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های آموزش  های علمی در حوزه ها و یافته ترین نظریه هبه منظور ارائه تاز توسعه استعدادفصلنامه 

های بدیع، از  و همچنین به جهت تبادل و نشر افکار و اندیشه استعدادهای منابع انسانیو توسعه 

نماید تا با  پژوهان، کارشناسان، استادان و دانشجویان دعوت می نظران، دانش اندیشمندان، صاحب

پژوهشبی   -هبای علمبی   خود را در قالبب ماالبه   های ها و یافته ستهمدنظر قرار دادن نکات زیر، دان

رو  به نشبانی اعبلام شبده ارسبال نماینبدا از ایبن       توسعه استعدادبرای چاپ و انتشار در فصلنامه 

 شود: اهداف این نشریه به شرح ذیل اعلام می

 

 اهداف فصلنامه

در  در سبرمایه هبای انسبانی    حوزه یادگیری و توسعه استعدادکمک به ارتاای تحایاات علمی  -

 المللی سطح ملی و بین

اندرکاران و  فرهنگ و دانش علمی و فنی متخصصان، کارشناسان، دست  کمک به ارتاای سطح -

 های توسعه منابع انسانی کشور های مرتبط با زمینه مندان در رشته علاقه

وهشبگران و کارشناسبان   کمک به ایجاد ارتباط میان مراکز آموزشی و تحایااتی و همچنین پژ -

 ها و تجربیات و کسب دستاوردهای تازه علمی به منظور انتاال و تبادل آموخته

تلاش در جهت همسوسازی نیاز صنعت و دانشبگاه در تحایابات علمبی انجبام شبده در حبوزه       -

 توسعه استعدادها و یادگیری سرمایه های انسانی سازمانی و دانشگاهی

 ان و کارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین ماالاتطلبی محااان، مدیر مشارکت -

 

 شرایط پذیرش مقاله به لحاظ محتوا

 با اهداف فصلنامه باشد.بودن همسو  -

 های علمی و پژوهشی داشته باشد. جنبه -

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

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

 

 ضوابط نهایی پذیرش مقاله برای درج در فصلنامه

 تأیید داوران منتخب شورای علمی فصلنامه -

 موافات شورای علمی فصلنامه -

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله
 



 

 

 

 

پژوهشبی   -هایی که ببرای چباپ ببه نشبریه علمبی      رعایت دستورالعمل زیر در نگارش مااله

 ت.گردند، ضروریس ارسال می

   مشخصات کامل نویسندگان به فارسی و انگلیسی در سامانه فصلنامه )کاملاً منطبق ببا

 دار و الزامی سامانه( درج گردد.موارد ستاره

 هبای ورد و پبی دی اف( کبه در سبامانه بارگب اری      )فایبل  هبای ماالبه  بطور کلی فایل

 گردد، بایستی فاقد اسامی و اطلاعات نویسندگان باشد. می

 م تعهد نویسندگان بصورت فایل ارسال فرJPG .و بارگ اری در سامانه 

 

 

 نوع مقاله-6

  منبابع  اسبتعدادهای  هبای آمبوزش و توسبعه    های پژوهشی مرتبط با هر یک از زمینبه  مااله

شبوند جهبت چباپ، مبورد      بار منتشبر مبی   انسانی که به زبان فارسی نوشته شده و برای نخستین

اهند گرفت. استفاده از ماالات منتشر شده در این فصبلنامه  بررسی هیأت تحریریه مجله قرار خو

 ها، بدون ذکر نام مأخ  ممنوع است. در سایر مجلات یا کتاب

 

 

 روش تدوین -8

بببا فواصببل  (Height: 29.7و  Width:21) ابعبباد بببه  A4در سببایز  Wordماالببه در برنامببه 

و انبدازه   B Nazaninپ، ببا قلب    راسبت و چب  از  4و  پبایین  و متر از ببالا  سانتی 5335ای  حاشیه

فاصبله، ببدون    متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نی  سانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

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

  مااله به ترتیب از اجزای زیر تشکیل خواهد شد:

 

 «سعه استعدادتوراهنمای نگارش مقاله برای چاپ در نشریه »

 



 

 صفحه عنوان -8-6

نبازنین  چکیده فارسی، با فونت بی ول مااله فاط شامل عنوان مااله و چکیده مااله باشد.صفحه ا

 متر نوشته شود. سانتی 1و  با فاصله  11و سایز 

 چکیده -8-8

 های کلیدی باشد.  ها و واژهکلمه باشد و شامل هدف، روش، یافته 251چکیده بایستی حداکثر 

 های کلیدی واژه -8-8

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

 

 مقدمه -8-4

هبا هبدف    بنبدی آن  هبای انجبام شبده و جمبع     طرح مسأله و مرور پژوهش مادمه بایستی با

 پژوهش را توجیه کند.

 

 پژوهش  روش -8-5

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

 

 های پژوهش یافته -8-1

تبوان   دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صورت نیاز مبی  کمی به تمامی نتایج کیفی و

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

 

 گیری   بحث و نتیجه -8-7

 پژوهش تجزیه و تحلیل شده وها، نتایج حاصله از  های سایر پژوهش با توجه به هدف و یافته

   لازم را بیان نماید. گیری نتیجهها  درباره آن

 

 

 



 

 منابع -3-8

 راهنمای نگارش منابع درون متنی 

ببرای ارجباع ببه یبک منببع از      . صورت کامل رعایبت شبود  موارد لازم به  ارجاع به منابع در همه

و براسبا    فهرسبت منبابع  ت گ اری استفاده گردد. بدین شکل که منابع در قسمسیست  شماره

گب اری شبوند. در هبر کجبای لازم     هبندی گردیده و به ترتیب شمارترتیب استفاده در متن طباه

 متن، عدد مربوط به منبع مبورد نظبر در پرانتبز آورده شبود. در صبورت اسبتفاده از نبرم افبزار        

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن 

متبر )فابط ببه صبورت     سانتی 11و اندازه  Times New Romanبایستی با فونت  منابع

انگلیسی. منابع فارسی را نیز از قسمت چکیبده انگلیسبی آن اسبتفاده کبرده و آنبرا ببه صبورت        

 .(گردد ها به فرمت کلی ونکوور درج می انگلیسی ارجاع دهید. رفرنس
 

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

Facilitate Training Transfer. Journal of Workplace Learning. 

2013; 25(1): 6-22.  

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

Tehran: Pooyand Publication. 

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

on Research Productivity among Managers. Training Journal. 

2010; 9(1): 24-40.  
 

 

 :راهنمای نگارش محتوای متن مقاله   

ببا فواصبل    (Height: 29.7و  Width:21) ابعباد  به  A4در سایز  Wordمااله در برنامه  -1

و انبدازه   B Nazaninراسبت و چبپ، ببا قلب      از  4و  پایین و متر از بالا سانتی 5335ای  حاشیه

فاصبله، ببدون    متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نی  سانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

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



 

سبانتی  12( و سبایز  Bold( بصورت بولد )B Nazaninنازنین )ها، با فونت بیعناوین بخش -2

 متر نوشته شود.

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

های لاتین اسامی و اصطلاحات مه  بایستی حتماً پانویس شبوند. ارجاعبات زیرنبویس     معادل -4

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

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

 فاصله در نگارش مطالب کل مااله الزامی است. بطور مثال: رعایت اصل نی  -5

       می گردد               گردد     می 

 های     صفحه               های   صفحه 

     ساخته اند                اند    ساخته 

        یافته ها                ها       یافته 

     سازمان ها                ها   سازمان 

 

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

ر شوند. شبماره و  اطلاعات جداول، نباید به صورت منحنی و یا به شکل دیگر در مااله تکرا -

ها در پایین ذکر گردد )تمامی جداول و اشکال بایستی رفبرنس   ها در بالا و منبع آن عنوان جداول

 داده شوند(.

نازنین )ببرای مبوارد   ها بایستی بصورت فایل ورد بوده و با فرمت بیمطالب جداول و شکل -

 متر نوشته شوند.انتیس 11برای موارد لاتین و با اندازه  Times New Romanفارسی( و 

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

توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شکل خبا  دیگبر ذکبر     دارای واحد یکسان باشند، می

 نمود.

د. نتبایج  گبرد  توضیحات اضافی عنوان و مبتن جبدول، ببه صبورت زیبر نبویس ارائبه مبی         -

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

 بیش از دو جدول آورده شود.

ها باید به صورت سیاه و سفید و با کیفیت مناسب و مطلبوب تهیبه شبده و شبماره،      شکل -

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.



 

هبا یبا    خوانبا و دارای مایبا  باشبند. ذکبر مأخب  عکبس      ها باید واضح، مطالبب آنهبا    عکس

 اند الزامی است. هایی که از منابع دیگر اقتبا  شده شکل

ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطبه و ببه شبکل     ها و عکس ها، نمودار جداول، شکل -

 معمول تایپ گردد.

ی باشد، ذکبر اسبامی   نامه کارشناسی ارشد و رساله دکتر در صورتی که مااله حاصل پایان -

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

مسئولیت کلیه مطالب مندرج در مااله اع  از جداول، اعداد و ارقام و... به عهبده نویسبنده    -

در انتخباب، ویبرایش و تلخبی     « توسعه استعدادفصلنامه »یا نویسندگان مااله استا همچنین 

 یافتی آزاد است.های در مااله

 

حق رد، پ یرش و یا ویراستاری فارسی و انگلیسبی مابالات را ببرای     توسعه استعدادمجله *** 

 دارد و از اعاده ماالات دریافتی مع ور است. خود محفوظ می

انجبام  talentdevelopment.istd.ir پ یرش ماالات از طریق سامانه نشریه ببه آدر   *** 

 گیرد. می

 سال فاصله باشد. 5ام مطالعه تا ارسال مااله نبایستی بیش از از زمان انج*** 
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  توسعه استعدادفصلنامه  
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 یلیکارکنان دانشگاه محقق اردب وریبهره  بردانش  تیریو مد یاجتماع هیسرما تأثیر بررسی
 

   1مهدی معینی کیا

  2عادل زاهد بابلان

  3*یب زادهرامین غر

 4علی آقایی خانه برق

 (40/40/3441؛ تاریخ پذیرش: 40/40/3441)تاریخ دریافت: 

 هچکید
کارکنان دانشگاه محقق  یور هدف اصلی این پژوهش بررسی تاثیر بین سرمایه اجتماعی و مدیریت دانش با بهره

دانشگاه محقق اردبیلی بوده که در سال . جامعه آماری مورد مطالعه این پژوهش کلیه اعضای کارکنان باشد یاردبیلی م

نفر به عنوان نمونه آماری پژوهش و با  014که از بین آنان نفر(  171)در خدمت دانشگاه بودند  3131-3130تحصیلی 

استفاده از مدل  همبستگی با -روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. روش تحقیق در این پژوهش، توصیفی

و ( 3330)ناهاپیت و گوشال  یسرمایه اجتماع یها . برای گردآوری اطلاعات از پرسشنامهباشد یم معادلات ساختاری

ها با  استفاده شد. ضرایب پایایی این پرسشنامه( 3304) کارکنان اچیو یور و بهره (0431) مدیریت دانش نوناکوتاکاچی

 یها /. به دست آمد. داده04 یور /.، بهره07ت دانش،/.، مدیری 03 یاستفاده از روش آلفای کرونباخ به ترتیب سرمایه اجتماع

پژوهش و با استفاده از روش تجزیه و تحلیل با استفاده از نرم افزار لیزرل و  های یهبر اساس فرض یآور تحقیق پس از جمع

بین (، 03/4ی کارکنان )ور بین سرمایه اجتماعی با بهرهنتایج حاکی از آن است که مدل معادلات ساختاری بوده است. 

( و بین سرمایه اجتماعی با بهره 47/4) بین سرمایه اجتماعی با مدیریت دانش(، 13/4ی کارکنان )ور مدیریت دانش با بهره

( رابطه معنی داری وجود دارد. بنابراین مدیریت دانش نقش میانجی را 341/4وری کارکنان با میانجیگری مدیریت دانش )

 لیو تشک قیتشو نهیها در زم تا دانشگاه کند. لذا لازم است یمبازی ارکنان داشگاه بین سرمایه اجتماعی و بهره وری ک

و بالطبع موجب  یاجتماع هیسرما شیآنان و افزا نیمشترک ب تیکه موجب هو یو تخصص ای حرفه یها انجمن وها  گروه

ها  موجود در افراد، گروه یفراگردها ینتر از مهم یکیآموزش  نیتلاش کنند. همن گردد یکارکنان دانشگاه م شتریب وری بهره

 است. یاموزش یندهایفرا ،یاجتماع هیسرما جادیا برایها  سازمان و موسسات و

 .وری کارکنان. دانشگاه محقق اردبیلیهسرمایه اجتماعی، مدیریت دانش، بهرلیدی: ت ککلما
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 همقدم  .1

اقتصادی، فرهنگی و سیاسی  ها به عنوان عامل کلیدی توسعه اجتماعی، در حال حاضر، دانشگاه

. تجزیه و تحلیل عوامل موثر در کنند یانسانی ایفا م یهجوامع بشری، نقش حیاتی در امر آموزش سرما

رشد و توسعه جوامع بشری اعم از پیشرفته و در حال رشد بیانگر آن است که کارآمد و اثر بخش بودن 

. آموزش عالی کند یکشور کمک شایانی م نظام آموزشی در هر کشور به رشد و توسعه همه جانبه آن

 و شده جامعه یها محور اصلی توسعه انسانی در سراسر جهان و موجب کارآمدی همه نهادها و سازمان

که عوامل  .شود یم ها و سازمان افراد کارآیی و یور بهره افزایش موجب منابع، های یتمحدود توجه به با

 ینیآفر نقش توانند یاین نهاد م یور نش در کارکرد بهرهمهمی همچون سرمایه اجتماعی و مدیریت دا

 (. 3) کنند

 یعوس به طور یراخ یها دهه در که است اجتماع و سازمان در یاساس یمفهوم یاجتماع یهسرما

 یژهو به و یریتمد اقتصاد، ،یشناس جامعه شامل علوم مختلف یها حوزه نظران صاحب مورد توجه

 ییدارا ینا گسترش و یتتقو یقطر از قادرند ها دانشگاه .است تهگرف قرار یعال متخصصان آموزش

 نتواند دانشگاه چنانچه ..یندنما یلتسه را جامعه ینهمچن و خود یشرفتپ و توسعه یندفرا ارزشمند،

 است نتوانسته یقتدر حق ،یدنما یتترب را جامعه مختلف ینهادها یازن مورد کارآمد یانسان یهسرما

 از بود خواهند قادر ها دانشگاه که است یدرحال ینا .رساند انجام به را یشخو یساسا کارکرد و رسالت

 هم و یندنما یتمتعهد ترب و متخصص یروین هم یاندانشگاه یانم در یاجتماع یهسرما توسعه یقطر

 (. 0دهند ) کاهش یتوجه قابل یزانم به را یعال آموزش های ینههز

3بروکس و ناتوخو 
 و توانایی با ارتباطاتی اجتماعی، و روابط رمایه اجتماعیس که کنند یم اظهار 

معتقد است  0لیسر(. 1) گیرد قرار استفاده ارزش مورد خلق یبرا تواند یم و هستند پیشگویی ظرفیت

دانش محور بوده است و مدیریت  یها یکی از نتایج اصلی گرایش به سرمایه اجتماعی رشد سازمانکه 

 و یدترینجد از یکی دانش یریتمد (. امروزه4تبدیل شده است )دانش به عاملی ارزش آفرین 

 تصرف یبرا را دانش یریتمد ها، سازمان از یاری. بسشود یم محسوب یریتمد مباحث ترین یدیکل

 از یریدانش، جلوگ مدیریت اهداف ینتر بزرگ (. از1) گیرند یم کار به شان کارکنان یفکر های یهسرما

 از و استفاده دانش مدیریت از استفاده است. با هزینه کاهش اشتباهات و ددمج تکرار ،ها یکار دوباره

و  یابد یم افزایش توجهی قابل میزان به یفرد ثبت دانش به پرسنل تمایل مناسب، پاداش سیستم

و درهمان اذهان،  گیرد ی(. معمولاً دانش در ذهن افراد شکل م0) گردد یم پرسنل عملکرد بهبود سبب

و  شود یکاری، فرایندهای سازمانی و اعمال و هنجارها مجسم م های یهخازن دانش، در رودر مدارک و م

                                           
1 Brooks & Natukho 
2 Lesser 
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اهداف  ینتر از مهم یکیبه  یور امروز بهره یای(. از طرفی دیگر در دن7) شود یم یور منجر به بهبود بهره

است و  یشروپ یها سازمان یضامن رشد و بقا یور شده است. سطح بهره یلها و مؤسسات تبد سازمان

 نیز که ما (. کشور0) باشد یم یو اقتصاد یدیاز مشکلات تول یاریبس یپاسخگو یدیتول یدر واحدها

 به انسانی های یهسرما افزایش یبرا را خود تلاش تمامی و کند یم دانایی محورحرکت اقتصاد جهت در

آموزش  مؤسسات و ها هدانشگا در ویژه به انسانی یروین یور بهره یارتقا جز ییها ، چارهگیرد یم کار

 نیرویی، زیرا چنین است؛ الزامی ها دانشگاه یبرا بالا یور بهره با کارکنانی وجود بنابراین، .ندارد عالی

 یتتقو اکبری بر این اعتقاد است که در این رابطه علی (.3) باشد یم سازمانی اثربخشی در مهمی عامل

 توان دانشگاه یشافزا به منجر تنها نه یآموزش یبخشاثر و ییکارا یارتقا یقطر از دانشگاه یور بهره

 (. 34) گردد یم هم جامعه در یتامن موجب بلکه شود یم

سازمان به منظور  یکاست  یافته ییربه تفوق دانش تغ یهکسب وکار از تسلط سرما یایدن امروزه

اطلاعات و دانش  یزانده و مخود را توسعه دا یمنابع انسان یدها و نهادها، با سازمان یربر سا یافتن یبرتر

 یبرا یارزشمند یارها، منابع و ثروت بس کارکنان و دانش و مهارت آن دهد. یشدر دسترس را افزا

 یریتمد یدکه با گردند یسازمان محسوب م یک، جز منابع استراتژییسازمان بوده چرا که دانش و دانا

ها بستگی به  خرد بین افراد و سازمان انتقال اطلاعات و دانش در سطح کلان و یابندشده و توسعه 

. در نتیجه تمام عواملی که مشوق ارتباط بین کنند یافرادی دارد که این انتقال را تسهیل و تسریع م

خواهد بود. به همین دلیل اهمیت  یرگذارفردی و یا مانع آن باشد بر مبادلات اطلاعات افراد نیز تأث

یان افراد در گسترش و کاربرد دانش مورد تأکید قرار گرفته ارتباطات و تعاملات مبتنی بر اعتماد م

اهمیت  تواند یاز ساخت اجتماعی م یا است. در چنین فضایی است که سرمایه اجتماعی به عنوان جنبه

امری ضروری به نظر  یور یابد. لذا تعیین رابطه بین سرمایه اجتماعی و مدیریت دانش و تأثیر آن بهره

ها به دلایل اهمیت و جایگاهی که در توسعه اجتماعی، اقتصادی و... هر  دانشگاه. در این بین رسد یم

، باشند یها م کشوری بر عهده دارند، نیازمند توجه جدی به سرمایه اجتماعی نیروی انسانی در دانشگاه

 یابغ در (.33چرا که با وجود سرمایه اجتماعی بالا، مدیریت مؤثر دانش امکان پذیر خواهد بود )

 تکامل و توسعه یها راه یمودنپ و ،دهند یم دست از را خود یاثربخش ها یهسرما یرسا یاجتماع یهماسر

 و متلاطم یطمح به ها دانشگاه ییپاسخگو یگرد طرف از .گردد یم دشوار و ، ناهمواریاقتصاد و یفرهنگ

 اطلاعات و نشدا واجد که است یتوانمند و متخصص یانسان یروین یتترب شکل ، بهیرامونپ نامطمئن

 را جامعه مختلف ینهادها یازن مورد کارآمد یانسان یهسرما نتواند دانشگاه چنانچه .باشند یادن روز

 یدرحال ینا .رساند انجام به را یشخو یاساس کارکرد و رسالت است نتوانسته یقتدر حق ،یدنما یتترب

 یروین هم یاندانشگاه یانم در یعاجتما یهسرما توسعه یقطر از بود خواهند قادر ها دانشگاه که است

دهند  کاهش یتوجه قابل یزانم به را یعال آموزش های ینههز هم و یندنما یتمتعهد ترب و متخصص

ها بر این باور است که با  (. در بیان ضرورت تحقیق و پژوهش در حیطه مدیریت دانش در دانشگاه30)
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ها، مدیریت جایگاه  ارت، هنوز در دانشگاهوجود عمومیت یافتن مدیریت دانش در عرصه اقتصاد و تج

ها با داشتن مراکز تحقیقاتی به عنوان یک منبع تولید  در حالی که دانشگاه خود را کسب نکرده است.

و باید پیشرو به کارگیری مدیریت دانش در جامعه باشند. همچنین ایجاد  آیند یدانش به شمار م

دانش بنیان  یها عالی و به طور کلی تمامی سازمانها، مؤسسات آموزش  مدیریت دانش در دانشگاه

دانش جهت  یریکارگ جهت ایجاد و نگهداری چارچوبی که تمامی اعضا با استفاده از آن قادر به به

به اطلاعات مورد نیاز در هر  یابی یاددهی و تحقیق و نیز دست یادگیریدر امر آموزش،  یبردار بهره

 (. 31) دباش یزمان و مکان باشند، الزامی م

( نیز به اهمیت مدیریت دانش و سرمایه 34نتایج تحقیقات قبلی از جمله تحقیق محی الدین )

کند. به عقیده  یمکه ارزش تحقیق حاضر را چند برابر  اند نمودهاجتماعی بر بهره وری کارکنان اشاره 

 یها دانش، مولفه حمایت زیر ساختی، فرهنگ اطلاعاتی، فراهم آوری، تولید، ذخیره و اشاعه محققان

متغیر  ینتر ابتکارات اولیه مدیریت دانش هستند. فرهنگ اطلاعاتی به عنوان مهم یده اساسی در شکل

شناخته شده است. همچنین نتایج حاکی از آن بوده که تغییر در فرهنگ و عوامل انسانی بسیار مشکل 

. (34) ریت دانش داشته استمدی یها است ولی این تغییرات تاثیرات چشم گیری در موفقیت پروژه

رمایه اجتماعی و سبین همچنین تحقیقات موغلی، بهمن بار، دانشور و معصومی نشان داده است که 

. مطالعه مدیریت دانش در (31) مدیریت دانش با بهره وری کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

ری مدیریت دانش را بسترسازی فرهنگی نظام آموزش عالی و ارائه مدل مناسب، عوامل اساسی شکل گی

همچنین در تحقیق امرایی،  .(30است )ها امری اجتناب ناپذیر  و ایجاد فرهنگ مدیریت در دانشکده

علوم  های یمارستانرابطه مدیریت دانش و کارآیی منابع انسانی در برشادت جو و مسعودی به وجود 

 (.37تاکید شده است )پزشکی لرستان 

تأثیر سرمایه اجتماعی بر توسعه یق الوانی، ناطق و فرهی نتایج نشان داده است که همچنین در تحق

پژوهش  های یافتهمدیریت دانش، بسته به ماهیت و نوع اقدامات مدیریت دانش، متفاوت بوده است. 

سازمانی شرکت داده پردازی ایران، بر توسعه  یها وجود سرمایه اجتماعی در گروه دهد ینشان م

انتقال و خلق دانش تأثیر گذار بوده است، با این حال  های یتنرم مدیریت دانش شامل فعال ایه یتفعال

کسب، ثبت و کاربرد  های یتسخت مدیریت دانش شامل فعال های یترابطه معنی داری را با توسعه فعال

 ماداعت ،یاجتماع شبکه شامل را یاجتماع یهسرما ابعاد( 33) 3چو و چان .(30) دانش نداده است

 .اند گرفته درنظر یکل به صورت را دانش یریتمد مفهوم یول گرفته، نظر در یمتسه اهداف و یاجتماع

 با داری یمعن رابطه یمتسه اهداف و یاجتماع شبکه که است داده نشانچو و چان  یقتحق یجهنت

 .(33) ندارد یدانش سازمان یمتسه بر یمیمستق یرتاث یاجتماع اعتماد اما دارد، یسازمان دانش یمتسه

                                           
1
 Chow & Chan 
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 یکل بطور دانش یریتمد و یاجتماع یهسرما یانم ارتباط به دیگری نیز 3در تحقیق تیمون و استمپ

همچنین در  .(04) اند کرده یانب سازمان توسط بالاتر عملکرد کسب را آن یجهنت و پرداخته شده است

 در دانش انتقال و یاجتماع یهسرما یانم که اند داده نشان تحقیق احمدی، قلیچ و حاتمی نیز نتایج

 ( نیز اشاره کرده اند که00) 0همچنین هاو، هو، لی و وو .(03) دارد وجود داری یمعن سازمان ارتباط

 یمتسه به یلتما بر یمثبت یرتاث اما داشته، یضمن دانش یمتسه به یلتما بر یمنف یرتاث یسازمان پاداش

 یهسرما که است داده نشان هاو، هو، لی و وویق تحق یجهنت ینداشته است. همچن یزن آشکار دانش

. (00) است داشته آشکار و یضمن دانش یمتسه به کارکنان یلتما یشافزا بر داری یمعن بطور یاجتماع

 بالاتر عملکرد کسب دانش و مدیریت و اجتماعی سرمایه میان ارتباط ( نیز01هافمن ) تحقیق در

 سرمایه یبالا سطوح با یها سازمان داد که نشان ها آن ژوهشپ های یافته.اند داده نشان را سازمان توسط

 دانش مدیریت های یتقابل یدارا اجتماعی، پایین سرمایه سطوح با یها سازمان به نسبت اجتماعی

 همچنین و اطلاعاتی و ارتباطی یها کانال ایجاد با اجتماعی که سرمایه ترتیب بدین.هستند یشتریب

 و تعاملات این که ،شود یم یفرد بین ارتباطات توسعه موجب ،سازمان اجتماعی در یها شبکه

سازمان  یاعضا بین در دانش کاربرد و تسهیم خلق، تسریع و تسهیل باعث خود نوبه ارتباطات به

 سازمان، شرایط در یفکر و دانشی های ییدارا اداره با اجتماعی سرمایه دیگر بیان . بهشود یم

 (.01کند ) یم تسهیل را سازمان در انشد مدیریت یندهایفرا یریکارگ به

وجه تمایز تحقیق حاضر با تحقیقات قبلی در این است که اولا تابحال تحقیقی در این موضوع در 

دانشگاه ها صورت نگرفت است و ثانیا در تحقیق حاضر سعی بر این شده است تا قشر کمتر دیده شده 

-قرار گیرند که در روند آموزش هماهنگی برنامه دانشگاه، یعنی کارکنان اداری مورد تحقیق و پژوهش

 تیریو مد یاجتماع هیسرما نیب ریتاث یپژوهش با هدف بررس نیاهای آموزشی بیشترین نقش را دارند. 

 ینظر نهیشیپ یشکل گرفته است. با مطالعه و بررس یلیکارکنان دانشگاه محقق اردب یدانش با بهره ور

 نیتدو ریز هایهیفرض( 00-34های دیگران )پژوهش جیرگرفتن نتاموضوع پژوهش، و با در نظ یو تجرب

و  دهیها سنج هیفرض نای ها،داده یبا ابزار گردآور هیاول یها داده یجمع آور قیاست تا از طر دهیگرد

 آزموده شوند.

 یمعنادار رابطهدر بین کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی  یور بین سرمایه اجتماعی با بهره 

 .وجود دارد

 وجود  یمعنادار رابطهدر بین کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی  یور بین مدیریت دانش با بهره

 دارد.

                                           
1 Tymon & Stumpf 
2 Haw, Hu, Lee, & Wu 
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  رابطهبین سرمایه اجتماعی با مدیریت دانش در بین کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی 

 وجود دارد. یمعنادار

 ی گری مدیریت با میانج کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی یور بین سرمایه اجتماعی با بهره

 وجود دارد. یمعنادار رابطه دانش

 روش پژوهش  .2 

لحاظ نحوه گردآوری اطلاعات و  و از باشد یاین تحقیق از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی م

ها یک تحقیق توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان  داده

فر را به ن 014 با استفاده از جدول مورگان باشند که از بین آنانمی ر(نف 171) دانشگاه محقق اردبیلی

نوع آوری اطلاعات از روش جمعگردید.  انتخاب به روش نمونه گیری تصادفی ماریآعنوان نمونه 

پرسشنامه سرمایه  .باشدیگردآوری داده پرسشنامه م ابزار اصلی باشد.ای و میدانی میکتابخانه

سه بعد سرمایه یعنی ساختاری،  یریگ هانداز یاست و برا ای یهگو 37 یریگ ر اندازهاجتماعی، یک ابزا

یک  ی، طراحی شده است که تو سط ناهاپیت و گوشال تهیه و ارائه شده که رویا شناختی و بعد رابطه

 .شود یم یبندرتبه آزمودنی، ی= بسیار زیاد( از سو1= بسیار کم تا 3) یکرتل یا پنج نقطه 1مقیاس 

چهار بعد دانش  یریگ اندازه یاست و برا ای یهگو 01 یریگ پرسشنامه مدیریت دانش، یک ابزار اندازه

یعنی خلق دانش، ذخیره دانش، تسهیم دانش، کاربرد دانش، طراحی شده است که توسط نوناکو و 

= 1 = بسیار کم تا3لیکرت ) یا پنج نقطه 1یک مقیاس  یتهیه و ارائه شده که رو( 0431)تاکوچی 

 ای یهگو 00 یریگ ، یک ابزار اندازهیور پرسشنامه بهره .شود یم یبندآزمودنی، رتبه یبسیار زیاد( از سو

، انگیزه، ارزشیابی، اعتبار، سازمانی یتهفت بعد یعنی توانایی، وضوح، حما یریگ اندازه یاست و برا

یک  یرائه شده که رواسمیت )مدل اچیو( تهیه و ا وگلد یمحیط، طراحی شده است که توسط هرس

شود.  یم یبندآزمودنی، رتبه ی= بسیار زیاد( از سو1= بسیار کم تا 3لیکرت ) یا پنج نقطه 1مقیاس 

از نظرات اساتید و متخصصان علوم تربیتی مورد تائید قرار گرفت. پایایی با استفاده  ها پرسشنامهروایی 

مدیریت و  یور بهره، سرمایه اجتماعیر پرسشنامه نیز با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ ب ها پرسشنامه

روش تجزیه تحلیل با استفاده از نرم افزار به دست آمد.  07/4/ و 04، 03/4به ترتیب برابر با دانش 

 لیزرل و مدل معادلات ساختاری بوده است.

 های پژوهشیافته  .3

نفر  347نفر زن و  01داد نفر تع 014براساس نتایج توصیفی به دست آمده از بین نمونه آماری 

نفر دارای مدرک  03نفر دارای مدرک کارشناسی،  314اند. از بین این نمونه نیز تعداد  بوده دیگر مرد

نفر دیگر نیز دارای مدرک دکتری بوده اند. همچنین نتایج نشان داد که اکثر کارکنان دارای  00ارشد و 

 سال بوده اند. 31تا  34سابقه کاری بین 
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ابعاد الگو از آزمون کولموگروف اسمیرنوف استفاده گردید.  یها رسی نرمال بودن مولفهبرای بر

 4041ها بزرگتر از  آزمون کولموگرف اسمیرنف در تمامی مولفه داری یمقدار سطح معن 3مطابق جدول 

رد پژوهش مو یها یعنی مولفه شود یمورد بررسی پذیرفته م یها و فرضیه صفر برای همه مولفه باشد یم

 بررسی همگی نرمال هستند.
 آزمون کولموگروف اسمیرنف برای مولفه های مورد بررسی :1جدول 

 نتیجه آزمون مقدار خطا سطح معنی داری Zآماره  مولفه های مورد بررسی

 نرمال است 4041 4014 0034 ساختاری

 نرمال است 4041 4011 0010 شناختی

 نرمال است 4041 4010 0041 ارتباطی

 نرمال است 4041 4040 0017 خلق

 نرمال است 4041 4073 3004 تسهیم

 نرمال است 4041 4000 0030 بکارگیری

 نرمال است 4041 4073 3013 ذخیره

 نرمال است 4041 4033 003 توانایی

 نرمال است 4041 4004 0007 شناخت

 نرمال است 4041 4047 3034 حمایت

 نرمال است 4041 4034 3000 انگیزش

 نرمال است 4041 4000 0000 ازخوردب

 نرمال است 4041 4071 3030 اعتبار

 نرمال است 4041 4043 0000 سازگاری

 
 همبستگی پیرسون بین مولفه های مورد بررسی 2جدول 
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              3 زگاریسا
             3 .033 شناختی
            3 .743 .144 ارتباطی
           3 .133 .041 .311 خلق

          3 .011 .033 .301 .400 تسهیم

بکارگیر
 ی

307. 101. 043. 303. 001. 3         

        3 .044 .070 .011 .401 .137 .434 ذخیره

       3 .173 .104 .134 .040 .130 .017 .343 توانایی

      3 .700 .003 .017 .170 .100 .014 .037 .314 شناخت
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     3 .003 .713 .103 .134 .107 .130 .104 .131 .370 حمایت

    3 .730 .304 .743 .073 .110 .014 .730 .034 .010 .410 انگیزش

   3 .733 .314 .770 .710 .004 .134 .131 .431 .331 .101 .300 بازخورد

  3 .731 .311 .310 .711 .733 .034 .110 .140 .171 .004 .440 .443 اعتبار

 3 .034 .404 .013 .030 .170 .110 .340 .043 .014 .030 .314 .404 .403 سازگاری

 0یک نوع از روابط متغیرهای پنهان در مدل معادلات ساختاری بر مبنای همبستگی است. جدول  

ضرایب همبستگی پیرسون برای بررسی رابطه بین متغیرهای پنهان را به صورت دو به دو نشان می 

 دهد.

این پژوهش  یها شود، همه ضرایب همبستگی برای مولفهمشاهده می 0همانطور که در جدول 

 ت و حاکی از رابطه مستقیم بین دو مولفه مورد بررسی است.مثب

 بررسی فرضیه پژوهش

باا  « کارکناان تاأثیر دارد  وری سرمایه اجتماعی و مدیریت دانش باا بهاره  »در فرضیه اصلی پژوهش 

بارای تحلیال آن معاادلات سااختاری را      گیارد  یتوجه به اینکه متغیر میانجی نیز مورد بررسی قارار ما  

 .کنیم یانتخاب م

 مدل تحقیق با روابط موجود در فرضیه تحقیق )ضرایب استاندارد( :1ار دنمو
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به عناوان متغیرهاای پنهاان    « وریسرمایه اجتماعی، مدیریت دانش، بهره»در مدل فوق سه متغیر 

که مستقیماً قابل مشاهده نبوده و از طریق ساایر متغیرهاای مشااهده شاده، سااخته       باشند یتحقیق م

مورد بررسی در پرسشنامه مورد استفاده نیز بعنوان متغیرهای آشکار هستند کاه از   یها لفه. موشوند یم

 .باشند یطریق سوالات پرسشنامه قابل مشاهده م

چون  قبل اطلاعات به عنایت با .است آمده بدست RMSEA/.= 10شاخص  شکل به توجه

 مطلوب است.  /. بدست آمده است. بنابراین برارزش مدل3از  کوچکتر RMSEAشاخص 
 بارهای عاملی مولفه های پژوهش: 3جدول 

 یور بهره مدیریت دانش سرمایه اجتماعی متغیر مورد مشاهده

   /.40 ساختاری

   /.11 شناختی

   /.00 ارتباطی

  /.74  خلق

  /.00  ذخیره

  /.00  تسهیم

  /.00  کاربرد

 /.17   توانایی

 /.04   وضوح

 /.07   حمایت

 /.07   انگیزه

 /.00   ارزشیابی

 /.00   اعتبار

 /.41   محیط
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 (tمدل تحقیق با روابط موجود در فرضیه تحقیق )مقادیر : 2نمودار 

 

در بین کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی  یور اول: بین سرمایه اجتماعی با بهره فرضیه

 رابطه معنی داری وجود دارد.

/. بدسات آماده اسات کاه همبساتگی      03 یور بطه بین متغیرهای پنهان سرمایه اجتماعی با بهرهرا

)مقدار قابل قبول برای معناداری یاک رابطاه در    30/3که بیشتر از  0/00 یزن tخوبی است. مقدار آماره 

ه همبستگی مشاهده شده معناداراست و لذا باا توجا   دهد ی( به دست آمده است که نشان م4041سطح 

مای باشاد، فرضایه     4003که بزرگتر از  1-3در نمودار  t ،0000و مقدار  0-3به ضریب مسیر در نمودار 

در باین   یور اجتمااعی بار بهاره    یهدرصد پذیرفته می شود یعنی سرما 33فرعی اول در سطح اطمینان 

 کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی رابطه معنی داری وجود دارد.

در بین کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی رابطه  یور دانش با بهرهفرضیه دوم: بین مدیریت 

 معنی داری وجود دارد.
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/. بدست آمده است که همبستگی خوبی 47 یور رابطه بین متغیرهای پنهان مدیریت دانش با بهره 

 )مقدار قابل قبول برای معناداری یک رابطاه در ساطح   30/3که بیشتر از  10/4 یزن tاست. مقدار آماره 

همبستگی مشاهده شده معنادار اسات و لاذا باا توجاه باه       دهد ی( به دست آمده است که نشان م4041

می باشد، فرضیه فرعی  4047که بزرگتر از  1-3در نمودار  t ،4010و مقدار  0-3ضریب مسیر در نمودار 

کارکناان  در باین   یور یعنی مدیریت دانش بار بهاره   شود یدرصد پذیرفته م 33دوم در سطح اطمینان 

 دانشگاه محقق اردبیلی رابطه معنی داری وجود دارد..

سرمایه اجتماعی با مدیریت دانش در بیین کارکنیان دانشیگاه محقیق      ینفرضیه سوم: ب

 .اردبیلی رابطه معنی داری وجود دارد

/. بدسات آماده اسات کاه     03رابطه بین متغیرهای پنهاان سارمایه اجتمااعی باا مادیریت داناش        

)مقدار قابل قبول برای معناداری یک  30/3که بیشتر از  37/0 یزن tاست. مقدار آماره همبستگی خوبی 

همبستگی مشاهده شده معناداراست و لاذا   دهد ی( به دست آمده است که نشان م4041رابطه در سطح 

 مای باشاد،   4003که بزرگتار از   1-3در نمودار  t ،0037و مقدار  0-3با توجه به ضریب مسیر در نمودار 

درصد پذیرفته می شود یعنی سارمایه اجتمااعی بار مادیریت      33فرضیه فرعی سوم در سطح اطمینان 

 دانش در بین کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی رابطه وجود دارد.

باا   در باین کارکناان دانشاگاه محقاق اردبیلای      یور بین سرمایه اجتماعی باا بهاره   :چهارمفرضیه 

 وجود دارد. یادارمعن رابطه میانجی گری مدریت دانش

مای تواناد نقاش میاانجی را در      341/4ی نتایج نشان داده است که مدیریت دانش به میازان  بررس 

را داشته باشد. بناابراین   در بین کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی یور سرمایه اجتماعی با بهرهرابطه بین 

 شود.ریت دانش مورد تائید واقع میمدی به واسطه یور سرمایه اجتماعی با بهرهرابطه غیرمستقیم بین 
 عامل تائیدی مدل لی تحلیها شاخص: 4جدول 

X2/df CFI GFI AGFI RMR RMSEA 

433/701 01/4 31/4 07/4 41/4 410/4 

 بارازش  یهاا  شااخص  مقادار  باودن  بالا. دهد یم نشان را مدل تائیدی عاملی تحلیل نتایج ،4 جدول

CFI 01/4 برابر، GFI شااخص  ،31/4 با برابر RMR  شااخص  و 41/4 باا  برابار RMSEA  باا  برابار 

 ارتبااطی  الگاوی  دهد یم نشان( X2/df) آزادی درجه به دو خی آماره سطح همچنین. باشد یم 410/4

 داری معنای  زیارا  ،اند دهینام نیز برازش «بد شاخص» را خی مجذور. دارد برازش مسیر تحلیل بر مبتنی

 آن بساتگی  دلیال  به که است، شده مشاهده و شده برآورد یانسکووار دار معنی تفاوت دهنده نشان آن

 شاد  استفاده X2/df شاخص از دلیل، همین به. شود یم دار معنی همواره آن افزایش با نمونه حجم به

 .دهد یم نشان را خوب برازش 0 از بالاتر مقدار که
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 گیریبحث و نتیجه. 4

وری هاجتماعی و مدیریت دانش با بهر تاثیر رابطه بین سرمایهبررسی پژوهش حاضر با هدف 

نتایج حاصل از آزمون فرضیه اصلی نشان داد، بین سرمایه  .کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی انجام گرفت

تاثیر مثبت و معناداری وجود  وری کارکنان دانشگاه محقق اردبیلیهاجتماعی و مدیریت دانش با بهر

(، احمدی و 04(، تیمون و استمپ )33چو و چان )قیقات ها با برخی از نتایج تحتهاین یاف دارد.

سرمایه اجتماعی به بنابراین نتایج نشان داد که  باشد.همسو می( 00( و هاو و همکاران )03همکاران )

داری پس رابطه معنی. در سیستم آموزش عالی تاثیر دارد یور صورت مستقیم و غیرمستقیم بر بهره

کارکنان  یور و بعد شناختی( و بهره یا اعی )بعد ساختاری، بعد رابطهاجتم ی یهسرما یها بین مولفه

کارکنان نیز در جهت نیل به اهداف  یور وجود دارد. بدین معنی که با افزایش سرمایه اجتماعی بهره

ها و مدیریت ای که در سازمانمروزه با توجه به تغییرات گستردها آموزش عالی افزایش پیدا خواهد کرد.

های مختلفی از جمله، سرمایه انسانی، سرمایه گرفته است، سازمان دارای سرمایه ها صورتمانساز

دهد. یکی از وری سازمان را تحت تاثیر قرار میباشد که بهرهفیزیکی، سرمایه الکترونیکی و ... می

روابط  وری گردد، سرمایه اجتماعی است که شاملتواند منجر به بهرههایی که در سازمان میسرمایه

(. در 01شود )باشد. بنابر تحقیقات انجام شده نیز این فرضیه تائید میدرون و برون سازمانی می

توان به وضوح دریافت که ( می01( و هافمن )04(، تیمون و استمپ )33تحقیقات چو و چان )

 اجتماعی، پایین سرمایه سطوح با یها سازمان به نسبت اجتماعی سرمایه یبالا سطوح با یها سازمان

 با اجتماعی که سرمایه ترتیب بدین. هستند یشتریبوری یت و اثربخشی و در نتیجه بهرهقابل یدارا

 توسعه موجب سازمان، اجتماعی در یها شبکه همچنین و اطلاعاتی و ارتباطی یها کانال ایجاد

 خلق، تسریع و تسهیل باعث خود نوبه ارتباطات به و تعاملات این که ،شود یم یفرد بین ارتباطات

 اداره با اجتماعی سرمایه دیگر بیان . بهشود یسازمان م یاعضا بین در دانش کاربرد و تسهیم

 را سازمان در دانش مدیریت یندهایفرا یریکارگ به سازمان، شرایط در یفکر و دانشی های ییدارا

جه پایبند بوده و سرمایه توان ادعا نمود که نتایج تحقیق حاضر نیز بر این نتیکند. لذا می یم تسهیل

داند. لذا دانشگاه نیز از این راه وری کارکنان در سازمان میاجتماعی را یکی از عوامل اثرگذار بر بهره

 هاگروه لیو تشک قیتشو نهیها در زمتا دانشگاه گرددیم شنهادیپوری مستثنا نیست. لذا حل ارتقاء بهره

و  یاجتماع هیسرما شیآنان و افزا نیمشترک ب تیوکه موجب ه یو تخصص ایحرفه هایانجمن و

-از مهم یکیآموزش  نینچتلاش کنند. هم گرددیکارکنان دانشگاه م شتریب وریبالطبع موجب بهره

 ،یاجتماع هیسرما جادیا برای هاسازمان و موسسات و هاگروه د،موجود در افرا یفراگردها نتری

 است. یموزشآ یندهایفرا

کارکنان در سیستم آموزش  یور نش به صورت مستقیم و غیر مستقیم بر بهرهمدیریت داهمچنین 

مدیریت دانش )بعد خلق دانش، بعد ذخیره  یها عالی تاثیر دارد. پس رابطه معنی داری بین مولفه



 

 

 

 

 

 

   

 زاده، علی آقایی خانه برقکیا، عادل زاهد بابلان، رامین غریبمهدی معینی... /دانش تیریو مد یاجتماع هیسرما تأثیربررسی              31

 

بدین معنی که با افزایش  .کارکنان وجود دارد یور دانش، بعد تسهیم دانش و بعد کاربرد دانش( و بهره

 کارکنان نیز در جهت نیل به اهداف آموزش عالی افزایش پیدا خواهد کرد. یور بهرهش، دانمدیریت 

ها و ن دارای اولویت بیشتری در سازمانمدیریت دانش نیز به عنوان یکی از ابزارهای مدیریت سازما

داخل توان از نتایج تحقیقات انجام شده هم در ها هستند. برای تائید این ادعا میبخصوص در دانشگاه

( این نکته به چشم 34کشور و هم در خارج کشور بهره گرفت. به عنوان مثال در تحقیق محی الدین )

 یها و اشاعه دانش، مولفه رهیذخ د،یتول ،یآورفراهم ،یفرهنگ اطلاعات ،یساختریز یتحما خورد کهمی

 ریمتغ نیتروان مهمبه عن یدانش هستند. فرهنگ اطلاعات تیریمد هیابتکارات اول یده در شکل یاساس

 شناخته شده است.وری سازمانی در زمینه افزایش بهره

ا برای توجه هرچه بیشتر ارتقای دانش و برنامه بهبود مدیریت هتا دانشگاه گردد یپیشنهاد ملذا 

دانش از مزایای مادی و غیر مادی، ارتقا و ترفیع و رتبه و... جهت افزایش دانش کاربردی کارکنان و 

به  یشنهادکارکنان در تلاش باشند. همچنین پ یور یاق هرچه بیشتر آنان برای افزایش بهرهجلب اشت

ن راهبردهای بلند مدت برای در فکر داشت یور استان که برای بهبود بهره یها مسئولین دانشگاه

 یاتو امکان تبادل دانش، تجرب ینهزم یجادو برای ا رهبری و آموزش مدیریت دانش باشندهای سیستم

و کارکنان را فراهم  یاعضا یتبادل دانش و همکار ینهبکوشد زم یددانشگاه با یریتها، مد و مهارت

با استفاده از دانش  یاکه توسط خود اعضا  یآموزش یها ها و کلاس دوره یراستا برگزار ین. در همیدنما

 یریو فرصت بکارگ یطشرا یساز موثر خواهد بود. همچنین برای فراهم یردسازمان صورت گ شده یرهذخ

و  سازی یرهصورت ذخ دانش در دانشگاه به یریتابعاد مد یت، اولویقتحق یجدانش با توجه به نتا

 یژهتوجه و یزن شده یرهدانش ذخ یریبر بعد بکارگ یدبا یرانلذا مد باشد یدانش سازمان م یریبکارگ

 داشته باشند. 

به صورت مستقیم و غیر مستقیم بر مدیریت سرمایه اجتماعی  از طرفی دیگر نیز نتایج نشان داد که

اجتماعی )بعد  ای یهها سرما دانش در سیستم آموزش عالی تاثیر دارد. پس رابطه معنی داری بین مولفه

و بعد شناختی( و مدیریت دانش وجود دارد. بدین معنی که با افزایش سرمایه  یا ساختاری، بعد رابطه

نتیجه با . این به اهداف آموزش عالی افزایش پیدا خواهد کرداجتماعی مدیریت دانش نیز در جهت نیل 

 (04( و بهرنگی )03( احمدی )30(، الوانی )30(، گورچیان )34(، محی الدین )4نتایج تحقیقات لیسر )

 همسو می باشد.

-هایی چون ایجاد دستورالعملها با سیاست تا دانشگاه گردد یبا توجه به نتایج پیشنهاد مبنابراین 

شفاف و راهکارهایی مناسب موجب افزایش مشارکت کارکنان شوند تا موجب کسب دانش های 

سازمانی هرچه بیشتر و انتقال و تبادل و افزایش دانش کارکنان در سازمان گردد. همچنین با ایجاد 

تفریحی و سیاحتی در جهت افزایش روابط رو در رو، چرا که روابط رو در رو تاثیر مثبت  ییها برنامه
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بی در جهت ایجاد روابط بهتر و مبتنی بر اعتماد تاثیری مثبت و مطلوب دارند. هنجار اعتماد، در خو

 .باشد یو زمینه ساز مشارکت و همکاری میان اعضای سازمان م گیرد یروابط اجتماعی شکل م
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توسعه شبکه های اجتماعی بر تغییر هویت فرهنگی و هویت اجتماعی دانشجویان  نقش

 دانشگاه
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  3عیسی عابدی خلیلی
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 (42/40/3441؛ تاریخ پذیرش: 42/44/3441)تاریخ دریافت: 

 هچکید
های موجود در شرایط عینی و ذهنی زندگی خود و جوانان به علت موانع و محدودیت از انجا که کاربران ایرانی خصوصاً

گسترش تعاملات اجتماعی با دیگرانی که امکان برقراری ، در موجود آور هنجارهای اجتماعیدر راستای فرار از فشارهای الزام

کنش متقابل با آنان در دنیای واقعی بسیار نادر یا پرهزینه است و در پی جبران فقدان جامعه مدنی گسترده، حوزه عمومی 

ابی و تامین نیازهای مستقل از دولت و کمرنگ بودن گسترده مشارکت اجتماعی برای آنان در دنیای واقعی و برای دستی

های بیشتر به فضای مجازی روی  های جدید و فرصت باقیمانده خود در دنیای واقعی و همچنین به دنبال کسب تجربه

بنابراین ما در این تحقیق به بررسی نقش کنند؛  یمه فعال یا فعال تجربه میآورند و زیستن در این فضا را بطور ن می

های سوال اصلی این است که آیا شبکه یت فرهنگی و اجتماعی دانشجویان پرداختیم وهای اجتماعی مجازی بر هو شبکه

اجتماعی بر تغییر هویت فرهنگی و اجتماعی دانشجویان نقش دارند؟ بنابراین متغیرهای هویت اجتماعی، هویت فرهنگی، 

 .فرهنگی را مورد بررسی قرار دادیمهویت دینی، حافظه فرهنگی و تاریخی، جغرافیایی  فرهنگی، خط و زبان فارسی، میراث 

براساس فرمول  بود و حجم نمونه دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند یجامعه آمارپیمایشی استفاده کردیم و  از روش

گیری و پرسشنامه محقق ساخته بود که بر اساس ضریب آلفای کرونباخ اعتبار آن  ورد شد. ابزار اندازهنفر برآ 113کوکران 

باطی استفاده شد و نتایج به دست آمده از های پژوهش از آمار توصیفی و استنورد شد. برای تجزیه و تحلیل دادهبرآ 033/4

های اجتماعی و تغییر هویت فرهنگی و هویت اجتماعی فرضیات و تحلیل رگرسیونی این بود که بین استفاده از شبکه نزموآ

 .دانشجویان رابطه معنا داری وجود دارد
 هویت فرهنگی، هویت هویت اجتماعی،ی،  شبکه اجتماعلیدی: ت ککلما
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 همقدم  .1

بریم که تغییر و تحول دائمی، یک واقعیت انکار ناپذیر و  ای از تاریخ به سر می امروزه، ما در دوره

ها است. در گذشته، آهنگ تغییرات اجتماعی، نسبتاً کند بوده، و اکثر  اساسی در زندگی اجتماعی انسان

کردند. امروزه برعکس، در جهانی متحوّل های زندگی گذشتگان خود را دنبال میدم کم و بیش شیوهمر

ترین رویداد دنیای انگیز کنیم. به طوری که شگفت می گیر و دائمی زندگیو دست خوش دگرگونی چشم

سرعت و  سابقه تغییرات اجتماعی دانست. روند تغییرات اجتماعی، چنان توان سرعت بی معاصر را می

ترین عرصه زندگی انسان، یعنی فرهنگ را دچار دگرگونی جدی کرده است. اما  عمقی یافته که محکم

آنچه که چنین تغییر و تحولات عمیقی را بوجود آورده و در زمان معاصر، بسیار برجسته و با اهمیت 

های  عنوان تکنولوژیهای جدید انسان است. دستاوردهایی که به  گر شده، دستاوردهای تکنولوژی جلوه

های ارتباطی موجب  شوند. حال اگر بپذیریم که دگرگونی در تکنولوژیارتباطی و اطلاعاتی شناخته می

های جدید ارتباطی، باعث پیدایش بحران  دگرگونی فرهنگی شده است، باید باور کنیم که تکنولوژی

ب ارتباطی و اطلاعاتی قرن بیست و کند. انقلا های اجتماعی بروز می شوند که با دگرگونیفرهنگی می

های نوین ارتباطی و  ها دانست. تکنولوژی یک را باید بسیار بالاتر از صرفاً الکترونیکی کردن رابطه انسان

دهد،  های جدید، هویت می ای که به افراد و جوامع در قالب اطلاعاتی، با امکان فراهم کردن جامعه شبکه

ها را نیز نسبت به خود، دیگران و جهان تغییر داده است.  یان انسانقواعد حاکم بر ارتباط و تعامل م

بنابراین، این هویت است که در بحران فرهنگی ناشی از شتاب و عمق تغییرات بی وقفه اجتماعی، 

(. هویت مفهومی است که دنیای درونی یا شخصی را با فضای جمعی، اشکال 3شود )ساز می مسئله

ها معناهای کلیدی هستند که ذهنیت افراد را شکل  کند. هویت ترکیب میفرهنگی و روابط اجتماعی 

شوند. در دهند و مردم به واسطه آنها نسبت به رویکردها و تحولات محیط زندگی خود حساس می می

گیرد؛ یعنی اینکه نوعی ارتباط بدون کلام  جهان مجازی، نوعی ارتباط فکری با افکار دیگران صورت می

شود. در واقع تلاش جهان مجازی این است که همه چیز را در جریان  برقرار میها  بین انسان

های جهان واقعی را به شکلی دیجیتالی در آورد. اگر بپذیریم که روند  الکتریسیته قرار دهد و مقوله

زندگی مردم در قرن حاضر به سوی هر چه بیشتر الکترونیکی شدن است و نیز زندگی الکترونیکی را 

یت در حال شدن بدانیم، آنگاه در خواهیم یافت که هیچ وجهی از وجوه زندگی بشری از یک واقع

فع و تاثیرات این پدیده به دور نخواهد ماند. اگر چه همه اقشار جوامع بشری در سطوح گوناگون از منا

 آورند، اما کمتر کسی بهمند و یا دست کم از آن سخن به میان میراحتی زندگی الکترونیک بهره

های ناشی از همه گیر شدن و فراگیر شدن این پدیده پیچیده و دشوار که ابعاد آن ناشناخته و  آسیب

در کلان  حیرت انگیز است توجه نشان داده است. حضور در فضای مجازی و استفاده از آن، خصوصاً

راغتی، چه های ف ای باشد، چه با انگیزههای حرفهشهرهای در حال گذار جهان سومی، چه با انگیزه

ها و خصوصیات، امکانات و کارکردهای  ای و مقطعی، بنا به ویژگی مداوم و پیوسته باشد و چه حاشیه
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گذارد. فضای مجازی نیز های متفاوت زندگی کاربران به جا میفضا، تاثیرات عمیقی بر جنبه خاص این

د و در واقع، به نوعی وابستگی توانایی این را دارد که به عنوان یک عامل تاثیرگذار در افراد عمل کن

های اجتماعی این است که استفاده از آن، به تدریج جایگزین  ایجاد کند. یکی دیگر از تاثیرات شبکه

شود. همچنین ابزاری است که از طریق ایجاد و فراهم آوردن  ها در زندگی روزمره می روابط واقعی انسان

ردسر رو به رو شدن با دیگران و قرار گرفتن در وضعیت فضای مجازی برای ایجاد رابطه، افراد را از د

های اجتماعی بیشتر فضایی با رنگ و بوی فرهنگی،  (. در ایران، شبکه4سازد ) جهان واقعی رها می

های موجود، در  اجتماعی و سیاسی دارد. کاربران ایرانی خصوصا جوانان، به علت موانع و محدودیت

آور هنجارهای اجتماعی موجود و در  تای فرار از فشارهای الزامشرایط عینی و ذهنی خود و در راس

جهت گسترش تعاملات اجتماعی با دیگرانی که امکان برقراری کنش متقابل با آنان در دنیای واقعی 

لحاظ اجتماعی، سیاسی و یا حتی اقتصادی( و در پی جبران فقدان هبسیار نادر و پرهزینه است )چه ب

وزه عمومی مستقل از دولت و کمرنگ بودن گستره مشارکت اجتماعی برای جامعه مدنی گسترده، ح

آنان در دنیای واقعی و برای دستیابی و تامین نیازهای مغفول مانده خود در دنیای واقعی و به دنبال 

های بیشتر به فضای مجازی روی آورده و زیستن در این فضا را بطور  های جدید و فرصت کسب تجربه

شان، موجب تغییراتی در کنند. این تجارب بسته به میزان عمق و وسعت عال تجربه مینیمه فعال و ف

ابعاد مختلف هویت جوانان ایرانی بطور عام و جوانان و دانشجویان  بطور خاص، و متزلزل شدن جدی 

ر های موجود در اذهان آنان شده و دستیابی به هویتی مدرن را علی رغم شرایط موجود د فرار از واقعیت

آورد و در برخی موارد نیز با کشیده شدن دنباله و تبعات زیستن و  زندگی آنان، برایشان فراهم می

 کند. تعامل در این فضا، دنیای واقعی هر روزه جوانان و سبک زندگی آنان نیز بطور ملموس تغییر می

 بیان مسئله 

ای چند  رود، پدیده به شمار میترین مفاهیم در حوزه علوم انسانی و اجتماعی  هویت یکی از پیچیده

توان هویت  سازد. در یک نگاه کلی می وجهی که از مناظر مختلف، مبانی و معانی گوناگونی را نمایان می

را حاصل دیالکتیک نظام ذهنی و ساختار اجتماعی و فرهنگی قلمداد نمود، رویکردی که هویت را در 

د تحلیل خود و دیگری را در حوزه هویت برجسته سان واح کنار غیریت مورد توجه قرار داده و بدین

ای چون فرهنگ و  گوییم نسبت هویت با مفاهیم پیچیده سازد، اما وقتی از هویت فرهنگی سخن می می

ملیت، کلافی درهم تنیده را پدیدار می سازد که مفهوم هویت را با رویکردهای نظری گوناگون مواجه 

اهمیت والایی برخوردار است زیرا منابع هویتی ایرانی، اسلامی و این معنا در مورد ایران از  سازد. می

ای و به نحوی در انباشت هویتی ایرانیان تاثیر گذاشته و هویت فرهنگی ایرانی  غربی هرکدام در دوره

توان دو رویکرد هویتی را در نظر گرفت: رویکرد توصیفی که  اند. در این راستا می معاصر را پدید آورده

های هویتی است. در  ال و گذشته است و رویکرد تجویزی یا سیاستی که ناظر به سیاستناظر به ح

تغییر و تحول  های هویتی مفاهیمی عام، انتزاعی و کلی هستند چرا که اساساً رویکرد تجویزی، مولفه
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ی، ودن این مبنا در سیاست هویتبا لحاظ نم شود. هویتی حرکتی تدریجی و البته آرام در نظر گرفته می

های اصلی هویت فرهنگی ایرانیان را در پنج حوزه تحلیل کرد: دیانت، زبان، جغرافیای  توان مولفهمی

. هویت یکی از مفاهیم پیچیده و مناقشه برانگیز در فرهنگی، تاریخ و حافظه فرهنگی و نظام اجتماعی

ون گسترده معنایی آن را رود. شاید از این حیث که نمودهای گوناگ علوم انسانی و اجتماعی به شمار می

سازد. بی شک برای شناخت هویت فرهنگی توجه به رویکردهای متنوع در این حوزه  تر می گسترده

ها بخشی از حقیقت این معنا را متجلی  کند چه اینکه هرکدام از این رهیافت کمک شایانی می

فه و غیره هرکدام از ظن خود شناسی، علوم سیاسی، تاریخ، الهیات، فلس شناسی، جامعه اند؛ روان ساخته

اند.برای تحلیل پدیده چند وجهی  به این پدیده تجه نموده و تعاریف گوناگونی را بر آن مبنا ارائه نموده

هویت تبیین جهت تحلیل اجتناب ناپذیر است. در این راستا چارچوب تئوریک موضوع با توجه به 

گیرد. این مطلب در پسوندهای هویت که آن را  یای که هویت در آن واقع شده مورد توجه قرار م زمینه

گر وجوه لبته هرکدام از سطوح هویت با یکدیا (.1) یابد. در طیفی از تضییق و توسعه قرار داده تجلی می

پذیر خواهد بود.هویت به  اشتراك و افتراقی دارند اما طبعاً تدقیق دامنه تحقیق در چنین بستری امکان

های اجتماعی را در بر  ترین حوزه ترین تجلیات فردی تا عمومی آن از خصوصیعنوان پدیده اینکه دامنه 

گیرد حاصل دیالکتیک خود دیدگری بوده که در میان طیفی از شبکه معنایی ذهن و ساختارهای  می

گیرد. نسبتی که ثابت نبوده و هرآن ممکن  اجتماعی و فرهنگی در حرکتی رفت و برگشتی قرار می

شود. پیوند میان فرهنگ و  ییری که نه تنها از خود بلکه از دیگری نیز ناشی میاست تغییر کند، تغ

هویت نیز متأثر از همین رابطه دیالکتیکی است تا آنها که اغلب صاحب نظران برای فرهنگ به واسطه 

ای  نقش ممتاز آن در نسبت میان خود و دیگری شأن مستقلی در هویت قائل شده و هویت را نیز پدیده

ای  کنند. بدین معنا هویت فرهنگی در مقایسه با دیگر سطوح هویت، اعمیت فزاینده گی قلمداد میفرهن

ای دیالکتیکی میان خود و دیگری بوده که آن را  هویت فرهنگی ایرانیان نیز پیوسته در رابطه یابد. می

صری که اینترنت و در میان مثلث منابع هویتی ایرانی، اسلامی و غربی قرار داده است. بنابراین در ع

اند. افراد   های اجتماعی مجازی به بخشی اززندگی طبیعی وعادی مردم درسراسرجهان تبدیل شده شبکه

روزانه بخش زیادی از زمان خود را صرف گشت وگذار در اینترنت می نمایند وبا عضویت درشبکه های 

ات ایجادو حفظ رابطه باسایر اجتماعی و ایجاد  پروفایل های شخصی به ابرازخویشتن جستجوی اطلاع

اعضا تفریح وگذران زمان خود می پردازند. هنگامیکه مفهومی چون رایانه و به تبع آن فضای مجازی 

آورد و این آثار فرهنگی موارد  شود آثاری فرهنگی را نیزبا خود به آن جامعه می وارد یک جامعه می

همه مظاهر تکینک است؛ از مترو و رسانه کند. این مشخصه مخصوص  متعددی را بر جامعه تحمیل می

ها و از اسم آن گرفته تا خیلی چیزهایی دیگری که به تبع آن وارد  گرفته تا تلفن همراه و نظایر آن

شوند، این مظاهر تکنولوژی هرچه که پیشرفته تر و پیچیده تر باشند، وجه فرهنگی آنها هم  جامعه می

ها ما  طرفی به دلیل آن که مبدع و مبدا بسیاری از این تکنیکتر خواهد بود.از  تر و پیچیده پیشرفته
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ها به عنوان وسایلی  توانیم کنترل کاملی برآثار آنها اعمال کنیم. ابتدا ما از این تکنولوژی نمی ،نبوده ایم

افتند  کنیم اما در بسیاری ازموارد گویی این وسایل آرامش از ما جلو می برای زندگی بهتر استفاده می

کند، اما وقتی سرسلسله  ها آن قدر زیاد می شود که ما را به دنبال خود می ه وابستگی ما به آنوگا

تکنولوژی هایی همچون فضای مجازی در دست عده دیگری است قطعا قوانین واصول آن نیز منطبق با 

مگونی ها آسیب زننده و مضر نیست اما ناه فرهنگ آن عده خواهد بود وبه همین دلیل حتما برای آن

آید باخود مسائلی راوارد کندکه مقبول ما نیست. فضای  ها به طرف ما می بارزی که بین فرهنگ آن

ای که دارد در اولین قدم موجب دوری افراداز یکدیگر و انفکاك افراد  العاده مجازی به دلیل جذابیت فوق

یا کار نبود، افراد در  شود. درگذشته که خبری از رایانه در محیط زندگی در زندگی حقیقی شان می

گذراندند، اما امروز افراد ازهر فرصتی برای  هنگام فراغت از امور کاری عمدتا زمان خود را با یکدیگر می

کنند و به جای حضور در بین اعضای خانواده  مراجعه به رایانه شخصی یا تبلت خود استفاده می

های دیگر  همه آسیب نند. حجم این آسیب ازک یاهمکاران زمان فراغت خودرا نیز در تنهایی سپری می

توان برای فضای مجازی یک شخصیت مستقل حقیقی قائل بود، یعنی این فضا  بیشتر است. امروزه می

شود عملا  وقتی این شخص حقیقی به محیط ما وارد می . را به صورت یک شخص حقیقی تصور نمود

ای است که فضا به ما ترین لطمهین و حجیمترما دیگران هم صحبت شویم و این مهدهد که ب اجازه نمی

یعنی اطلاعات و  "ورودها "وارد می کند. آسیب دوم آنست که در استفاده از فضای مجازی فقط بخش 

کاملا خارج از اراده ماست و ما از  "ها خروجی"کنیم تحت اختیارماست اما  مواردی که وارد این فضا می

ها در آن  پذیریم .با ملاحظه شرایط خاص جامعه ایران که رشد فناوری یها بدون اختیار خود تاثیر  م آن

گیرد و با  به صورت تراوشی بوده و تغییر و تحولات فناوری یک سویه و از خارج به داخل صورت می

، فرهنگی، اقتصادی و سیاسی  های اجتماعی تواند آسیب توجه به نظریه تاخر فرهنگی این شرایط می

نماید. از طرف  آور می داشته باشد که این امر هوشیاری در برابر شرایط جدید را الزامگوناگونی در پی 

ست های اطلاعاتی و ارتباطی داراری مزایایی است و غفلت از آنها موجب از د دیگر وجود پدیده فناوری

اطی ارتب -های اطلاعاتی های مهمی که از فناوری (. یکی از جنبه4)شود های بسیاری می رفتن فرصت

پذیرد، هویت است. منابع شکل دهنده هویت در جوامع گذشته از قبل  جامعه اطلاعاتی تاثیر می

شد که افراد یک جامعه از  مشخص بود و هویت افراد بیشتر جنبه انتسابی داشت و این امر باعث  می

ن نقش لحاظ امر هویت یابی چندان دستخوش تغییر و دگرگونی واقع نشود. در واقع در گذشته مکا

های کوچک و بسته زندگی  ؛ چون که افراد در محیط کلیدی در خلق هویت اجتماعی افراد داشت

گرفت. افراد  کردند و هویت اجتماعی آنها با ارتباط رودرو با اطرافیان در یک محیط ثابت شکل می می

داد.  را شکل می های بومی و محلی بخش اعظم از هویت آنها کمتر با دنیای خارج ارتباط داشتند و سنت

، نقش مکان در شکل دهی به  اما به دنبال مدرنیته و ظهور و فناوریهای نوین اطلاعاتی و ارتباطاتی

توانند فرد را از مکان  های نوین اطلاعاتی و ارتباطی می ها و فناوری هویت بسیار کمرنگ شد. زیرا رسانه
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یابی متکثری رو به رو هستند و  د با منابع هویتخود او جدا کنند و به جهان پیوند بزنند. در نتیجه افرا

، امروزه، ظهور اشکال جدید ارتباط  با این حال یابی شکلی غیر محلی و جهانی پیدا کرده است. هویت

تری صورت گیرد. بر این  این امکان  را فراهم آورده است که ارائه اطلاعات در بیان خود به شیوه انتخابی

های شخصیتی و دیگر عناصر مهم در  ه بر وسایل ارتباطی جدید، هویت، ویژگیتوانیم با تکی ، می اساس

ارتباطات و تعاملات اجتماعی را آنگونه که می خواهیم، نه آنگونه که هستیم، ارائه دهیم. برای مثال در 

های اجتماعی مجازی، فرد این امکان را می یابد که هویت کاملا جدید و گاه متعارضی از خود به  شبکه

اقصادی، محل سکونت، زبان و حتی تصویر  -نمایش گذارد و جنس، سن، علایق، پایگاه اجتماعی

های اجتماعی اینترنتی به مثابه  شبکه (.5)را متفاوت از آنچه هست ارائه کندهای ظاهری خود  ویژگی

نه در  های اطلاعاتی و ارتباطی ایجاد شده در قرن بیست و یکم، آن هم ترین تکنولوژی یکی از بدیع

کشوررهای نیمه مدرن بلکه در کشوررهای کاملا صنعتی و مدرن در حال تجربه زیستن در انتهای  

عصر مدرن یا ابتدای عصرفرا مدرن، دارای خصوصیاتی است که با فرهنگ و سبک زندگی مدرن کاملا 

های  قرابت و همخوانی داشته و با آن عجین است. شاید با اندکی اغماض بتوان حضور در شبکه

اجتماعی مجازی را برای ساکنین جوامع در حال گذار یا بهتر بگوییم، در هر حال تجربه ناقص مدرنیته 

همراه با تجربه سایر رویکردهای موجود سنتی، دینی و ...، در حکم جوازی هرچند کم اعتبار برای ورود 

مرنگ بودن کارکردهای ای اجتماعی مجازی در ایران به علت ک مشروط به دنیای مدرن دانست. شبکه

اقتصادی و تجاری آن، فضایی بیشتر با رنگ و بوی فرهنگی، اجتماعی و سیاسی است.کاربران ایرانی 

های موجود در شرایط عینی و ذهنی زندگی خود و در  خصوصا جوانان به علت موانع و محدودیت

عاملات اجتماعی با دیگرانی راستای فرار از فشارهای الزام آور هنجارهای اجتماعی موجود در گسترش ت

چه از لحاظ اجتماعی،  که امکان برقراری کنش متقابل با آنان در دنیای واقعی بسیار نادر یا پرهزینه )

( است و در پی جبران فقدان جامعه مدنی گسترده، حوزه عمومی مستقل از  سیاسی یا حتی اقتصادی

در دنیای واقعی و برای دستیابی و تامین  دولت و کمرنگ بودن گسترده مشارکت اجتماعی برای آنان

نیازهای باقیمانده خود در دنیای واقعی، و همچنین به دنبال کسب تجربه های جدبد و فرصت های 

کنند؛  آورند و زیستن در این فضا را بطور نیمه فعال یا فعال تجربه می بیشتر به فضای مجازی روی می

موجب بازاندیشی و هویت شخصی جوان ایرانی و متزلزل این تجارب بسته به میزان عمق و وسعتشان 

شدن اذهان آنان شده و دستیابی به هویتی جهانی را علیرغم شرایط موجود در زندگی آنان، برایشان 

آورد وحتی در برخی موارد نیز با کشیده شدن هر روزه جوانان به این فضا تبعات زیستن و  فراهم می

(. ما در این 1کند) در سطحی انضمامی تغییر میطور ملموس و  تعامل و سبک زندگی آنان نیز به

فظه هویت فرهنگی، هویت دینی، حا هویت اجتماعی، ،متغیرهایی چون شبکه های اجتماعی تحقیق

میراث فرهنگی را مورد بررسی قرار  فرهنگی، خط و زبان فارسی،فرهنگی و تاریخی، جغرافیایی 

 دهیم. می
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 شده:مروری بر پژوهش های انجام 

عنوان بررسی تاثیر اینترنت بر هویت )مطالعه موردی جوانان شهر  با پژوهش خدیجه رضایی قادی

گیری خوشه ای چند  ، با استفاده از روش تحقیق پیمایشی و روش نمونه3123تهران( در سال 

ربران نفر از کا 104های تحقیق خود از طریق تکمیل پرسشنامه توسط  ای و تصادفی ساده و داده مرحله

در شهر تهران، به این نتیجه رسید که میزان و نوع استفاده از اینترنت، تغییراتی را  30-40جوان بین 

در ابعاد هویتی )فردی، قومی، ملی و فراملی( کاربران جوان ایجاد کرده است؛ به طوری که باعت 

ا به دنبال دارد و از گردد؛ همچنین استفاده از اینترنت، تقویت هویت قومی ر تضعیف هویت فردی می

و استفاده از اینترنت، باعث تقویت هویت فراملی جوانان  کندسوی دیگر، هویت ملی را کمرنگ می

 شود. می

، با 24عنوان بررسی تاثیر فضای مجازی بر هویت دینی جوانان در سال با پژوهش عیسی رفیعی

های تحقیق خود  از طریق  ی و دادهای مکان گیری خوشه استفاده از روش تحقیق پیمایشی و روش نمونه

ای  های ماهواره تکمیل پرسشنامه توسط جوانان روستائی به این نتیجه رسید که فضای مجازی و شبکه

های سازگار فرهنگی و  تاثیر زیادی بر هویت دینی جوانان روستایی، تغییر نگرش، باورها و ارزش

ای دینی و فرهنگی در جغرافیای زیست اجتماعی محیطی آنها، و به انفعال کشاندن جوانان در کارکرده

 آنها در روستا دارد

های اینترنتی بر هویت محلی  عنوان بررسی تاثیر استفاده از سایت با پژوهش آقای کرامت رنجبر

، با استفاده از روش تحقیق پیمایشی 3124)مطالعه موردی دانشجویان بومی دانشگاه اصفهان( در سال 

نفر از  403های تحقیق خود از طریق تکمیل پرسشنامه توسط  ادفی ساده، و دادهگیری تص و روش نمونه

های اینترنتی تاثیری بر هویت محلی دانشجویان بومی  دانشجویان، به این نتیجه رسید که سایت

 .دانشگاه اصفهان نداشته است

ردی عنوان بازنمایی هویت فرهنگی در فضای مجازی )مطالعه مو با پژوهش مریم احمدپور

، با استفاده از روش تحقیق پیمایشی و روش نمونه گیری 3102دانشجویان دانشگاه کردستان( در سال 

تصادفی ساده، و دادههای تحقیق خود از طریق تکمیل پرسشنامه توسط دانشجویان، به این نتیجه 

یت های دینی، ملی و قومی تضعیف شده و هو رسید که با افزایش حضور در فضای مجازی، هویت

گردد. وجود رابطه مستقیم و معنادار هویت جهانی، با حضور در فضای مجازی که در  جهانی تقویت می

آور در هانی شدن و نفوذ آن با سرعت شگفتخورد، بر ناگزیر بودن روند ج نتایج تحقیق به چشم می

  همه ابعاد دلالت دارد.

ر هویت دینی دانشجویان دانشگاه عنوان بررسی تاثیر اینترنت ب با پژوهش معصومه حسین زاده

ای، و داده های  گیری طبقه ، با استفاده از روش تحقیق پیمایشی و روش نمونه3123تبریز در سال 

نفر از دانشجویان، به این نتیجه رسید که در بین  100تحقیق خود از طریق تکمیل پرسشنامه توسط 
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های دینداری رابطه معناداری وجود دارد؛ و نوع استفاده  کاربران، میزان استفاه از اینترنت با ابعاد و نشانه

  های آن است. از اینترنت دارای رابطه معناداری با مقیاس دینداری برخی از ابعاد دینداری و نشانه

 هویت و فضای مجازی بر میزان و نوع استفاده از اینترنتکه:  نتایج پیشینه تحقیق نشان داد

 .تاثیر گذار استکاربران 

های اجتماعی بر هویت یقات انجام شده بررسی تاثیر شبکهبا توجه با مسئله اصلی تحقیق و تحق لذا

فرهنگی و اجتماعی جوانان  ضرورت دارد و هدف اصلی این پژوهش شناخت نقش شبکه های اجتماعی 

 بر تغییر هویت فرهنگی و اجتماعی و دینی دانشجویان می باشد.

 الگوی نظری تحقیق

 جنکینز و هویت اجتماعیریچارد نظریه 

ها به عنوان موجوداتی اجتماعی است، و از این لحاظ اجتماعی خصلت یا خصیصة همة انسانهویت 

توان بر این امر صحه گذاشت که هویت بر ساخته  سرچشمه معنا و تجربه برای مردم است و می

، هویت «شود ازی میرو در رو ب»شود. از نظر جنکینز هویت اجتماعی یک بازی است که در آن  می

اجتماعی درك ما از این مطلب است که چه کسی هستیم و دیگران کیستند و از آن طرف، درك 

دیگران از خودشان و افراد دیگر چیست. از این رو هویت اجتماعی نیز همانند معنا ذاتی نیست، و 

آگاهی به وجود .خت توان در باب آن نیز به چون و چرا پردا محصول توافق و عدم توافق است، و می

و پی بردن به کیستی و هویت خود از خلال ارتباط با دیگر جوامع و مردمان دیگر بوجود « خود»

که معنای انسان بودن چیست، معنای  آید. بنابراین خودآگاهی دربارة هویت اجتماعی یعنی این می

آدمیان همان هستند که  که آیا انسان از نوع خاصی بودن چیست، فرد بودن به چه معنا است، و این

های اجتماعی در شرایط جهانی و به قول فریدمن در پروسة جهانی دارای  کنند. معنای هویت جلوه می

ای، تحت یک نظام شکوفای جهانی اطلاعات تجارت و  شباهت در عین تفاوت هستند. همه ما، تا اندازه

های محلی  ه همان اندازة تفاوتکنیم که در آن شباهت های جهانی ب حمل و نقل سریع, زندگی می

های کسانی چون هربرت  اش تحت تأثیر اندیشه جنکینز در پرورش نظریة هویت اجتماعی.واضح است

گیری نظریة خویش را به این  شناس است. جنکینز شکل مید، اروینگ گافمن و فردریک بارث مردم

ت، برعکس آن نیز صادق اگر هویت شرط ضروری برای حیات اجتماعی اس»کند.  صورت خلاصه می

جدا از سپهر اجتماعیِ دیگران معنادار نیست. هویت  - است. هویت فردی که در خویشتنی تجسم یافته

 (3) فردی بر تفاوت و هویت جمعی بر شباهت تأکید دارد

 نظریه هویت اِستوارت هال:

گرای هویت،  اتتوان از هم تفکیک کرد. رویکرد ذ سه رویکرد هویتی را می از نظر استوارت هال

 باشد: رویکرد گفتمانی هویت، و رویکرد برساخت گرای هویت؛ که به شرح زیر می
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رویکرد ذات گرا، جوهری ثابت برای هویت قائل است. این رویکرد،  گرای هویت: رویکرد ذات

دهد و همان است که  چیزی همیشگی و ابدی را در وجود انسان می بیند که هستی او را معنا می

ها هست و در وجود همه آنها ثابت و پابرجاست.  ناکند. این چیز در همه انس نسان را تعیین میهویت ا

بر این اساس، نظریه هویتی مدرن نیز )با توجه به نظریه استوارت هال( ذات گرا است. در کانون این 

به تبع آن  ماهیت، و قابلیت تقلیل ناپذیری و تغییرناپذیری آن، و –گفتمان، باور به حقیقت جوهر 

اعتقاد به نقش بلامنازع ماهیت، در ساخت و پردازش شخص یا شیئی مشخص نهفته است. تأکید بر 

 گیرد. مفاهیمی مانند فطرت انسانی در تشکیل هویت نیز در همین رویکرد جای می

ها می داند. از این منظر، تمام  ها را دستاورد گفتمآن رویکرد دوم، هویت رویکرد گفتمانی هویت:

ها وجود ندارند. به  ناگیرند و خارج از گفتم ها زاده شده و شکل می واقعیت های اجتماعی در گفتمآن

مدار  ها متغیر و سیال بوده و حقیقت ناها دارند، و گفتم ناها ریشه در گفتم این ترتیب، از آنجا که هویت

ابد. بنابراین، هر فردی ی و ذات محور نیستند، اگر شرایط گفتمان دگرگون شود، هویت هم تغییر می

استعداد برخورداری از چند هویت را دارد. رویکرد گفتمانی، بر چگونگی تولید و سامان یافتن تمایزات و 

های گفتمانی و انکار نقش هر گونه عامل طبیعی، و نیز عامل اجتماعیِ خارج از گفتمان، در شکل  کنش

گرا، که می کوشند  گفتمانی، بر خلاف رویکرد ذاتگیری و تعریف هویت ها تأکید دارد. نظریه پردازان 

هویت را امری طبیعی و ثابت جلوه دهند، بر آن هستند که هویت امری تاریخی و محتمل است. از نظر 

آنها، هویت همانند بسیاری از پدیدههای دیگر، محصول زمان و تصادف است؛ و با منطق یا اصلی فرا 

کند که هویت و معنا تغییر پذیر  بودن، بر این امر دلالت می تاریخی تعیین نمی شود. همین تاریخی

هستند و مرزی طبیعی برای آنها وجود ندارد. لذا هویت انسان پیوسته در حال تغییر است. کانون 

 کند. رویکرد گفتمانی، زبان است. زبان، امکانات وجود معنادار را تعریف کرده و در عین حال محدود می

داند. بر این  ای اجتماعی می رویکرد سوم، هویت را برساخته هویت: یرویکرد برساخت گرا

ها نیز آن را در جایی کشف  نااساس، خاستگاه و منبع هویت اجتماعی، مکان و جایی برتر نیست؛ و انس

ها است. از این منظر، معناساز بودن هویت، بر  های انسآن اند، بلکه حاصل شرایط اجتماعی و کنش نکرده

کند. معنا، خاصیت ذاتی واژهها و اشیاء نیست، بلکه همیشه نتیجه توافق  ودن آن دلالت میبرساختی ب

توان بر سرِ آن به مذاکره و گفتگو  تواند موضوع قرارداد باشد، و می یا عدم توافق است. بنابراین، معنا می

 (0)خته شود.نشست. پس هویت نیز چیزی طبیعی، ذاتی و از پیش موجود نیست، بلکه همیشه باید سا

 نظریه جامعه شبکه ای مانوئل کستلِز

کند. نقطه  ای از نقاط اتصال یا گرههای به هم پیوسته تعریف می مانوئل کستِلز شبکه را مجموعه

کند. به عبارتی، شبکه ها  اتصال یا گره، نقطه ای است که در آن، یک منحنی، خود را قطع می

ها، روابط درون و بین  د اجتماعی هستند. این اجزای شبکهای از اتصالات میان اجزاء یک واح مجموعه

ای، در قیاس با واحدهایی  دهند. هر رویکرد شبکه سطوح، یا واحدهای واقعیت اجتماعی را سازمان می
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ای، از این موضع به  کند. رویکرد سنتی شبکه اند، بر اهمیت روابط تاکید می که به هم متصل شده

ای، پیرو رویکردی است که تاکیدش بر  ین تجزیه و تحلیل اجتماعی شبکهکند.ا صورت افراطی دفاع می

های واحدهای اجتماعی و آنچه که در  ریخت شناسی گرهها و محل اتصال آنها است؛ تا حدی که ویژگی

ها ریخت اجتماعی جدید  ارزش تلقی میکند. از نظر کستِلز، شبکه افتد را بی درون و بین آنها اتفاق می

ای، تغییرات چشمگیری در عملیات و نتایج  دهند، و گسترش منطق شبکه ا تشکیل میجوامع ما ر

ای سازمان اجتماعی،  کنند. در حالی که شکل شبکه فرآیندهای تولید، تجربه، قدرت و فرهنگ ایجاد می

مادی ها نیز وجود داشته است؛ پارادایم )الگوی( نوین تکنولوژی اطلاعات، بنیان  ناها و مک نادر دیگر زم

ای،  آورد. علاوه بر این، این منطق شبکه گسترش فراگیر آن را در سراسر ساختار اجتماعی فراهم می

کند که مرتبه آن از سطح منافع اجتماعی به خصوصی که از طریق شبکه  ای اجتماعی ایجاد می اراده

غیبت یا حضور در گیرند.  های قدرت پیشی می ها، از جریآن نابیان شده است، فراتر است: قدرت جری

ها، منابع حیاتی سلطه و تغییر در جامعه ما هستند:  شبکه و پویایی هر شبکه، در برابر دیگر شبکه

ای نامید، برتری ریخت  توان آن را به درستی جامعه شبکه ای که به این ترتیب می ویژگی جامعه

ی باز هستند که میتوانند ها، ساختارهای کستِلز معتقد است، شبکه. اجتماعی بر کنش اجتماعی است

بدون هیچ محدودیتی گسترش یابند و نقاط شاخص جدیدی را در درون خود پذیرا شوند، تا زمانی که 

این نقاط، توانایی ارتباط در شبکه را داشته باشند؛ یعنی مادامی که از مرزهای ارتباطی مشترك )برای 

ساختار اجتماعی مبتنی بر شبکه، سیستم  کنند. یک ها یا اهداف کارکردی( استفاده می مثال، ارزش

ها  بسیار باز و پویایی است که بدون اینکه توازن آن با تهدیدی روبرو شود، توانایی نوآوری دارد. شبکه

داری که مبتنی بر نوآوری، جهانی  های مختلف هستند: برای اقتصاد سرمایه ابزار مناسبی برای فعالیت

ای کار، کارگران، و شرکتهای متکی به انعطاف پذیری و قابلیت شدن، و تراکم غیر متمرکز است؛ بر

انطباق؛ برای فرهنگ متکی به ساخت شکنی و تجدید ساختار بی پایان؛ برای حکومتی که با پردازش 

فوری ارزش ها و حالات عمومی جدید سازگار شده است؛ و نیز برای سازمان اجتماعی که در پی القاء 

با این همه، ریخت شناسی شبکه منبع سازماندهی مجدد بنیادین روابط  مکان و نابودی زمان است.

های مالی که  کنند )برای مثال، جریآن قدرت نیز هست. کلیدهایی که شبکه ها را به یکدیگر متصل می

گذارند(، ابزار ممتاز  های رسانه ای را در دست دارند و بر فرآیندهای سیاسی تأثیر می کنترل امپراطوری

 تند. قدرت هس

 نظریه استفاده و رضامندی الیهو کاتز:

نظریه استفاده و رضامندی ضمن فعال انگاشتن مخاطب بر نیازها و انگیزه های وی، در استفاده از 

ها، علائق و نقش اجتماعی مخاطبان مهم است؛ و مردم  کند؛ و بر آن است که ارزش ها تاکید می رسانه

کی از مفاهیم و یهند ببینند و بشنوند، انتخاب میکنند. خوا براساس این عوامل، آنچه را که می

مفروضات اصلی نظریه استفاده و رضامندی، فعال بودن مخاطب است. به این معنا که، مخاطب در 
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استفاده از رسانه ها به دنبال رفع نیازها و کسب رضامندی است، و باور دارد که انتخاب رسانه، 

پژوهشگران رویکرد استفاده و رضامندی، ابعاد و شاخص های  د.کن رضامندی مورد نظرش را تامین می

اند.  سودمندی ذکر کرده-4درگیر شدن -1انتخابی بودن  -4عمدی بودن-3را:فعال بودن مخاطب 

ریزی شده از رسانه و نشانه ارتباط میان فعالیت ارتباطی و  تعمدی بودن، استفاده هدفمند و برنامه

نه است. انتخابی بودن، به معنی آگاهانه، در معرض استفاده از رسانه ها های روی آوردن به رسا انگیزه

قرار گرفتن است. انتخابی بودن همچنین، استفاده از رسانه یا رضامندی مورد انتظار، از مصرف رسانه 

نیز تعریف شده است. درگیر شدن، یعنی اینکه محتوای خاصی از رسانه، با مخاطب ارتباط فردی دارد. 

ت دیگر، منظور از پردازش روانشناختی محتوای رسانه است.منظور از سودمندی، بهره اجتماعی به عبار

 . یا روانشناختی استفاده کننده از رسانه است

 نظریه کاشت جرج گربنِر

ای  گویند: کاشت، یک فراگرد بی سمت و سو نیست، بلکه شبیه فراگرد جاذبه گربنر و همکارانش می

گان، ممکن است در جهت متفاوتی تلاش کنند، اما همه گروهها تحت تاثیر است. هر گروه از بینند

جریان مرکزی واحدی هستند. ندر نظریه کاشت، تاثیر رسانه ها به این معنا است که تولید یا آفرینش 

 توان با تماس فزاینده و پایدار با دنیای رسانه ها توجیه کرد. بعضی از مجموعه دیدگاهها و باورها را می

ها به عنوان نافذ فرهنگی، به فرآیند چهار  ققان کاشت به منظور ارائه دیدگاه خود درباره رسانهمح

نامند؛ یعنی تحلیل و ارزیابی  کنند: آنها نخستین مرحله را، تحلیل نظام پیام می ای اشاره می مرحله

شود.  منعکس می ها هایی که به طور مستمر و مکرر از طریق رسانه ها و نقش تصاویر، مضامین، ارزش

هایی درباره کمّ و کیف واقعیات اجتماعی از دید بینندگان است.سومین  دومین مرحله، تنظیم پرسش

ای است. در نهایت  های رسانه مرحله، مطالعه مخاطبان به منظور بررسی میزان استفاده آنها از برنامه

های اجتماعی  از واقعیتمرحله چهارم، به مقایسه مفهوم سازی مخاطبان پُرمصرف و کم مصرف 

ها است؛ یک فرآیند متمایز انسانی آفریننده  پردازد. طبق نظر گربنر، ارتباطات، تعامل از طریق پیام می

سازد و هم تحت هدایت آن محیط است. بنابراین، ارتباطات  محیط نمادینی است که هم فرهنگ را می

هنگی دلالت دارد؛ قدرت خلق پیام هایی که بر قدرت سیاسی و فر -تولید انبوه محیط نمادین  -جمعی 

کند، اما این عمل، خود یک فرآیند دو سویه است: حق تولید پیام از قدرت  آگاهی جمعی را کِشت می

. گیرد؛ اما احتمال دارد که قدرت اجتماعی از طریق حق تولید پیام به دست آید اجتماعی نشأت می

 (2گویی است. ) ره فرآیند فرهنگیِ داستانگربنر معتقد است، کاشت در وهله نخست، دربا

 هویت فرهنگی و اجتماعی

های هویتی و با دو رویکرد متناظر توصیفی و  هویت فرهنگی ایرانیان را در دو سطح منابع و مؤلفه

اگرچه منابع سه گانه ایرانی، اسلامی و غربی در  الف( رویکرد توصیفی:تجویزی مورد توجه قرار داد:

تنیده و تجلیات فرهنگی متنوعی را در فرهنگ  ای فشرده در هم انیان به مثابه لایههویت فرهنگی ایر
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الوصف نسبت میان منابع هویتی و اثر بخشی آن متوازن و  مادی و معنوی ایرانیان پدید آورده است مع

تری را در خود اختصاص داده  یکسان نبوده است. از این حیث ایرانیت ایرانیان طول تاریخی گسترده

است. اسلامیت و تشیع در حافظه تاریخی ایرانیان جزء رسوما فعال شده و عملاً به هسته سخت هویت 

سطحی هویت بوده و به  مبدل گشته و از سوی دیگر معاصریت متأثر از موجه منبع غربی نی جزء لایه

 حافظه تارخی و رسوبات سخت فرهنگی ایرانیان نپیوسته است.

ای هویت فرهنگی و اجتماعی متأثر از منابع سه گانه ایرانی، اسلامی ه مؤلفه ب( رویکرد تجویزی:

های هویتی متفاوت است. بدین معنا  و غربی است ولی تأثر آن با توجه به نسبت میان منابع و مؤلفه

سازد.  رویکرد تجویزی یا همان سیاست هویتی نیز سطحی متفاوت از سیاست فرهنگی را متجلی می

گی ناظر به عناصر جزئی و عینی فرهنگ است اما سیاست هویتی عناصر و چه اینکه سیاست فرهن

 دهد.  شود. مد نظر قرار می مفاهیم انتزاعی، کلی و عمومی را که غالباً در چشم انداز سیاسی ملحوظ می

های  های هویت فرهنگی ایرانیان ر در پنج حوزه با لحاظ کردن زیر مؤلفه توان مؤلفه از این حیث می 

زبان )نوشتاری و گفتاری(، دیانت )دین و مذهب(، جغرافیای فرهنگی، تاریخ و بندی کرد: قسیمآنها ت

نظام اجتماعی )نظام آموزشی، ، حافظه فرهنگی )میراث مادی و میراث معنوی(، معرفتی و شناختی

 نظام خانواده، نظام اقتصادی، نظام فرهنگی، نظام سیاسی و حقوقی(

 های تحقیق: فرضیه 

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه و هویت  رسد بین استفاده از شبکه ی: به نظر میفرضیه اصل

 فرهنگی و اجتماعی  دانشجویان دانشگاه رابطه معنا داری وجود دارد.

 فرضیات فرعی:

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه و دیانت هویت دینی  رسد بین استفاده از شبکه به نظر می -3

 بطه معنا داری وجود دارد.دانشجویان دانشگاه را

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه و عنصر معرفتی و  رسد بین استفاده از شبکه به نظر می -4

 شناختی دانشجویان دانشگاه رایطه معنا داری وجود دارد؟

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه و علاقه به همکاری  رسد بین استفاده از شبکه به نظر می -1

 ویان دانشگاه رابطه معنا داری وجود دارد.اجتماعی دانشج

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه و توجه به اعتقادات  رسد  بین استفاده از شبکه به نظر می -4

 فردی دیگران در  دانشجویان دانشگاه رابطه معنا داری وجود دارد.

نصر عاطفی و های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه و ع رسد بین استفاده از شبکه به نظر می -5

 احساسی دانشجویان دانشگاه رابطه معنا داری وجود دارد.

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه و   اعتقاد به احترام  رسد بین استفاده از شبکه به نظر می -1

 گذاشتن به فکر و نظر دیگران در دانشجویان دانشگاه رابطه معنا داری وجود دارد.
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های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه و علاقه به جغرافیای  بکهرسد بین استفاده از ش به نظر می -3

 فرهنگی در دانشجویان دانشگاه رابطه معناداری وجود دارد.

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه و علاقه به تاریخ و  رسد بین استفاده از شبکه به نظر می -0

 حافظه فرهنگی در دانشجویان دانشگاه رابطه معناداری وجود دارد.

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه علاقه به میراث  رسد بین استفاده از شبکه ه نظر میب -9

 فرهنگی در دانشجویان دانشگاه رابطه معناداری وجود دارد.

 
 : مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 روش پژوهش  .2

پیمایشی استفاده شده -در این پژوهش، با توجه به شرایط و موضوع مورد بررسی از روش توصیفی

است. پیمایش، روشی در پژوهش اجتماعی است که در واقع توصیف نگرش و رفتار جمعیتی بر اساس 
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ای تصادفی بوده و معرف افراد آن جمعیت است که پاسخ به یک سری سوالات در این نوع روش  نمونه

های اجتماعی بوده و روشی برای گردآوری  طرح است. روش پیمایشی، عام ترین نوع روش در پژوهشم

شود تا به تعدادی پرسش که در  های معینی از افراد خواسته می ها است که در آن، از گروه داده

دهند.  ها، مجموعه اطلاعات پژوهش را تشکیل می شود، پاسخ دهند. این پاسخ اختیارشان قرار داده می

 شود. های پیمایشی، علاوه بر توصیف اطلاعات بدست آمده، به تبیین آنها نیز پرداخته می در پژوهش

 جامعه آماری

جامعه آماری در این پژوهش، دانشجویان ارشد و دکترای دانشگاه آزاد اسلامی واحد دماوند است 

 نفر انتخاب شد. 113 باشد. حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران نفرمی 4314که تعداد انها 

 گیری روش نمونه

ها تقسیم کرد.  توان میان طبقه های مختلف می را به روش (n)ای، حجم نمونه  گیری طبقه در نمونه

ها، شامل: روش  باشد. یکی دیگر از روش ها می ترین روش، تقسیم مساوی تعداد نمونه میان طبقه ساده

اسب حجم هر طبقه، حجم نمونه در آن طبقه تعیین باشد که در این روش به تن انتساب متناسب می

 شود. می

 ها ابزار گردآوری داده

های پیمایشی، از پرسشنامه استفاده شده است. این پرسشنامه،  در این پژوهش، مانند اغلب پژوهش

های متغیر مستقل و وابسته میباشد که برای کسب نظرات حجم نمونه  حاوی سوالاتی متشکل از مولفه

 شده، به صورت پنج گزینه ای )با طیف لیکرت( طراحی شده است.انتخاب 

 روایی )اعتبار( درونی 

کند؛ که در این  گیری هدف ارزیابی می روایی )اعتبار( درونی، قابلیت ابزار مورد نظر را در اندازه

برای  CVRای حداقل مقدار  گیری، از روایی )اعتبار( محتوایی و سازه پژوهش برای ارزیابی ابزار اندازه

ها و متغیرهای مورد بررسی پژوهش، توسط تعداد پنج متخصص )تعداد حداقل  تأیید تطابق پرسش

در نظر گرفته  4,22برابر با  "CVRجدول تصمیم گیری در مورد "مورد نیاز( براساس فرمول فوق و 

 14تعداد شده است؛ براساس جدول و طی نتایج حاصل از نظر متخصصان به سوال های پرسشنامه، از 

سوال مورد تایید یک نفر از متخصصان قرار نگرفت و با توجه به اینکه مقدار  1سوال پرسشنامه، تعداد 

CVR ها کوچکتر از مقدار  این سوالCVR ( 4,22استاندارد )"گیری در مورد  جدول تصمیمCVR" 

شنامه به روش کمیّ های پرسشنامه حذف شدند. بنابراین روایی محتوایی پرس بدست آمد، لذا از سوال

(CVR)  سوال مورد تأیید قرار گرفت. 44، با تعداد 

های مورد نظر  ای  در بر گیرنده بافت نظری است که سوال )سنجه( اعتبار سازهای:  ب( روایی سازه

ای، به کل برنامه تحقیق و به چارچوب نظری آن  شود. اعتبار سازه برای انجام پژوهش، از آن گرفته می



 

 

 

 

 

 

 

 14        3441 پاییز، 4فصلنامه توسعه استعداد، سال دوم ، شماره 

 

شود. چارچوب نظری، به روابط علیّ به دست آمده از یک پژوهش خاص و مناسب بودن  مربوط می

بخشد )رایف، لیسی، و فیکو  های مورد استفاده، برای روشن کردن آن روابط اعتبار می سوال )سنجه(

ب گیری پژوهش، برگرفته از چارچو های مورد استفاده در ابزار اندازه (. با توجه به اینکه سوال315،3103

های برآمده از متغیر مستقل و وابسته  باشد، و به منظور روشن نمودن روابط علیّ مولفه نظری می

باشند. با توجه به توضیحات ارائه شده در فوق، و  ای می طراحی شده است، بنابراین دارای اعتبار سازه

مربوط به متغیرهای های  ای سوال ها و متغیرهای پژوهش اعتبار سازه همچنین جدول رابطه بین نظریه

 باشد: به شرح زیر می "در پرسشنامه"مورد بررسی مرتبط با موضوع پژوهش 

 های متغیر استفاده از شبکه اجتماعی  که از مولفه  5، 1، 3، 0، 2، 34های الف( در سوال

 ای مانوئل کستلز، و کاشت جرج گربنر استفاده شده است. های جامعه شبکه باشند، از نظریه می

 های هویت  های متغیر هویت اجتماعی میباشند، از نظریه ، که از مولفه 5،1،3،0های  لدر سوا

 یابی آنتونی گیدنز استفاده شده است. اجتماعی ریچارد جنکینز و ساخت

 باشند، از  های متغیر میراث فرهنگی می پرسشنامه که از مولفه 33،34های  پ(. در سوال

 ستفاده شده است.های شورای عالی انقلاب فرهنگی ا شاخص

 باشند،  تغیر خط و زبان فارسی میهای م ، پرسشنامه که از مولفه 1،31،34های  ت(. در سوال

 های شورای عالی انقلاب فرهنگی استفاده شده است. از  شاخص

 باشند، از نظریه  های متغیر هویت دینی می که از مولفه 35،31،33،30های  ث( در سوال

 نز استفاده شده است.هویت اجتماعی ریچارد جنکی

 باشند، از نظریه  های متغیر جغرافیای فرهنگی می که از مولفه 32،44،43،4های  ج(  در سوال

 لافیتو یا لری استفاده شده است.

 باشند، از  های متغیر حافظه فرهنگی و تاریخی می که از مولفه 44،41،44های  چ( در سوال

 ماس لاکمن استفاده شده است.نظریه ساخت اجتماعی واقعیت پیتر برگر و تو

 روش پایایی )قابلیت اعتماد( ابزار اندازه گیری

شود، روش آلفای کرونباخ  که برای محاسبه ضریب قابلیت اعتماد )پایایی( استفاده می  یکی از روش

 است.
 .نتایج ضریب آلفای کرونباخ ابزار اندازه گیری1جدول 

 ضریب آلفا متغیرها

 4,033 های اجتماعی نقش شبکه

 4,043 دیانت هویت دینی

 4,023 خط و زبان فارسی
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 4,034 جغرافیای فرهنگی

 4,044 هویت اجتماعی

 4,031 میراث فرهنگی

 4,044 عنصر معرفتی و شناختی

 4,013 حافظه فرهنگی و تاریخی

 هاروش تجزیه و تحلیل داده

های  یفی نظیر مشخص کنندههاو سطح سنجش متغیرها از آمار توص ها، فرضیه با توجه به هدف

)برای بررسی نرمال بودن  اسمیرنف-مرکزی و پراکندگی و آمار استنباطی نظیر آزمون کولموگروف

ها( و ضریب همبستگی و رگرسیون خطی ساده استفاده شده است. هم چنین نتایج آزمون توزیع داده

های آماری  رو از آزمون یناسمیرنف نشان داد، توزیع دادهها نرمال بوده است. از ا-کولموگروف

  استفاده شده است. spssپارامتریک بهره گرفته شد. برای تجزیه و تحلیل دادهها از بسته نرم افزاری 

 های پژوهشیافته  .3

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با هویت  رسد بین استفاده از شبکه  به نظر میاصلی:  فرضیه

برای دستیابی گاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. فرهنگی و اجتماعی دانشجویان دانش

 خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج نشان داد،رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،به نتایج

هویت فرهنگی و اجتماعی با های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکهضریب همبستگی بین 

 34,2دهد که این عوامل  ( نشان میR2چنین ضریب تعیین ) ت.هماس 4,114معادل دانشجویان 

کنند. البته این میزان در ضریب  را تبیین می هویت فرهنگی و اجتماعی دانشجویاندرصد از واریانس 

واقعی تر است. به علاوه  R2درصد رسیده است که نسبت به 34,3( به R2.adjتعیین تعدیل یافته ) 

است با سطح معنی  42,303که مساوی با   Fده است که با توجه به نتایج تحلیل واریانس نشان دا

 بیانگر تایید مدل رگرسیونی می باشد. Sig=0.001داری 
 ANOVAخلاصه مدل رگرسیونی و .2جدول 

 

 

 

 

 

رسد بین استفاده از شبکه های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه مبتنی ژوهشی: به نظر میفرضیه پ

 بر تلفن همراه با دیانت هویت دینی دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد.

 4,114 (R)ضریب همبستگی 
 4,342 (R2)ضریب تعیین

 4,343 (R2.adj=0.422) ضریب تعیین تعدیل یافته
 4,43510 (S.E)خطای معیار

 42,303 (ANOVA)تحلیل واریانس
 4,443 (Sig)سطح معنی داری
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خطی ساده بهره گرفته شد و رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،ی به نتایجبرای دستیاب

دیانت هویت دینی با های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکهضریب همبستگی بین  نتایج نشان داد،

 35,0( نشان می دهد که این عوامل R2هم چنین ضریب تعیین ) ت.اس 4,120معادل دانشجویان 

کنند. البته این میزان در ضریب تعیین  را تبیین می دیانت هویت دینی دانشجویاننس درصد از واریا

تر است. به علاوه نتایج  واقعی R2درصد رسیده است که نسبت به 35,1( به R2.adjتعدیل یافته ) 

داری  است با سطح معنی 14,003که مساوی با   Fتحلیل واریانس نشان داده است که با توجه به 

Sig=0.001 باشد. بیانگر تایید مدل رگرسیونی می 
 ANOVAخلاصه مدل رگرسیونی و  .3جدول 

 4,120 (R)ضریب همبستگی 

 4,350 (R2)ضریب تعیین

ضریب تعیین تعدیل 

 (R2.adj=0.422)یافته
4,351 

 4,0300 (S.E)خطای معیار

 14,003 (ANOVA)تحلیل واریانس

 4,443 (Sig)سطح معنی داری

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با عنصر  رسد، بین استفاده از شبکه به نظر می فرضیه  پژوهشی:

 معرفتی و شناختی دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد.

خطی ساده بهره گرفته شد و رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،برای دستیابی به نتایج

عنصر معرفتی و با شبکه های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه ریب همبستگی بین ض نتایج نشان داد،

دهد که این عوامل  ( نشان میR2ت.هم چنین ضریب تعیین )اس 4,414معادل شناختی دانشجویان 

را تبیین می کنند. البته این میزان  عنصر معرفتی و شناختی در بین دانشجویان درصد از واریانس 1,0

تر است. به   واقعی R2درصد رسیده است که نسبت به 1,1( به R2.adjن تعدیل یافته ) در ضریب تعیی

است با سطح  44,522که مساوی با   Fعلاوه نتایج تحلیل واریانس نشان داده است که با توجه به 

 باشد. بیانگر تایید مدل رگرسیونی می Sig=0.001معنی داری 
 ANOVAخلاصه مدل رگرسیونی و  .4جدول 

 4,414 (R)یب همبستگی ضر

 4,410 (R2)ضریب تعیین

 4,411 (R2.adj=0.422) ضریب تعیین تعدیل یافته

 3,44441 (S.E)خطای معیار

 44,522 (ANOVA)تحلیل واریانس

 4,443 (Sig)سطح معنی داری
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قه های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با علا رسد، بین استفاده از شبکهفرضیه  پژوهشی: به نظر می

برای دستیابی به همکاری اجتماعی دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. 

 خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج نشان داد،رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،به نتایج

ی اجتماعی علاقه به همکاربا های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکهضریب همبستگی بین 

درصد  4,3دهد که این عوامل  ( نشان میR2ت.هم چنین ضریب تعیین )اس 4,433معادل دانشجویان 

را تبیین می کنند. البته این میزان در ضریب تعیین  علاقه به همکاری اجتماعی دانشجویاناز واریانس 

. به علاوه نتایج واقعی تر است R2درصد رسیده است که نسبت به 4,4( به R2.adjتعدیل یافته ) 

است با سطح معنی داری  31,400که مساوی با   Fتحلیل واریانس نشان داده است که با توجه به 

Sig=0.001 باشد. بیانگر تایید مدل رگرسیونی می 
 ANOVAخلاصه مدل رگرسیونی و  .5جدول 

 4,433 (R)ضریب همبستگی 

 4,443 (R2)ضریب تعیین

 4,444 (R2.adj=0.422) ضریب تعیین تعدیل یافته

 3,43143 (S.E)خطای معیار

 31,400 (ANOVA)تحلیل واریانس

 4,443 (Sig)سطح معنی داری

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با توجه  رسد، بین استفاده از شبکه فرضیه  پژوهشی: به نظر می

برای معناداری وجود دارد.  به اعتقادات فردی دیگران در دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه

خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،دستیابی به نتایج

توجه به اعتقادات فردی با های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکهضریب همبستگی بین  نشان داد،

دهد که این عوامل  ( نشان میR2ت.هم چنین ضریب تعیین )اس 4,432معادل دیگران در دانشجویان 

کنند. البته این میزان  را تبیین می توجه به اعتقادات فردی دیگران در دانشجویاندرصد از واریانس  3,0

واقعی تر است.  R2درصد رسیده است که نسبت به 3,5( به R2.adjدر ضریب تعیین تعدیل یافته ) 

است با سطح  40,440که مساوی با  Fبا توجه به به علاوه نتایج تحلیل واریانس نشان داده است که 

 باشد. بیانگر تایید مدل رگرسیونی می Sig=0.001معنی داری 
 ANOVAخلاصه مدل رگرسیونی و  .6جدول 

 4,433 (R)ضریب همبستگی 

 4,443 (R2)ضریب تعیین

 4,444 (R2.adj=0.422) ضریب تعیین تعدیل یافته

 3,43143 (S.E)خطای معیار

 40,440 (ANOVA)اریانستحلیل و

 4,443 (Sig)سطح معنی داری
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های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با عنصر  رسد، بین استفاده از شبکه فرضیه  پژوهشی: به نظر می

برای دستیابی به عاطفی و احساسی دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. 

 خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج نشان داد،رگرسیون ستگی و سپس ابتدا از ضریب همب ،نتایج

عنصر عاطفی و احساسی دانشجویان با های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکهضریب همبستگی بین 

درصد از واریانس  4,4( نشان می دهد که این عوامل R2ت.هم چنین ضریب تعیین )اس 4,444معادل 

را تبیین می کنند. البته این میزان در ضریب تعیین تعدیل یافته )  جویانعنصر عاطفی و احساسی دانش

R2.adj درصد رسیده است که نسبت به 1,2( بهR2  واقعی تر است. به علاوه نتایج تحلیل واریانس

 Sig=0.001است با سطح معنی داری  34,541که مساوی با   Fنشان داده است که با توجه به 

 باشد. یونی میبیانگر تایید مدل رگرس
 ANOVAخلاصه مدل رگرسیونی و .7جدول 

 4,444 (R)ضریب همبستگی 

 4,444 (R2)ضریب تعیین

 4,412 (R2.adj=0.422) ضریب تعیین تعدیل یافته

 3,44350 (S.E)خطای معیار

 34,541 (ANOVA)تحلیل واریانس

 4,443 (Sig)سطح معنی داری

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با اعتقاد  اده از شبکهرسد بین استف فرضیه  پژوهشی: به نظر می

به احترام گذاشتن به فکر و نظر دیگران در بین دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری 

خطی ساده بهره گرفته رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،برای دستیابی به نتایجوجود دارد. 

اعتقاد به با های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکهضریب همبستگی بین  داد،شد و نتایج نشان 

همچنین ضریب تعیین  ت.اس 4,413معادل احترام گذاشتن به فکر و نظردیگران در بین دانشجویان 

(R2نشان می )  بعد اعتقاد به احترام گذاشتن به فکر و نظر درصد از واریانس  1,0دهد که این عوامل

( R2.adjکنند. البته این میزان در ضریب تعیین تعدیل یافته )  را تبیین می ر بین دانشجویاندیگران د

تر است. به علاوه نتایج تحلیل واریانس نشان داده  واقعی R2درصد رسیده است که نسبت به 1,1به 

د بیانگر تایی Sig=0.001است با سطح معنی داری  44,535که مساوی با   Fاست که با توجه به 

  باشد. مدل رگرسیونی می
 ANOVAخلاصه مدل رگرسیونی و  .8جدول 

 4,413 (R)ضریب همبستگی 

 4,410 (R2)ضریب تعیین

 4,411 (R2.adj=0.422) ضریب تعیین تعدیل یافته

 4,23234 (S.E)خطای معیار
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 44,535 (ANOVA)تحلیل واریانس

 4,443 (Sig)سطح معنی داری

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با علاقه  سد بین استفاده از شبکهر فرضیه پژوهشی: به نظر می

برای به جغرافیای فرهنگی در بین دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. 

خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،دستیابی به نتایج

علاقه به جغرافیای با های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکهب همبستگی بین ضری نشان داد،

دهد که این  ( نشان میR2همچنین ضریب تعیین ) ت.اس 4,153معادل فرهنگی در بین  دانشجویان 

کنند.  را تبیین می بعد علاقه به جغرافیای فرهنگی در بین دانشجویاندرصد از واریانس  34,1عوامل 

درصد رسیده است که نسبت به  34,3( به R2.adjمیزان در ضریب تعیین تعدیل یافته )  البته این

R2 تر است. به علاوه نتایج تحلیل واریانس نشان داده است که با توجه به  واقعیF   که مساوی با

 باشد. بیانگر تایید مدل رگرسیونی می Sig=0.001داری  است با سطح معنی 43,434
 ANOVAنی و مدل رگرسیو .9جدول

 4,153 (R)ضریب همبستگی 

 4,341 (R2)ضریب تعیین

 4,343 (R2.adj=0.422) ضریب تعیین تعدیل یافته

 4,03154 (S.E)خطای معیار

 43,434 (ANOVA)تحلیل واریانس

 4,443 (Sig)سطح معنی داری

همراه با علاقه های اجتماعی مبتنی بر تلفن  رسد بین استفاده از شبکه فرضیه پژوهشی: به نظر می

به تاریخ و حافظه فرهنگی در بین دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. 

خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،برای دستیابی به نتایج

علاقه به تاریج و حافظه با همراه  های اجتماعی مبتنی بر تلفن شبکهضریب همبستگی بین  نشان داد،

دهد که این  ( نشان میR2همچنین ضریب تعیین ) ت.اس 4,301معادل فرهنگی در بین دانشجویان 

کنند.  را تبیین می علاقه به تاریخ و حافظه فرهنگی در بین دانشجویاندرصد از واریانس  1,4عوامل 

 R2درصد رسیده است که نسبت به 1,4( به R2.adjالبته این میزان در ضریب تعیین تعدیل یافته ) 

 33,241که مساوی با   Fواقعی تر است. به علاوه نتایج تحلیل واریانس نشان داده است که با توجه به 

 باشد. بیانگر تایید مدل رگرسیونی می Sig=0.001است با سطح معنی داری 
 ANOVAخلاصه مدل رگرسیونی و  .11جدول 

 4,301 (R)ضریب همبستگی 

 4,414 (R2)ضریب تعیین

 4,414 (R2.adj=0.422) ضریب تعیین تعدیل یافته

 4,21414 (S.E)خطای معیار
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 33,241 (ANOVA)تحلیل واریانس

 4,443 (Sig)سطح معنی داری

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با علاقه  رسد بین استفاده از شبکه فرضیه پژوهشی: به نظر می

برای بین دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. به میراث فرهنگی در 

خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،دستیابی به نتایج

علاقه به میراث فرهنگی با های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکهضریب همبستگی بین  نشان داد،

درصد 3,0دهد که این عوامل  ( نشان میR2همچنین ضریب تعیین ) ت.اس 4,432معادل دانشجویان 

کنند. البته این میزان در ضریب  را تبیین می علاقه به میراث فرهنگی در بین دانشجویاناز واریانس 

واقعی تر است. به علاوه  R2درصد رسیده است که نسبت به  3,5( به R2.adjتعیین تعدیل یافته ) 

داری  است با سطح معنی40,440که مساوی با   Fج تحلیل واریانس نشان داده است که با توجه به نتای

Sig=0.001 باشد. بیانگر تایید مدل رگرسیونی می 
 ANOVAخلاصه مدل رگرسیونی و .11جدول 

 4,432 (R)ضریب همبستگی 

 4,430 (R2)ضریب تعیین

 4,435 (R2.adj=0.422) ضریب تعیین تعدیل یافته

 4,00431 (S.E)خطای معیار

 40,440 (ANOVA)تحلیل واریانس

 4,443 (Sig)سطح معنی داری

 گیریبحث و نتیجه. 4

و هویت اجتماعی دانشجویان  های اجتماعی و هویت فرهنگی در این مطالعه متغیرهای نقش شبکه

جموع دانشجویان مورد از م های توصیفی:راساس نتایج به دست آمده ازیافتهب .مورد بررسی قرار گرفت

 32نفر) 14سال،  4درصد( مدت زمان عضویت آنان در شبکه اجتماعی کمتر از 33,5نفر) 52مطالعه، 

درصد( دارای سه سال مدت زمان  43,3نفر) 31درصد( از آنان دارای دو سال مدت زمان عضویت، 

درصد( دارای بیش از 31نفر ) 54درصد( دارای چهار سال مدت زمان عضویت و  45,0نفر) 03عضویت، 

همچنین از مجموع دانشجویان مورد  چهار سال مدت زمان عضویت در شبکه های اجتماعی داشته اند.

 51سال،  4درصد( مدت زمان استفاده آنان در شبکه اجتماعی کمتر از 43,3نفر)31مطالعه، 

ارای سه سال مدت درصد( د 43,3نفر) 31درصد( از آنان دارای دو سال مدت زمان استفاده،35,3نفر)

درصد( دارای 44,1نفر ) 04درصد( دارای چهار سال مدت زمان استفاده و  31,1نفر) 51زمان استفاده، 

  های اجتماعی داشته اند. بیش از چهار سال مدت زمان استفاده در شبکه

ت رسد بین استفاده از شبکه های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با هوی به نظر میفرضیه  اصلی: 

برای دستیابی فرهنگی و اجتماعی دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. 
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 خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج نشان داد،رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،به نتایج

ماعی هویت فرهنگی و اجتبا شبکه های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه ضریب همبستگی بین 

 34,2( نشان می دهد که این عوامل R2ت.هم چنین ضریب تعیین )اس 4,114معادل دانشجویان 

را تبیین می کنند. البته این میزان در ضریب  هویت فرهنگی و اجتماعی دانشجویاندرصد از واریانس 

علاوه تر است. به واقعی R2درصد رسیده است که نسبت به 34,3( به R2.adjتعیین تعدیل یافته ) 

است با سطح معنی  42,303که مساوی با   Fنتایج تحلیل واریانس نشان داده است که با توجه به 

های اجتماعی بر شبکه ،دهدبیانگر تایید مدل رگرسیونی می باشد.نتایج نشان می Sig=0.001داری 

 یه با نتیجهاین فرض ست.داشته اتاثیر  3هویت فرهنگی و اجتماعی دانشجویان با سطح معنی داری %

 پژوهش خانم خدیجه رضایی قادی بررسی تاثیر اینترنت بر هویت )مطالعه موردی جوانان شهر تهران(

 (همسو می باشد.3121)

رسد بین استفاده از شبکه های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه مبتنی بر تلفن به نظر می .3

برای ماوند رابطه معناداری وجود دارد. همراه با دیانت هویت دینی دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی د

خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،دستیابی به نتایج

دیانت هویت دینی با شبکه های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه ضریب همبستگی بین  نشان داد،

 35,0دهد که این عوامل شان می( نR2ت.هم چنین ضریب تعیین )اس 4,120معادل دانشجویان 

کنند. البته این میزان در ضریب تعیین را تبیین می دیانت هویت دینی دانشجویاندرصد از واریانس 

تر است. به علاوه نتایج واقعی R2درصد رسیده است که نسبت به 35,1( به R2.adjتعدیل یافته )

است با سطح معنی داری  14,003اوی با که مس  Fتحلیل واریانس نشان داده است که با توجه به 

Sig=0.001 های اجتماعی بر دیانت  نشان داد که شبکهنتایج باشد.  می   بیانگر تایید مدل رگرسیونی

خانم معصومه ست. .نتیجه این فرضیه با تحقیق داشته اتاثیر  3هویت دینی با سطح معنی داری %

 ،3123ویت دینی دانشجویان دانشگاه تبریز در سال حسین زاده تحت عنوان بررسی تاثیر اینترنت بر ه

 همسو می باشد.

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با عنصر معرفتی و  رسد، بین استفاده از شبکه به نظر می .4

 ،برای دستیابی به نتایجشناختی دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. 

ضریب  خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج نشان داد،رگرسیون گی و سپس ابتدا از ضریب همبست

معادل عنصر معرفتی و شناختی دانشجویان با های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه شبکههمبستگی بین 

عنصر  درصد از واریانس 1,0دهد که این عوامل  ( نشان میR2ت.هم چنین ضریب تعیین )اس 4,414

را تبیین می کنند. البته این میزان در ضریب تعیین تعدیل یافته  ین دانشجویانمعرفتی و شناختی در ب

 (R2.adj به )درصد رسیده است که نسبت به 1,1R2  واقعی تر است. به علاوه نتایج تحلیل واریانس

بیانگر  Sig=0.001داری  است با سطح معنی 44,522که مساوی با   Fنشان داده است که با توجه به 
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های اجتماعی بر عنصر معرفتی و شناختی با  نشان داد که شبکهدل رگرسیونی می باشد.نتایج تایید م

خانم معصومه حسین زاده تحت ست. . نتیجه این فرضیه با تحقیق داشته اتاثیر  3داری % سطح معنی

 .دهمسو می باش ،3123عنوان بررسی تاثیر اینترنت بر هویت دینی دانشجویان دانشگاه تبریز در سال 

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با علاقه به همکاری  رسد، بین استفاده از شبکه به نظر می .1

 ،برای دستیابی به نتایجاجتماعی دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. 

ضریب  اد،خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج نشان درگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس 

علاقه به همکاری اجتماعی دانشجویان با های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکههمبستگی بین 

درصد از واریانس  4,3دهد که این عوامل  ( نشان میR2ت.هم چنین ضریب تعیین )اس 4,433معادل 

تعیین تعدیل یافته کنند. البته این میزان در ضریب  را تبیین می علاقه به همکاری اجتماعی دانشجویان

(R2.adj به )درصد رسیده است که نسبت به 4,4R2 تر است. به علاوه نتایج تحلیل واریانس  واقعی

 Sig=0.001است با سطح معنی داری  31,400که مساوی با   Fنشان داده است که با توجه به 

ر علاقه به همکاری های اجتماعی ب نشان داد که شبکهبیانگر تایید مدل رگرسیونی می باشد.نتایج 

پژوهش خانم نسرین ست. نتیجه ان با داشته اتاثیر  3اجتماعی دانشجویان با سطح معنی داری %

عبیدی بررسی تاثیر استفاده از اینترنت بر شکل گیری هویت اجتماعی دانشجویان دانشگاه کاشان در 

 همسو می باشد. ،3124سال 

تماعی مبتنی بر تلفن همراه با توجه به اعتقادات های اج رسد، بین استفاده از شبکه به نظر می .4

برای دستیابی به فردی دیگران در دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. 

 خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج نشان داد،رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،نتایج

توجه به اعتقادات فردی دیگران در با ی مبتنی بر تلفن همراه شبکه های اجتماعضریب همبستگی بین 

درصد  3,0دهد که این عوامل  ( نشان میR2همچنین ضریب تعیین ) ت.اس 4,432معادل دانشجویان 

کنند. البته این میزان در ضریب  را تبیین می توجه به اعتقادات فردی دیگران در دانشجویاناز واریانس 

تر است. به علاوه  واقعی R2درصد رسیده است که نسبت به 3,5( به R2.adjتعیین تعدیل یافته ) 

داری  است با سطح معنی 40,440که مساوی با  Fنتایج تحلیل واریانس نشان داده است که با توجه به 

Sig=0.001  های اجتماعی بر توجه به  نشان داد که ،شبکهبیانگر تایید مدل رگرسیونی می باشد.نتایج

آقای داود  ست. این نتیجه با تحقیقداشته اتاثیر  3دی دیگران با سطح معنی داری %اعتقاد فر

میرمحمدی تحت عنوان بررسی تاثیر فضای مجازی بر هویت ملی ایرانیان )مطالعه موردی در شهر 

 همسو می باشد.،3124تهران( در سال 

راه با عنصر عاطفی و های اجتماعی مبتنی بر تلفن هم رسد، بین استفاده از شبکه به نظر می .5

 ،برای دستیابی به نتایجاحساسی دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. 

ضریب  خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج نشان داد،رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس 
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معادل ی و احساسی دانشجویان عنصر عاطفبا های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکههمبستگی بین 

عنصر درصد از واریانس  4,4دهد که این عوامل  ( نشان میR2ت.هم چنین ضریب تعیین )اس 4,444

کنند. البته این میزان در ضریب تعیین تعدیل یافته )  را تبیین می عاطفی و احساسی دانشجویان

R2.adj درصد رسیده است که نسبت به 1,2( بهR2 ه علاوه نتایج تحلیل واریانس تر است. ب واقعی

بیانگر  Sig=0.001داری  است با سطح معنی 34,541که مساوی با   Fنشان داده است که با توجه به 

های اجتماعی بر عنصر عاطفی و احساسی در  نشان داد که ،شبکهنتایج  باشد. تایید مدل رگرسیونی می

خانم مریم احمدپور تحت نتیجه با تحقیق  ست. اینداشته اتاثیر  3دانشجویان با سطح معنی داری %

 همسو می باشد. 20در سال عنوان بازنمایی هویت فرهنگی در فضای مجازی 

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با  رسد بین استفاده از شبکه فرضیه  پژوهشی: به نظر می .1

آزاد اسلامی دماوند رابطه اعتقاد به احترام گذاشتن به فکر و نظر دیگران در بین دانشجویان دانشگاه 

خطی ساده رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،برای دستیابی به نتایجمعناداری وجود دارد. 

با های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکهضریب همبستگی بین  بهره گرفته شد و نتایج نشان داد،

همچنین ضریب  ت.اس 4,413معادل جویان اعتقاد به احترام گذاشتن به فکر و نظردیگران در بین دانش

بعد اعتقاد به احترام گذاشتن به فکر و درصد از واریانس  1,0دهد که این عوامل  ( نشان میR2تعیین )

کنند. البته این میزان در ضریب تعیین تعدیل یافته )  را تبیین می نظردیگران در بین دانشجویان

R2.adj درصد رسیده است که نسبت به1,1( به R2 تر است. به علاوه نتایج تحلیل واریانس  واقعی

بیانگر  Sig=0.001داری  است با سطح معنی 44,535که مساوی با   Fنشان داده است که با توجه به 

نشان داد که،شبکه های اجتماعی بر بعد اعتقاد به احترام گذاشتن تایید مدل رگرسیونی می باشد.نتایج 

ست. نتیجه این فرضیه با داشته اتاثیر  3نشجویان با سطح معنی داری %به فکر و نظردیگران در بین دا

خانم معصومه حسین زاده تحت عنوان بررسی تاثیر اینترنت بر هویت دینی دانشجویان دانشگاه تحقیق 

 همسو می باشد. ،3123تبریز در سال 

لاقه به های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با ع رسد بین استفاده از شبکه به نظر می .3

برای جغرافیای فرهنگی در بین دانشجویان دانشگاه آزاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. 

خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،دستیابی به نتایج

به جغرافیای  علاقهبا های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکهضریب همبستگی بین  نشان داد،

( نشان می دهد که این R2ت.هم چنین ضریب تعیین )اس 4,153معادل فرهنگی در بین  دانشجویان 

را تبیین می کنند.  بعد علاقه به جغرافیای فرهنگی در بین دانشجویاندرصد از واریانس  34,1عوامل 

ده است که نسبت به درصد رسی 34,3( به R2.adjالبته این میزان در ضریب تعیین تعدیل یافته ) 

R2  واقعی تر است. به علاوه نتایج تحلیل واریانس نشان داده است که با توجه بهF   که مساوی با

نشان داد نتایج  باشد. بیانگر تایید مدل رگرسیونی می Sig=0.001است با سطح معنی داری  43,434
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تاثیر  3یان با سطح معنی داری %های اجتماعی بر علاقه به جغرافیای فرهنگی در بین دانشجو که شبکه

آقای داود میرمحمدی تحت عنوان بررسی تاثیر فضای مجازی بر  ست. این نتیجه با تحقیقداشته ا

 .همسو می باشد،3124هویت ملی ایرانیان )مطالعه موردی در شهر تهران( در سال 

لامی دماوند رابطه راه با علاقه به تاریخ و حافظه فرهنگی در بین دانشجویان دانشگاه آزاد اس .0

خطی ساده رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،برای دستیابی به نتایجمعناداری وجود دارد. 

با های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه  شبکهضریب همبستگی بین  بهره گرفته شد و نتایج نشان داد،

( R2همچنین ضریب تعیین ) ت.اس 4,301معادل علاقه به تاریج و حافظه فرهنگی در بین دانشجویان 

 علاقه به تاریخ و حافظه فرهنگی در بین دانشجویاندرصد از واریانس  1,4نشان می دهد که این عوامل 

درصد رسیده است 1,4( به R2.adjرا تبیین می کنند. البته این میزان در ضریب تعیین تعدیل یافته ) 

که   Fل واریانس نشان داده است که با توجه به واقعی تر است. به علاوه نتایج تحلی R2که نسبت به 

بیانگر تایید مدل رگرسیونی می باشد.نتایج  Sig=0.001است با سطح معنی داری  33,241مساوی با 

نشان داد که ،شبکه های اجتماعی بر بعد علاقه به تاریخ و حافظه فرهنگی در بین دانشجویان با سطح 

آقای کرامت رنجبر تحت عنوان بررسی تاثیر  نتیجه با تحقیقاین  ست.داشته اتاثیر  3معنی داری %

 همسو می باشد. ،3123در سال  فرهنگیهای اینترنتی بر هویت  استفاده از سایت

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه با  رسد بین استفاده از شبکه فرضیه پژوهشی: به نظر می .2

زاد اسلامی دماوند رابطه معناداری وجود دارد. علاقه به میراث فرهنگی در بین دانشجویان دانشگاه آ

خطی ساده بهره گرفته شد و نتایج رگرسیون ابتدا از ضریب همبستگی و سپس  ،برای دستیابی به نتایج

علاقه به میراث فرهنگی با شبکه های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه ضریب همبستگی بین  نشان داد،

درصد 3,0( نشان می دهد که این عوامل R2ضریب تعیین ) ت.هم چنیناس 4,432معادل دانشجویان 

کنند. البته این میزان در ضریب  را تبیین می علاقه به میراث فرهنگی در بین دانشجویاناز واریانس 

تر است. به علاوه  واقعی R2درصد رسیده است که نسبت به 3,5( به R2.adjتعیین تعدیل یافته ) 

داری  است با سطح معنی40,440که مساوی با   Fه است که با توجه به نتایج تحلیل واریانس نشان داد

Sig=0.001 های اجتماعی بر علاقه به  نشان داد که شبکهنتایج  باشد. بیانگر تایید مدل رگرسیونی می

آقای  ست. این نتیجه با تحقیقداشته اتاثیر  3میراث فرهنگی در بین دانشجویان با سطح معنی داری %

دی تحت عنوان بررسی تاثیر فضای مجازی بر هویت ملی ایرانیان )مطالعه موردی در شهر داود میرمحم

 (،3124محمدی )میرتحقیق با تحقیقات بنابراین نتایج این  همسو می باشد.،3124تهران( در سال 

( 3121(، رضایی قادی )3124عبیدی ) (،3120احمدپور ) (،3123حسین زاده) (،3123رنجبر )

 مطابقت داشت.

های مجازی بیشتر باشد  نتایج این تحقیق نشان داد که هرچه مدت  استفاده و عضویت در شبکه

های  استفاده و عضویت در شبکه هرچه مدت تاثیردارد. یر هویت فرهنگی در بین دانشجویانبرتغی
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هرچه مدت استفاده و عضویت در  مجازی بیشتر باشد بر تغییر هویت اجتماعی دانشجویان تاثیردارد.

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه بیشتر باشد بر تغییردیانت  و هویت دینی دانشجویان تاثیر  شبکه

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه بیشتر باشدبر تغییر   دارد.هرچه مدت استفاده و عضویت در شبکه

های  شبکهعنصر معرفتی و شناختی دانشجویان تاثیر دارد.هرچه مدت  بین استفاده و عضویت در 

اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه بیشتر باشد بر تغییر علاقه به همکاری اجتماعی دانشجویان دانشگاه 

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه بیشتر باشد  تاثیر دارد.هرچه مدت  بین استفاده و عضویت در شبکه

ر دارد.هرچه مدت  بین استفاده و بر تغییر توجه به اعتقادات فردی دیگران در  دانشجویان دانشگاه آتاثی

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه بیشتر باشد بر تغییر عنصر عاطفی و احساسی  عضویت در شبکه

های اجتماعی مبتنی بر  دانشجویان دانشگاه تاثیر دارد.هرچه مدت  بین استفاده و عضویت در شبکه

ه فکر و نظر دیگران در دانشجویان دانشگاه تاثیر تلفن همراه بیشتر باشد و   اعتقاد به احترام گذاشتن ب

های اجتماعی مبتنی بر تلفن همراه بیشتر باشد بر  دارد.هرچه مدت  بین استفاده و عضویت در شبکه

تغییر علاقه به جغرافیای فرهنگی در دانشجویان دانشگاه تاثیر دارد.هرچه مدت  بین استفاده و عضویت 

تلفن همراه بیشتر باشدبر تغییر علاقه به تاریخ و حافظه فرهنگی در  های اجتماعی مبتنی بر در شبکه

های اجتماعی مبتنی بر  دانشجویان دانشگاه تاثیر دارد.هرچه مدت  بین استفاده و عضویت در شبکه

 تلفن همراه بیشتر باشد بر تغییر علاقه به میراث فرهنگی در دانشجویان دانشگاه تاثیر دارد.

 پیشنهادات کاربری 

-های مجازی آسیب حقیق شود تا این شبکهشود در خصوص موضوعات زیر بیشتر ت پیشنهاد می

نقش الف( بررسی  :کردن راهکار مناسب پیدا های آ بتوان برای مقابله با آسیب شناسی شوند تا

 قومی تیبر هو یاجتماعهای  نقش شبکهب( بررسی  .جوانان فرهنگی تیبر هو یاجتماعهای  شبکه

نقش شبکه ت( بررسی  .جوانان سیاسی تیبر هو یاجتماعهای  نقش شبکهبررسی  پ( .جوانان

 یمل تیبر هوتوییتر  ینقش شبکه اجتماعث( بررسی  .جوانان محلی تیبوك بر هو سیف یاجتماع

های  نقش شبکهچ( بررسی  .جوانان یمل تیبر هو واتس آپ ینقش شبکه اجتماعج( بررسی  .جوانان

 .جوانان یمل تیهوح( بررسی نقش آموزش و پرورش در ارتقاء  .جوانان یمل تیبر هو مجازی یاجتماع

د( بررسی نقش اساتید دانشگاه در  .جوانان یمل تیهوخ( ارزیابی تحقق اهداف چشم انداز در ارتقاء 

ص( بررسی نقش  .جوانان یمل تیهوذ( بررسی نقش روحانیت در ارتقاء  .جوانان یمل تیهوارتقاء 

س(  ها های اجتماعی بر خانواده ض( آسیب شناسی نقش شبکه .جوانان یمل تیهوتقاء رسانه ملی در ار

 ها. های اجتماعی بر خانواده آسیب شناسی نقش شبکه
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های ملی  های ملی )مورد مطالعه: چارچوب صلاحیت چگونگی توسعه چارچوب صلاحیت

 (1در هلند
   2*کله لو محمد خادمی

  3کاظم فتح تبار

  4فوندزهرا معار

 (02/40/3441؛ تاریخ پذیرش: 40/40/3441)تاریخ دریافت:
 

 هچکید
گذران آموزشی و نظام اشتغال قرار گرفته است، تدوین های اخیر یکی از مسائلی که مورد توجه سیاست در سال

باشد. در واقع، چارچوب صلاح میو توسعه و تصویب آن در مراجع ذی 0 (NQFs)های ملی  چارچوب صلاحیت

هایی است های ملی با نگاه جامع به انواع آموزش به دنبال بکارگیری نیروی انسانی بر مبنای استعداد و شایستگی لاحیتص

کنند. در همین راستا، مطالعه حاضر با هدف شناسایی های لازم )رسمی و غیر رسمی( کسب میکه افراد با طی آموزش

لند به عنوان یک کشور پیشرو در این امر انجام گرفت. این مطالعه های ملی در کشور ه چگونگی توسعه چارچوب صلاحیت

ای انجام گردید. در این پژوهش  ها، کیفی و  به روش مطالعات کتابخانهگردآوری دادهاز نظر هدف بنیادی و از لحاظ نحوه

ود در رابطه با چارچوب به سؤالات تحقیق، با روش تمام شماری به بررسی اسناد منتشر شده و منابع موج جهت پاسخگویی

های ملی کشور هلند پرداخته شد. اطلاعات گردآوری شده از بررسی اسناد و مدارک به تفکیک  عناصر و ارکان  صلاحیت

ها، توصیفگرهای سطوح، حجم و اعتبار، سیستم  های ملی )توسعه و کاربست چارچوب، سطوح و صلاحیت چارچوب صلاحیت

 های ملی نفعان و نهادهای درگیر در توسعه و اجرای چارچوب صلاحیت ای، ذی حرفه تضمین کیفیت، نظام آموزش فنی و

رسمیت شناختن و  ، وجود سازوکار بهمندی آموزش در سطوح مختلف نظام آموزشیقاعدهبندی و ارائه گردید.  ( دستههلند

بازار کار از جمله پیامدهای استقرار آموزشی و وجود همکاری و انسجام بین نظام آموزشی و اعتباردهی به همه دستاوردهای 

 تواند راهگشای توسعه این چارچوب برای کشور ایران باشد.  چارچوب صلاحیت ملی در هلند است که مطالعه آن می

 ، ملی، هلند. چارچوب، صلاحیت، توسعهکلمات کلیدی: 

 

 

 

                                           
باشد که با تسهیلات پژوهشکده مطالعات فناوری انجام شده  می "نهای ملی ایرا تدوین چارچوب صلاحیت"این مقاله برگرفته از طرح پژوهشی با عنوان 3.
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 همقدم  .1

کشورهای در حال  صوصاًهای اساسی که امروزه گریبانگیر برخی از کشورهای جهان خاز چالش

هایی از قبیل شود. چالش باشد، مسائلی است که در نظام آموزشی و اشتغال آنها دیده می توسعه می

آموختگان، فقدان ها( با اشتغال و بیکاری دانشضعف در تناسب آموزش )گواهینامه/ مدارک/ صلاحیت

الملل، ضعف در ی در سطح بیننظام آموزشی استاندارد، ضعف در ارتباط با نظام آموزشی و شغل

العمر و آموزش بزرگسالان، توجهی به یادگیری مادام شناسایی مسیر توسعه استعداد فراگیران، بی

های غیر رسمی در برابر آموزش رسمی، عدم امکان دهی به یادگیری و آموزشتوجهی به ارزش بی

ی هستند که به علل مشترک نظام های آموزشی و ... همگی از جمله مسائلها و دورهتجمیع مهارت

سوالی که مطرح است  [3،0،1]اند.  آموزشی و شغلی یک کشور را به صورت در هم تنیده درگیر نموده

های انجام شده در غلبه بر این مسائل چیست. مطالعات و بررسی راه حلاین است که علت اساسی و 

های پیشرو، تدوین، توسعه و مسیر سطح دنیا و تجربه کشورهای مختلف حاکی از آن است یکی از

( اکثر کشورهای 0434به گزارش یونسکو ) است. (NQFs) 3های ملی استقرار چارچوب صلاحیت

ای ملی را برای  های حرفه پیشرفته همچون چین، آلمان و ایالت متحده آمریکا چارچوب صلاحیت

های قبلی به کار  دگیریحرکت افقی و عمودی در بین مسیرهای یادگیری و به رسمیت شناختن یا

نظامی که نگاه جامع به انواع آموزش رسمی و غیر رسمی داشته؛ و در آن بکارگیری نیروی  [4اند ] برده

های لازم )رسمی و غیر رسمی( که آنها با طی آموزش هایی استانسانی بر مبنای استعداد و شایستگی

ن حوزه حاکی از آن است که تدوین و نتایج حاصل از تجربه کشورهای موفق در ای کنند.کسب می

نفعان  ذی موجب تعامل صلاحیت به عنوان یک عنصر از نظام تضمین کیفیتملی چارچوب توسعه 

و  هاهبندی در گواهینامایجاد رتبه، ارتباط بین سطوح مختلف آموزشیدرگیر در توسعه چارچوب، 

توانائی ، پذیری در مکان و زمانکتسهیل تحر، هاحصول اطمینان از انتقال پذیری مهارت، مدارک

اندرکاران، . در همین راستا، دست[0] شودو ... می غیر رسمی یادگیریو  تلفیق نظام های رسمی

ریزی و  ای که همواره درصدند با برنامه های آموزشی و حرفه ریزان نظامگذران و برنامهسیاست

هم آورند، تدوین و تصویب چارچوب صلاحیت های دقیق موجبات ارائه بهتر آموزش را فرا سیاستگذاری

های ملی را  اند. پارلمان اروپا چارچوب صلاحیتهای خود قرار دادههای برنامهملی را یکی از الویت

ای از معیارها برای سطح مشخص یادگیری به ها مطابق با مجموعه بندی صلاحیتابزاری برای طبقه

های ملی  های صلاحیت گی و هماهنگی خرده سیستمکند که هدف آن یکپارچدست آمده تعریف می

ای که یک نوع سند رسمی  های ملی نظام آموزشی و حرفه . در حقیقت چارچوب صلاحیت[7] باشدمی

ها باید از چه دانش، مهارت و  کند که دارندگان صلاحیترود مشخص میو قانونی نیز به شمار می

                                           
1. National Qualifications Frameworks 
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ها در سطوح  ارتباط عمودی و افقی این صلاحیت هایی در سطوح تحصیلی برخوردار باشند ونگرش

 باشد. مختلف چه می

ها و ارکانی مطرح هستند که اگر قرار باشد گامی برای تدوین و  در هر چارچوب صلاحیت مولفه

ها به روشنی مشخص گردند. عمده این عناصر  توسعه آن برداشته شود باید وضعیت این عناصر و مولفه

های فنی  ها، توصیفگرها، حجم و اعتبار، تضمین کیفیت، آموزش سطوح، صلاحیت ها عبارتند از و مولفه

 "صلاحیت"ها  نفعان و نهادهای درگیر. یکی از عناصر اصلی چاچوب ملی صلاحیت ای و ذی و حرفه

شود و زمانی به  است. صلاحیت به معنای نتیجه رسمی یک فرایند اعتباردهی و ارزیابی تعریف می

صلاح مشخص کند که یک فرد به نتایج یادگیری با استانداردهای خواسته  هاد ذیآید که ن دست می

دار و پشت سرهم هستند. هر سطح، ای از مراحل دنباله سطوح نیز مجموعه [.6] شده، دست یافته است

هایی است که توسط فراگیران کسب  ای از استانداردهای دانش، مهارت و شایستگی نمایانگر مجموعه

توانند به یک ترتیب مشخص  ای از  استانداردها هستند که می سطوح، نمایشگر مجموعهاند.  شده

شترین سازد که به بهترین سطحی که بی توصیف شوند. این مجموعه، هر نوع صلاحیت را قادر می

ها را در  . تعریف سطوح مختلف امکان مقایسه بین انواع صلاحیت[0] تناسب را دارد، تعلق یابند

سازی و  نماید. همچنین، سطوح باعث شفاف تلف و نیز با کشورهای دیگر فراهم میهای مخ بخش

سازی  گردد. درواقع، هدف از توصیفگرهای سطوح، اطمینان دادن به شفاف هماهنگی در چارچوب می

های  باشد. رعایت چنین ساختاری و قرار دادن انواع صلاحیت تخصیص صلاحیت به سطح خاص می

 های پیشرفت را تسهیل نماید.  تواند دستیابی به فرصت تلف میگوناگون در سطوح مخ

برای هر سطح یک استاندارد دانش، مهارت و شایستگی لازم است تا بتوان آنچه یک فرد در این 

آورد را تحلیل کرده و دانست که این فراگیر در این سطح استاندارد قادر به انجام چه  سطح به دست می

ای خواهد برد. با این همه باید مدنظر داشت که سطوح انواع  ج آن چه بهرهکارهایی بوده و از نتای

شوند و در کشورهای مختلف، رویکردهای متفاوتی در  ها توسعه و اصلاح می ها در طول سال صلاحیت

ها بین سطوح  زمینه تعیین تعداد سطوح، محدوده نتایج یادگیری مربوط به هر سطح و میزان فاصله

های مختلف که  بین نتایج یادگیری بسته  آن مهمتر اینکه هیچ ارتباط منطقی یا ضروریوجود دارد. از 

 . [0] اند، وجود ندارد  در یک سطح آمده

هر  1های و شایستگی 0، مهارت3هر چارچوب صلاحیت به نتایج یادگیری در دستیابی به دانش

گیری گوناگون ترسیم نماید. اغلب های مجزایی را بین نتایج یاد پردازد تا بتواند ویژگی صلاحیت می

                                           
1  . knowledge 
2 . Skill 
3. Competence 
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ها  ای از استانداردهای دانش، مهارت و شایستگی های یادگیری شامل مجموعه ها و نتایج برنامه صلاحیت

 .هستند

 باشد. دانش بدنه حقایق، اصول،  دانش: نتایج جذب اطلاعات از طریق یادگیری می

 ت.های مربوط به یک حوزه کار یا مطالعه اس ها و شیوه نظریه

 شود کارها را تکمیل کرد و  مهارت: توانایی به کاربردن دانش، برای اینکه چگونه می

 مسائل را حل نمود.

 های فردی/ اجتماعی و  ها و قابلیت شایستگی: توانایی فرد برای استفاده از دانش، مهارت

 [.2] ای است های تحقیقاتی یا کاری و توسعه فردی یا حرفه روشی، در موقعیت

است. به مقدار دانش، مهارت،  0و اعتبار 3ها حجم ر از عناصر و ارکان چارچوب صلاحیتیکی دیگ

ها  شود. به عبارت دیگر، هرچه مقدار دانش، مهارت و شایستگی شایستگی، حجم استاندارد گفته می

باشد. مفهوم حجم عمدتا به مقدار تجمعی آموزش و پرورش برای رسیدن به  بیشتر، حجم بیشتر می

یابد، بلکه به نتایج و  های مورد نیاز برای دستیابی به یک خروجی( اختصاص نمی )ورودی یک سطح

شود. باید دقت  گیری نتایج مربوط می های گوناگون و طراحی یک سیستم اندازه استانداردهای سیستم

ارزش با در نظرگرفتن  [.2] .های یک سطح لزوما به یک میزان حجم ندارند کرد که تمام انواع صلاحیت

شود که بتوانند حجم کل  نفعان فراهم می اعتباری برای یک برنامه یادگیری، این امکان برای ذی

ای نسبتا  های اعتبار بر فرضیاتی استوارند که شیوه ها را توصیف و مقایسه کنند. سیستم یادگیری برنامه

آورند. به  طح را فراهم میآسان برای شناخت نتایج یک برنامه یادگیری و قراردادن این نتایج در یک س

کنند که مقایسه  این ترتیب، با وزن دادن به نتایج یا ارزش عددی دادن به نتایج شرایطی را فراهم می

اعتبار در نظر گرفته شده حجم آموزش مورد نیاز یک  [.34] های دیگر نیز معقول بنظر آید با برنامه

زش عددی مرتبط با زمان یادگیری محتمل بیان دهد. آن معمولا به عنوان یک ار برنامه را نشان می

دیگر متفاوت  ادگیری محتمل از سیستمی به سیستمشود، گرچه ممکن است تعریف دقیق از زمان ی می

 [.34] باشد

های ملی چگونگی تضمین کیفیت آنهاست.  از الزامات اساسی چارچوب صلاحیت یکی دیگر 

پیشرفت و قابل محاسبه کردن آموزش و یادگیری های تضمین کیفیت به منظور اطمینان از  سیستم

ها در تمام سطوح است و نتیجه آن ارتقای  اند. هدف آنها افزایش اثربخشی و شفافیت ارائه تنظیم شده

. در تدوین [33] اعتماد چندجانبه، به رسمیت شناختن و جابجایی درون و بین کشورها و ... است

ای مشخص در سطوح تعریف  ها به صورت مجموعه حیتهای ملی، قرار دادن صلا چارچوب صلاحیت

                                           
1. Volume  
2. Credit  



 

 

 

 

 

 

   

 ، کاظم فتح تبار، زهرا معارفوندلوکله محمد خادمی/....های ملی چگونگی توسعه چارچوب صلاحیت                                           46

 

های  المللی صلاحیت ترین عناصر برای به رسمیت شناختن بین شده به همراه تضمین کیفیت آنها اصلی

 [.34] باشند یک کشور می

های صلاحیت به شمار  سازی چارچوب گیری و پیاده نفعان نیز از ارکان اساسی شکل شناسایی ذی

های صلاحیت بعنوان عاملی تسهیل سازی چارچوب های ابتدایی قرن بیست ویکم، پیاده از سالرود.   می

گر برای پیشرفت در اغلب کشورها بخصوص کشورهایی که به لحاظ جغرافیایی نزدیک هم بودند، رواج 

نیازمند است. یعنی ایجاد اعتماد بین جوامع  نفعان ذیبه اعتماد  NQFسازی موفق  پیاده [.30] یافت

ها NQFبا این حال ویژگی متمایز  [.34] ای و شغلی و همچنین نهادهای آموزشی و کارفرمایان هحرف

ها را ارائه  های منجر به صلاحیت ها مستقل از موسساتی هستند که برنامه این است که صلاحیت

است دهند. مسئله مهم این است که باید مطمئن شد از اینکه چارچوب پاسخگوی نیازهای بازار کار  می

دهد. بنابراین باید به نظرات ذینفعان نسبت به  های فردی به دست می و شناخت بهتری از مهارت

سیستم  [.34] نقعان حاصل گردد چگونگی چارچوب گوش داده شود، و اجماع واقعی در بین کلیه ذی

نسبت  های اساسی یک چارچوب است که باید جایگاهش ای نیز یکی دیگر از مولفه آموزش فنی و حرفه

 های اعطا شده در یک کشور مشخص شود. ها و صلاحیت به سایر آموزش

و  های ملی در سایر کشورها باعث هماهنگی بیشتر نظام شغلی تدوین و کاربست چارچوب صلاحیت

به  3224از اواخر دهه  المللی آنها داشته است.  آموزشی شده و تبعات مثبتی را در ارتقا آموزش بین

وب صلاحیت در اغلب کشورهای جهان تبدیل به روندی اساسی برای اصلاح سیستم بعد، تدوین چارچ

آموزش و پرورش ملی شده است. در ابتدا نسخه اولیه چارچوب صلاحیت بین کشورهای انگلیسی زبان 

گسترش پیدا کرد و پس از آن نیز در مدت کوتاهی بین کشورهای در حال توسعه و غیر انگلیسی زبان 

 .[34]نیز رواج یافت

 هاست: های مختلف چارچوب صلاحیت جدول ذیل تا حدودی نشان دهنده نسل
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 .[11]ها در جهان  های چارچوب ملی صلاحیت :  نسل1جدول 

نسل سوم)در حال حاضر در دست 

 بررسی اند(

نسل دوم )پیاده سازی و توسعه 

یا اوایل  3224آنها در اواخر دهه 

 آغاز شد( 0444دهه 

ی آنها بین نسل اول )پیاده ساز

تا اواسط دهه  3204اواخر دهه 

 آغاز شد( 3224

آلبانی، آنگولا، باربادوس، بوسنی و 

هرزگوین، بوتسوانا، برزیل، شیلی، 

چین، کلمبیا، کنگو، جامائیکا، 

لسوتو، مقدونیه، مالاوی، موزامبیک، 

رومانی، صربستان، اسلوانی، 

ازبکستان، تانزانیا، ترکیه، اوگاندا، 

 بابوه زامبیا، زیم

ایرلند، مالزی، مالدیو، موریس، 

مکزیک، نامیبیا، فیلیپن، سنگاپور، 

 ترینیداد و توباگو، ولز

استرالیا، نیوزلند، اسکاتلند، 

 آفریقای جنوبی، انگلستان

-المللی نیز می ها و سنن منحصر به فرد خود را دارد، از تجارب بین با وجود اینکه هرکشور ویژگی

سازی چارچوب صلاحیت  برای پیاده "بهترین شیوه  "اوانی گرفت. در واقع های عملی فرتوان درس

های اصلی چارچوب  همه کشورها وجود ندارد که به صورت جهانی کاربردی باشد، اما بررسی ویژگی

بایست مدنظر قرار تواند کمک شایان توجهی به سیاستگذاران، در شناخت آنچه میها می صلاحیت

 .[34] های گوناگون، نمایدمضرات شیوه دهند و بررسی مزایا و

با توجه به اهمیت و جایگاه چارچوب صلاحیت ملی در انسجام و یکپارچکی نظام آموزشی، ارتقای 

چنین افزایش پاسخگویی آن به نیازهای کیفیت، کارایی، اثربخشی و عملکرد در ابعاد مختلف، و هم

گیران، تدوین، توسعه و وی سیاستگذاران و تصمیمجامعه و ... ، و نمایان شدن ضرورت ایجاد آن از س

قانون نظام جامع آموزش و تربیت  اسقرار آن در ایران هنوز جنبه اجرا و عملیاتی به خود نگرفته است.

( به معرفی چارچوب 3127/ 32/42ای و مهارتی مصوبه مجلس شورای اسلامی مورخ )فنی، حرفه

ای ملی ت. مطابق با این چارچوب سطوح صلاحیت حرفهای کشور پرداخ صلاحیت آموزش فنی و حرفه

نیز در هشت سطح در نظر گرفته شد. علاوه بر آن به اهداف چارچوب، وظایف هماهنگی در 

های مجری، ارکان نظام و تضمین کیفیت اشاراتی  سیاستگذاری، سنجش و ارزشیابی، تعیین دستگاه

ای رایی نمودن مفاد چارچوب صلاحیت حرفهشده لیکن تاکنون سازوکار مشخصی برای کاربست و اج

تواند در زمینه تدوین و  . لذا اطلاع از چگونگی کم و کیف آن می[0]3تدوین و پیش بینی نشده است

چارچوب ملی در کشورهایی نظیر جمهوری اسلامی ایران راهگشا باشد. یکی از کشورهایی  توسعه این

                                           
هایی با سایر کشورها  دکتری( مشابهت –قدماتی از دوره م –سطح  0. هر چند نظام آموزشی ایران از نظر سطوح آموزشی )3

نفعان کلیدی، نظام تضمین کیفیت و ذی های چارچوب صلاحیت مانند توصیفگرها، ها و مولفهدارد اما از منظر سایر شاخص

 ... دارای ساختار و چارچوب اجرایی مشخص و منسجمی نیست.. 
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های  مطالعه شاخص باشد. موفق بوده، کشور هلند میهای ملی  که در اجرا و کاربست چارچوب صلاحیت

ی برتری نسبت به  دهد که کشور هلند از رتبه ( نشان می0436المللی در حوزه آموزش و توسعه ) بین

هلند در رتبه ششم قرار  3برخی کشورهای دیگر برخوردار است. برای مثال از منظر شاخص رفاه لگاتوم

 بندی شاخص گزارش رتبهدر رتبه سوم قرار دارد. از نظر  0جهانی دارد. همچنین از نظر شاخص نوآوری

نیز در رتبه هفتم قرار دارد که همگی نشان دهنده وضعیت سرآمدی  1(QS) عالی آموزش های نظام

این کشور در حوزه آموزش و توسعه هستند. لذا انتخاب این کشور برای مطالعه به عنوان یک کشور 

تواند تصویر مناسبی برای مطالعه چگونگی  حیت منسجم باشد میپیشرو که دارای چارچوب صلا

  .[0]4های ملی در اختیار بگذارد چارچوب صلاحیت

هلند از چه عناصری تشکیل  ملی های صلاحیتاین پژوهش در پاسخ به این سوال که چارچوب  

ه شرح ذیل شده و وضعیت هر یک از این عناصر به چه صورت است انجام شد. سوالات فرعی پژوهش ب

 باشد: می

 های ملی هلند چگونه تدوین و توسعه داده شده است؟ چارچوب صلاحیت .3

های ملیی هلنید چیه     نفعان و نهادهای درگیر در تدوین و کاربست چارچوب صلاحیت ذی .0

 کسانی هستند؟

 هایی تشکیل شده است؟ های ملی هلند از چه سطوح و صلاحیت چارچوب صلاحیت .1

 باشند؟   های ملی هلند چه می صلاحیتتوصیفگرهای سطوح چارچوب  .4

هیای ملیی هلنید چگونیه      حجم و اعتبار مطرح در هر یک از سیطوح چیارچوب صیلاحیت    .0

 باشند؟ می

 باشد؟ های ملی هلند چگونه می سیستم تضمین کیفیت در چارچوب صلاحیت .7

 باشد؟ های ملی هلند چگونه می ای در چارچوب صلاحیت های فنی و حرفه جایگاه آموزش .6

سیطوح   انطباق چیارچوب صیلاحیت ملیی هلنید بیا چیارچوب صیلاحیت اروپیا، و         میزان .0

بندی بین المللیی  المللی سطوح تحصیلی و طبقهبندی بینطبقه ، ای ملی صلاحیت حرفه

 اشتغال به چه صورت است؟

 

 

                                           
1 . Legatum prosperity index 
2 .  Global Innovation Index 
3 . Word University Ranking 

و ارزیابی  . شایان ذکر است که در طرح پژوهشی چارچوب صلاحیت ملی، کشور هایی مانند آمریکا، ترکبه، عربستان، فنلاند، هلند، انگلستان مورد بررسی4

تری نسبت به سایر کشورها به عنوان نمونه در این مقاله انتخاب و ارائه شده لاحیت ملی هلند با توجه به وجود اطلاعات جامعقرار گرفتند که چارچوب ص

(. مرکز مطالعات 3120: تدوین چارچوب صلاحیت ملی نظام آموزشی ایران. )پژوهشیاست. برای کسب اطلاعات بیشتر در این زمینه ر.ج.ک. به: طرح 

 جمهوری.فناوری ریاست 

http://www.topuniversities.com/
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 روش پژوهش  .2

سینادی و  هیا، بیه روش مطالعیات ا   گردآوری دادهمطالعه حاضر از نظر هدف بنیادی و از لحاظ نحوه

ای انجام گردید. در این پژوهش جهت پاسخگویی به سؤالات تحقیق، به بررسی اسیناد منتشیر    کتابخانه

های ملی کشور هلند پرداخته شد. ابتدا کلییه منیابع    شده و منابع موجود در رابطه با چارچوب صلاحیت

هیای ملیی    چارچوب صلاحیتالمللی منتشر شده با عنوان  ها و اسناد بین خارجی اعم از مقالات، گزارش

سند  0های مرتبط جستجو شد، سپس با حذف منابع نامرتبط و قدیمی  تعداد  در هلند و سایر کلیدواژه

به عنوان نمونه با روش تمام شماری مورد مطالعه جامع قرار گرفت. سپس اطلاعیات گیردآوری شیده از    

بنیدی و   های ملی دسیته  وب صلاحیتبررسی اسناد و مدارک به تفکیک هر یک از عناصر و ارکان چارچ

التحصیلان دکتیری   نفر از فارغ 1) 3ها با استفاده از روش بررسی همکار ارائه گردید. برای اعتباریابی داده

کسیب  بندی و ارائه آنها میورد تاییید قیرار گرفت.    ها و دسته های آموزش عالی( روند گردآوری داده رشته

تحلییل و   [.31]افزایش اعتمادپذیری یا رواییی پیژوهش کیفیی   اطلاعات از همگنان فرایندی است برای 

 ها نیز به شیوه مطالعات مروری انجام شد. ارائه یافته

 های پژوهشیافته  .3

 های ملی هلند چگونه تدوین شده است؟ پاسخ به سوال اول: چارچوب صلاحیت 

جامع برای  های دولت هلند حمایت خود را در راستای تدوین و تنظیم یک چارچوب صلاحیت

ها در هلند بر اساس  اعلام کرده است. چارچوب صلاحیت 0430در سپتامبر ( NLQFکشور هلند )

در  0یاعتبار -خودیک به نوعی ها برای آموزش عالی ایجاد شده است که  رچوب صلاحیتاادغام آن با چ

د دارد که در نوع صلاحیت در هلند وجو 36[. 34]بوده است 0442وزه آموزش عالی اروپا در سال در ح

 گانه چارچوبسطوح هشت[. 30. ]0تا  3اند: سطح ورودی و سطوح نه سطح یادگیری یکپارچه شده

هایی که توسط  صلاحیت -شود: گروه اولها پوشش داده می در دو گروه عمده صلاحیتها  صلاحیت

شود. گروه می وزارت آموزش، وزارت امور اقتصادی و وزارت بهداشت و سلامت و رفاه تدوین و تنظیم

، نفعان در بازار تدوین گردد که عمدتا توسط ذیهایی که توسط افراد خارجی اعطا می صلاحیت -دوم

 دیگرهای هدستدادن ها به منظور نشانبرنامه زبرخی ا 0430شود. از سال تنظیم و توسعه داده می

 .1اندبندی شدهر هلند سطح( در چارچوب صلاحیت د0437صلاحیت اخیر )دسامبر  14اند و ایجاد شده

بخش عمومی و خصوصی تاکید دارند. این  - های ملی ها بر ویژگی دوگانه نظام صلاحیت این صلاحیت

های  ترین ویژگیباشند که یکی از مهمدو بخش در واقع با بکدیگر تعامل داشته و مکمل یکدیگر می

                                           
1 .peer review 
2. Self-Certified 

3. Register of qualifications awarded outside public regulation and levelled to the NLQF: 
http://www.nlqf.nl/register [accessed 14 December 2016].   
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های ملی در هلند از سال  صلاحیتچارچوب . های ملی در هلند است مشخص و بارز چارچوب صلاحیت

 [.37]عملیاتی شده است 0430

 نفعان و نهادهای درگیر در تدوین و کاربست چارچوب  پاسخ به سوال دوم: ذی

 های ملی هلند چه کسانی هستند؟ صلاحیت

های ملی مشارکت دارنید.   سازی چارچوب صلاحیتوزارت آموزش، فرهنگ و علوم در توسعه و پیاده

ها موکول شده است که بیه عنیوان نقطیه     اجرای چارچوب به دبیرخانه چارچوب صلاحیت به مرور زمان

کنید. در ابتیدا تعیداد محیدودی از     نییز عمیل میی    (EQF)های اروپا  هماهنگی ملی چارچوب صلاحیت

(، متشیکل از چهیار اسیتاد    Leintsjeنفعان در کنار سه وزارتخانه و یک کمیته تخصصیی )کمیتیه    ذی

ها در هلند شیدند.   آموزش، موظف به تدوین و توسعه طرح اولیه چارچوب صلاحیت متخصص در زمینه

 [.37نفعان نبود ]های ملی نتیجه مشارکت و درگیری ذی لذا پیشنهاد اولیه چارچوب صلاحیت

"پذیرا بودن"اولویت دادن به 
های ملی به بخش خصوصی تا حدی به این  چارچوب صلاحیت 3

صورت  0430نفعان بالقوه از سال  رسانی به ذیکار سیستماتیک اطلاعضعف اولیه پاسخ داده است. 

بندی شدند و از زمان شروع کار در صلاحیت سطح 13ها کند بود، گرفته است. در حالیکه روند برنامه

های ملی بر اساس چارچوب  ها گنجانده شدند. چارچوب صلاحیت در چارچوب 0430سال 

ایجاد و توسعه یافت. این کار در  0( در زمینه فرایند بولونیا0440های آموزش عالی )از سال  صلاحیت

های ملی آموزش عالی هلند به اوج خود رسید و توسط کمیته مستقل خارجی  چارچوب صلاحیت

 [.37مورد تایید قرار گرفته است ] 0442در فوریه  1همسالان

و  ر ذیل تحت تاثیر سیاستنفعان فهرست شده د در نظام آموزشی هلند: ذی 4نفعان ترین ذیمهم

تحولات )رشد و توسعه( نظام آموزشی هلند قرار دارند بنابراین نقش بسیار زیادی در توسعه چارچوب 

 کند.ها در هلند و ارجاع آن به چارچوب صلاحیت اروپایی ایفا می صلاحیت

 

 

 

                                           
1. Opening Up 

 هایصلاحیت کیفیت و استانداردها در قابلیت مقایسه از تا است اروپایی کشورهای بین وزیران ایه نامهموافقت و جلسات از ای مجموعه بولونیا فرایند. 2

 بولونیا که بعدا است کرده ایجاد را اروپا عالی آموزش منطقه لیسبون، تشخیص کنوانسیون تحت فرایند این[ 71. ]شود حاصل اطمینان آموزش عالی

 در [ 71]اروپا  شورای فرهنگی کنوانسیون در و سپس. شد امضا 3222 سال در اروپایی کشور 02 آموزش وزیران طتوس بولونیا بیانیه که جایی نامیده شد،

 ،(0434) وین-بوداپست ،(0442) لوون ،(0446) لندن ،(0440) برگن ،(0441) برلین ،(0443) پراگ در دولتی جلسات و افتتاح شد. کشورها سایر

 برگزار شد. 0404) رم ، و(0430) اریسپ ،(0430) ایروان ،(0430) بخارست
3. Independent External Committee of peers 

شود و به معنی افرادی است که به طور مستقیم یا غیر مستقیم در  ( در نظر گرفته میStakeholderها، ذینفعان معادل ) . در ادبیات چارچوب صلاحیت 4

 کنند. کاربست و اجرای چارچوب صلاحیت نقش آفرینی می
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 بازار کار آموزش

 شورای آموزش ابتدایی

 شورای آموزش متوسطه

 ای و بزرگسالانحرفه -یشورای آموزش فن

 شورای آموزش کشاورزی

 ایشورای آموزش عالی حرفه

 انجمن دانشگاهی

  و آموزش بخش تخصصی مراکز انجمن

 مرکز تخصصی کار  بازار

 های تجاریکارفرمایان و اتحادیه

 نفعان در نظام آموزشی هلند ترین ذی: مهم1شکل 

   (SER)شورای اقتصادی و اجتماعی  

ها و متشکل از نمایندگان کارفرمایان و کارگران سازمان3 (SERادی و اجتماعی )شورای اقتص

باشد. شورای اقتصادی و اجتماعی به دولت هلند و پارلمان کارشناسان منصوب شده از سوی دولت می

( SERدهد. شورای اقتصادی و اجتماعی )هلند در زمینه سیاست اقتصادی و اجتماعی مشاوره می

-باشد که شامل نظارت از تولیدات و صنعت میکارکردهای مدیریتی و نظارتی نیز می همچنین دارای

( نه تنها منافع خصوصی SERباشد. بر طبق قانون در سازمان صنعتی، شورای اقتصادی و اجتماعی )

وکار( را نیز دهد بلکه منافع عمومی تجارت )کسبصنعت )هم کارفرمایان و هم کارگران( را نشان می

 [.30کند ]و ترغیب می تشویق

 شورای آموزش

ای در آموزش برای وزارت آموزش، وزارت امور اقتصادی، های مشاورهیکی از بخش 0شورای آموزش

-شود. که مشاورهها محسوب میدر دولت و شهرداری 1کشاورزی و نوآوری، و از اولین و دومین دفترها

 [.30دهد]در حوزه آموزش ارائه می و قانون اساسی های مستقلی را در ارتباط با سیاست

 (PO-Council) شورای آموزش ابتدایی

سازمانی کارفرما و از حامیان اصلی هئیت مدیره مدارس  4(PO-Councilشورای آموزش ابتدایی )

شود. این شورا و مدارس آموزش ابتدایی )شامل مدارس خاص( و آموزش خاص )متوسطه( محسوب می

ارد که عبارتند از: تامین مالی، اشتغال در بخش خصوصی و سیاست آموزش بر سه حوزه اصلی تمرکز د

 [.30عمومی]

 (VO-Council) شورای آموزش متوسطه

                                           
1. The Social and Economic Council 
2. The Social and Economic Council 

3. chambers 
4. The Primary Education Council (PO-Council) 

شورای 

ی و اقتصاد

 اجتماعی



 

 

 

 

 

 

   

 ، کاظم فتح تبار، زهرا معارفوندلوکله محمد خادمی/....های ملی چگونگی توسعه چارچوب صلاحیت                                           01

 

سیازمانی کارفرمیا و از حامییان اصیلی هیئیت میدیره        3(VO-Councilشورای آموزش متوسطه )

( مدرسیه و  هیئت )هییات امنیای   114شود. بیش از مدارس و مدارس در آموزش متوسطه محسوب می

-درصد مدارسی که توسط دولیت تیامین میالی میی     20مدرسه عضو این شورا هستند که بیش از  744

های کار جمعی بییش   نامه ها در ارتباط با موافقتاین شورا با کارمندان سازماندهد. شوند، را پوشش می

 [.30کند]کارمند مذاکره می 30444از 

 (MBO-Council) رگسالانای و آموزش بزحرفه -شورای آموزش فنی

هیای  از انجمن 0(MBO-Councilای و آموزش بزرگسالان )حرفه -شورای آموزش و پرورش فنی

موسسه عضو است  77ای و اموزش بزرگسالان است. این شورا دارای حرفه -اصلی و حامیان آموزش فنی

را فیراهم کیرده و    شوند. ایین شیورا منیافع مشیترک اعضیایش     که توسط وزارت آموزش تأمین مالی می

درصید از نییروی کیار در     44. کنید های مشترکی را در ارتباط با این منافع فراهم میی  خدمات و فعالیت

هیا  بینند. این شورا با کارمندان سیازمان ای میحرفه -نفر هر ساله آموزش فنی 714444هلند به اندازه 

 01444ی و آمیوزش بزرگسیالان بییش از    احرفه -های کار جمعی آموزش فنی نامه در ارتباط با موافقت

 [.30کند ]کارمند مذاکره می

 (AOC)شورای آموزش کشاورزی 

به عنوان ییک انجمین، سیازمانی کارفرمیا و از حامییان اصیلی        1(AOCشورای آموزش کشاورزی )

 31باشد. تمیامی  آموزش کشاورزی است که شامل آموزش در زمینه تغذیه، محیط طبیعی و زندگی می

 [. 30عضای این شورا هستند ]شوند از اای که به وسیله دپارتمان کشاورزی تامین مالی می موسسه

   (COLOکار ) بازار و و آموزش بخش تخصصی مراکز انجمن

COLO های تخصصی از انجمن(CRA) نقش اولیه آن حماییت و ارتقیای همکیاری بیین     4است .

 [.30د]باشو ارائه گزارش از طرف آن می (CRA) انجمن تخصصی 

  (HBO-Council) ایشورای آموزش عالی حرفه

هیا و از حامییان اصیلی آمیوزش     یکی از انجمن 0(HBO-Councilای )شورای آموزش عالی حرفه

شیوند از  موسسات آموزش عالی که بوسیله بخش عمومی / دولت تیامین میالی میی    31عالی است. همه 

-ن را به دولت، سیاست و جامعه مدنی نشان میاعضای این شورای هستند. که علاقه و نگرش اعضای آ

ها در رابطه با شیرایط کیاری در بخیش    باشد که با دولت و اتحادیهدهد. این شورا نهادی کارفرما نیز می

 [.30]دهد ای مشاوره میآموزش عالی حرفه

                                           
1. The Secondary Education Council (VO-Council) 
2. The Council for VET and Adult Education (MBO-Council) 
3. The Agricultural Education (AOC) Council 
4.  The Association of The seventeen CRAs (COLO), 
5. The Higher Professional Education Council (HBO-Council) 
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 (VSNU)انجمن دانشگاهی 

ی چهیارده دانشیگاه هلنید و    ها و از حامیان اصلی بیرا ، یکی از انجمن3(VSNUانجمن دانشگاهی )

(، VSNUها و جامعه مدنی اسیت. انجمین دانشیگاهی )    دهنده علاقه اعضایشان به دولت، سیاستنشان

هیا در بخیش دانشیگاهی را بیه      نفیر از دولیت و کارمنیدان سیازمان     00444نیز انجمنی کارفرماست که 

-ضیایش را فیراهم میی   هیای خیدماتی بیرای اع    (، فعالییت VSNUکارگرفته است. انجمن دانشیگاهی ) 

 [.30]کند

 2های تجاری(شرکای اجتماعی )کارفرمایان و اتحادیه

هیای  ها در هلنید وجیود دارنید. کارکنیان و سیازمان      کارفرمایان و نمایندگان کارکنان در اکثر بخش

کننید. ایین کیار از طرییق     های صنعتی، آموزش و استخدام اتخاذ میکارفرما تصمیمات جمعی در زمینه

گییرد.  ( و کمیتیه آمیوزش و پیرورش انجیام میی     CAOای مشترک نظیر کمیته توافق جمعی )هکمیته

های ملیی کیاملا عملییاتی اسیت. در حالیکیه       های ملی هلند یک چارچوب صلاحیت چارچوب صلاحیت

ییورو   044444ی محدودی )تقریبیا  های ملی در هلند با کارکنان و بودجه دبیرخانه چارچوب صلاحیت

هیای ملیی هلنید در مییان      انیداز چیارچوب صیلاحیت   کند. دییدگاه و چشیم  عالیت می( ف0430در سال 

 [.37یابد ]نفعان خارج از آموزش و پرورش رسمی به آرامی افزایش می ذی

      ههای ملهی هلنهد از چهه سهطو  و       پاسخ بهه سهوال سهوم: چهارچوب صهلاحیت

 هایی تشکیل شده است؟ صلاحیت

های مطرح در هر یک از آنها اشاره شده  هلند و صلاحیت NQFدر جدول ذیل به سطوح 

 [.37است:]
 هلند و عناوین آنها  NQF: سطو  2 جدول

 ها صلاحیت عنوان سطح

 دکتری؛ متخصص پزشکی 0

 مدرک کارشناسی ارشد 6

 مدرک کارشناسی 7

 مدرک کاردانی 0

 (VAVO- VWO)دانشگاهی برای بزرگسالان ؛ آموزش پیش(VWo)دانشگاهی آموزش پیش + 4

4 
؛ آموزش متوسطه (HAVO)آموزش متوسطه عمومی عالی ؛ (MBO 4)ای حرفه –آموزش فنی  4سطح 

 (VAVO- HAVO)عمومی عالی برای بزرگسالان 

 (MBO 3)ای حرفه -سطح سوم آموزش فنی 1

؛ آموزش متوسطه پیش (VAVO)؛ آموزش پایه برای بزرگسالان (MBO 2)ای سطح دوم آموزش حرفه 0

                                           
1. The Association of Universities (VSNU) 
2. The Social Partners (Employers and Trade Unions) 



 

 

 

 

 

 

   

 ، کاظم فتح تبار، زهرا معارفوندلوکله محمد خادمی/....های ملی چگونگی توسعه چارچوب صلاحیت                                           00

 

مسیر  -ای(حرفه -ای )فنی؛ آموزش متوسطه پیش حرفه(vmbo  tl)مسیر نظری  -ای(حرفه -فنیای )حرفه

ای پیشرفته حرفه -مسیر فنی -ای(حرفه -ای )فنی؛ آموزش متوسطه پیش حرفه(vmbo  gl)ترکیبی نظری 

(vmbo-kb) برای بزرگسالان 1؛ آموزش پایه 

 -مسیر فنی -ای(حرفه -ای )فنیمتوسطه پیش حرفه ؛ آموزش(MBO 1) ایحرفه -سطح یک آموزش فنی 3

 (0برای بزرگسالان )آموزش پایه  0آموزش پایه ؛ (vmbo- bb)ای پایه حرفه

 (3برای بزرگسالان )آموزش پایه  3آموزش پایه  -

 های ملی هلنهد چهه    پاسخ به سوال چهارم: توصیفگرهای سطو  چارچوب صلاحیت

 باشند؟   می

-هیا و شایسیتگی )مسیئولیت    هلند به تفکیک دانش، مهارت NQFیفگرهای در جدول ذیل به توص

 [:30]پذیری و استقلال( اشاره شده است
 اهلند و عناوین آنه NQF سطح ورودی توصیفگرهای :3 جدول

 سطح ورودی

 : یک محیط زندگی روزمره به خوبی شناخته شده و پایدار )باثبات(زمینه

 عناصر

 زندگی محیط با ارتباط در ساده های ایده و قایقح از پایه دانش دارای دانش

 و ساده( ای حرفه) وظایف انجام (0 دانش، این بکارگیری و تولید باز( 3 مهارت بکارگیری دانش

 خودکار بطور آشنا

 روزانه زندگی در ساده مسائل حل و شناسایی مسئله حل های مهارت

 شخصی توسعه منظور به نظارت تحت کردن کار ها مهارت توسعه و یادگیری

 های ساده در ارتباط با محیط زندگیکسب و پردازش اطلاعات و حقایق و ایده های اطلاعاتی مهارت

 برقرای ارتباط با همسالان با بکارگیری قراردادهایی در ارتباط با زمینه های ارتباطی مهارت

 پذیری و استقلالمسئولیت
 دربیاره  محیدود  مسیئولیت  داشتن و بودن نظارت تحت( 0 همسالان، با کار( 3

 ساده روزمره مطالعات و وظایف نتایج

 هلند و عناوین آنها NQF 1: توصیفگرهای سطح 4جدول 

 1سطح 

 یک محیط زندگی و کاری روزانه آشنا زمینه:

 عناصر

های ساده مرتبط با یک حیوزه دانیش ییا ییک     دارای دانش پایه از حقایق و ایده دانش

 شغل

ای( سیاده و آشینا   ( انجیام وظیایف )حرفیه   0( بازتولید و بکارگیری این دانش، 3 ت بکارگیری دانشمهار

 بطور خودکار

 ای یا در یک حوزه از دانششناسایی و حل مسائل ساده در عمل حرفه مسئله حل های مهارت

 شخصی توسعه منظور به نظارت تحت کردن کار ها مهارت توسعه و یادگیری

 ی اطلاعاتیها مهارت
 یا شغل یک با ارتباط در ساده های ایده و حقایق اطلاعات، پردازش و کسب

 دانش از ای حوزه
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 های ارتباطی مهارت
 زمینیه،  بیا  متناسیب  مشیتریان،  و سرپرسیتان  همسالان، با ارتباط برقراری

 ای حرفه عمل با ارتباط در قراردادهایی بکارگیری

 پذیری و استقلالمسئولیت
 و بییودن نظییارت تحییت( 0 مشییتریان، و سرپرسییتان همسییالان، بییا کییار( 3

 ساده مطالعات و وظایف نتایج مسئولیت پذیرش

 اهلند و عناوین آنه NQF 2سطح  توصیفگرهای :5 جدول

 2سطح 

 آشنا روزانه زندگی و کاری محیط یک زمینه:

 عناصر

 ارتبیاط  و مفیاهیم  و زارابی  مواد، فرایندها، ها، ایده و حقایق از پایه دانش دارای دانش

 شغل یک در یا دانش حوزه یک با آنها

های( ساده بیا  ( انجام وظایف )حرفه0( بازتولید و بکارگیری دانش موردنظر، 3 مهارت بکارگیری دانش

 شدههای استاندارد گزینشکمک از رویه

ای ییا در  شناسایی و حل مسیائل سیاده بطیور سیسیتماتیک در عمیل حرفیه       مسئله حل های مهارت

 ای از دانشحوزه

 توسعه و یادگیری

 ها مهارت

 و آن در تفکر از بعد فردی توسعه منظور به پشتیبانی و حمایت درخواست

 فردی یادگیری نتایج ارزیابی

 های اطلاعاتی مهارت
 و ابزار مواد، فرایندها، ها، ایده حقایق، یعنی پایه اطلاعات پردازش کسب،

 دانش از ای حوزه یا شغل با مرتبط مفاهیم

 های ارتباطی مهارت
 و زمینییه بییا متناسییب مشییتریان، و سرپرسییتان همکییاران، ارتبییاط برقییرارای

 ای حرفه عمل با ارتباط در قراردادهایی بکارگیری

پذیری و مسئولیت

 استقلال

 نتیایج  مسیئولیت  پیذیرش ( 0 مشیتریان،  و سرپرسیتان  همسیالان،  بیا  کار( 3

 ساده مطالعات و وظایف

 اهلند و عناوین آنه NQF 3سطح  توصیفگرهای :6 جدول

 3سطح 

 تغییر قابل اما آشنا کاری و زندگی محیط زمینه:

 عناصر

هیا،  دارای دانش از مواد، ابزارها، حقایق، مفیاهیم اصیلی، نظرییات سیاده، اییده      دانش

 ها و فرایندهای مرتبط با یک حوزه دانش و شغلروش

 در موجیود  دانیش  هیای  محدودیت شناسایی( 0 دانش، بکارگیری و بازتولید (3 مهارت بکارگیری دانش

 انجیام ( 1 آن، بررسیی  منظیور  به اقدام و دانش حوزه یک در یا و ای حرفه عمل

 و انتخیاب  طرییق  از اسیتراتژیکی  و تاکتیکی بینش نیازمند( ایه حرفه) وظایف

 .استاندارد های رویه و ها روش با آن ترکیب

 در ییا  ای حرفیه  عمیل  در سیستماتیک بصورت پیچیده مسائل حل و شناسایی مسئله حل های مهارت

 مناسب های داده از استفاده و انتخاب طریق از دانش از ای حوزه

 ارزیابی و آن در تفکر از پس بیشتر فردی توسعه منظور به حمایت درخواست ها مهارت توسعه و یادگیری

 فردی یادگیری نتایج
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 لاعاتیهای اط مهارت

 اصلی، مفاهیم حقایق، ابزارها، مواد، در اطلاعات ترکیب و پردازش کسب،

 یک یا دانش از ای حوزه با مرتبط فرایندهایی و ها روش ها، ایده ساده، نظریات

 شغل

 های ارتباطی مهارت
 بکیارگیری  زمینیه،  بیا  متناسیب  مشتریان، ناظران، همسالان، با ارتباط برقراری

 ای حرفه عمل با رتباطا در قراردادهایی

 پذیری و استقلالمسئولیت

 وظیایف  نتایج مسئولیت پذیرش( 0 مشتریان، و سرپرستان همسالان، با کار( 3

 و همیشیگی  کارهای  نتایج مشترک مسئولیت پذیرش( 1 مشخص، مطالعات با

 دیگران روزمره

 اهلند و عناوین آنه NQF 4سطح  توصیفگرهای :7 جدول

 اهلند و عناوین آنه NQF 5سطح  توصیفگرهای :8 جدول

 5سطح 

 المللیناشناخته اما قابل تغییر و در یک محیط بینیک محیط زندگی یا کاری  زمینه:

 دانش عناصر

( 0 شیغلی،  و دانشیی  حیوزه  ییک  در عمییق  و تخصصی گسترده، دانش دارای( 3

 انتخیاب  طیفیی  درک و دانیش  هایحوزه یا و هاحرفه برخی از دقیق دانش دارای

 از محیدودی  درک و دانیش  دارای( 1 اساسیی،  مفیاهیم  و اصول ها،نظریه از شده

 4سطح 

 المللیحیط کاری و زندگی آشنا اما تغییر پذیر، و در یک محیط بین: مزمینه

 عناصر

 دانش
 هیا،  نظرییه  انتزاعی، مفاهیم حقایق، ابزار، مواد، از تخصصی و گسترده دانش دارای

 شغل و دانش حوزه یک با مرتبط فرایندهای و ها روش ها، ایده

 مهارت بکارگیری دانش

 و هیا  داده سیازی  یکپارچیه  و ارزییابی ( 0 دانیش،  بکیارگیری  و تحلیل بازتولید،( 3

 شناسیایی ( 1 مختلیف، ( هیای  حرفه) وظایف انجام منظور به هایی استراتژی توسعه

 منظیور  بیه  اقیدام  و دانیش  حوزه یا ای حرفه عمل در موجود دانش های محدودیت

 پیچیده نسبتا وظایف انجام و تحلیل این بررسی

 مسئله حل های مهارت

 عمیل  در سیسیتماتیک  بصیورت  پیچییده  نسیبتا  مسیائل  حل و لیلتح شناسایی،

 از اسیتفاده  و انتخیاب  طرییق  از خیلاق  روشیی  بیه  دانش حوزه یک در یا ای حرفه

 مناسب های داده

  آن در تفکر طریق از شخصی توسعه پذیرش ها مهارت توسعه و یادگیری

 های اطلاعاتی مهارت

 حقایق، ابزار، مواد، در تخصصی و وسیع اطلاعات ترکیب و پردازش دریافت،

 شغلی حوزه یک در مرتبط فرایندهای و ها روش ها،  ایده ها، نظریه انتزاعی، مفاهیم

 دانشی و

 های ارتباطی مهارت
 بکیارگیری  زمینیه،  با متناسب مشتریان، و سرپرستان همسالان، با ارتباط برقراری

 ای حرفه عمل با ارتباط در قراردادهایی

 ذیری و استقلالپمسئولیت

( پدیرش مسیئولیت نتیایج فعالییت،    0( کار با همسالان، سرپرستان و مشتریان، 3

هیای مشیترک نتیایج    ( پیذیرش مسیئولیت  1هیا و مطالعیات خیود،    کار و بررسیی 

 ها و کار دیگران فعالیت
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 حیوزه  ییک  بیا  ارتبیاط  در هیایی تخصیص  و روز مهم موضوعات و مسائل از برخی

 محدود دانشی و شغلی

 مهارت بکارگیری دانش

ها به منظور حل مسیائل  ( بازتولید، تحلیل و بکارگیری دانش در طیفی از زمینه3

-( استفاده از روندها در یک سبک انعطیاف 0مرتبط با یک حوزه شغلی و دانشی، 

 و نواورانه پذیر

ای یا حیوزه دانیش و اقیدام    های دانش محدود در عمل حرفهشناسایی محدودیت

 ها و انجام وظایف پیجیدهدر راستای بررسی این تحلیل

 مسئله حل های مهارت
ای یا در یک حوزه دانشیی  شناسایی، تحلیل و حل مسائل پیجیده در عمل حرفه

 های مرتبطاز دادهبه روشی خلاق از طریق انتخاب و استفاده 

 فردی یادگیری نتایج ارزیابی و آن در تفکر طریق از شخصی توسعه پذیرش ها مهارت توسعه و یادگیری

 های اطلاعاتی مهارت

 و عمیق وسیع، سطح در اطلاعات تحلیل و تجزیه و ترکیب پردازش، دریافت،

 حوزه یک با آنها ارتباط و هانظریه و اصول مفاهیم، از محدودی طیف در دقیق

 مهم هایتخصص و موضوعات برخی در محدود دانش همچنین شغلی، و دانشی

 اطلاعات این ارائه و شغلی و دانشی حوزه یک با ارتباط در روز

 های ارتباطی مهارت
 متقاضییان، / مشیتریان  و ناظران همسالان، با هدفمند ایشیوه به ارتباط برقراری

 ایحرفه کار با ارتباط در دادهاییقرار بکارگیری زمینه، با متناسب

 پذیری و استقلالمسئولیت

 پیذیرش ( 0 متقاضییان، / مشیتریان  و سرپرسیتان / نیاظران  همسیالان،  بیا  کار( 3

 مشیترک  مسئولیت پذیرش( 1 خود، مطالعات و کارها ها، فعالیت نتایج مسئولیت

 فرایندها مدیریت و دیگران کار و ها فعالیت نتایج

 اهلند و عناوین آنه NQF 6سطح  رهایتوصیفگ :9 جدول

 6سطح 

 المللیتغییر با درجه بالایی از عدم اطمینانی و در یک محیط بینیک محیط کاری یا زندگی ناشناخته اما قابل زمینه:

 عناصر

 دانش

 ییک  در اصیول  و هیا  نظرییه  در انتقادی بینش و تخصصی و پیشرفته دانش داری( 3

 یکپارچیه  دانش دارای( 0 گسترده، علمی زمینه یک در یا و اشتغال و دانش از حوزه

 حیوزه  در مرزهیا  و هیا زمینیه  تیرین مهیم  نظیر،  مورد دانش قلمرو درک و گسترده و

 از برخیی  فهیم  و درک و دانیش  دارای( 1 گسیترده،  علمیی  زمینه و دانش و اشتغال

 اشیتغال،  بیا  ارتباطیاتش  در هیایی تخصص و موضوعات روز، مهم مسائل و موضوعات

 .گسترده علمی زمینه در یا و دانش حوزه

 مهارت بکارگیری دانش

 نشیان  کیه  روشیی  بیه  مختلیف  هایزمینه در دانش بکارگیری و تحلیل بازتولید،( 3

 (0. اسیت  اشیتغال  ییا  دانیش  از ایحوزه یک در ایحرفه و علمی رویکرد یک دهنده

 تکمییل ( 1 تحقیقیات،  نتیایج  اسیاس  بیر  پیچییده  تخصصیی  هیای  مهارت بکارگیری

 دانیش ( 4 شناختی،روش دانش مبنای بر و نظارت، تحت کاربردی یا بنیادی پژوهش

 عمیل  در موجیود  دانیش  هیای محیدودیت  شناسایی( 0 خاص، حوزه یک در بینش و

 انجیام  و تحلییل  ایین  بررسیی  راسیتای  در اقیدام  و دانش از ایحوزه در یا و ایحرفه

 ایحرفه و علمی کارهای
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 ئلهمس حل های مهارت

حیوزه  در یا ایحرفه عمل در پیچیده مشکلات و مسائل تحلیل و تجزیه و شناسایی

 از خیلاق  و( استراتژیکی) راهبردی تاکتیکی، روشی به مسائل این حل و دانش از ای

 مربوطه هایداده از استفاده و گزینش طریق

 فردی( یادگیری) نتایج ارزیابی و تفکر طریق از فردی توسعه پذیرش ها مهارت توسعه و یادگیری

 های اطلاعاتی مهارت

 و سبکی مسئولانه به جامع ایحرفه و علمی اطلاعات انتقادی تحلیل و آوریجمع

 مفاهیم و اصول بنیادی، هاینظریه از محدودی طیف در  دقیق و عمیق گسترده،

 برخی در محدود اطلاعات همچنین و علمی زمینه یا دانش حوزه اشتغال، با مرتبط

 دانش حوزه اشتغال، با ارتباط در مهم های تخصص و عناوین موضوعات، از

 های ارتباطی مهارت

/ سرپرسیتان  متخصصیان،  غییر  و متخصصان همسالان، با هدفمند ایشیوه به ارتباط

 قراردادهیایی کیه در   بکیارگیری  زمینیه،  بیا  متناسیب  متقاضیان،/ مشتریان و ناظران

 .هستند مربوط ایحرفه کار با ارتباط

 پذیری و استقلالمسئولیت

( کار با همسالان، متخصصان و غیر متخصصان، سرپرستان و مشتریان/ متقاضیان، 3

( پذیرش مسئولیت نتیایج کیار و   0جامعه علمی گسترده و جامعه به عنوان یک کل، 

( پیذیرش مسیئولیت میدیریت فراینیدهای     1های خیود و دیگیران،   مطالعه و بررسی

های میرتبط، بیا   آوری و تفسیر داده( جمع4ای افراد و گروها، ه حرفهپیچیده و توسع

-های اجتماعی، حرفیه گیری یک ایده )دیدگاه( بر اساس ملاحظات جنبههدف شکل

 ای، علمی و اخلاقی

 اهلند و عناوین آنه NQF 7سطح  توصیفگرهای :11 جدول 

 7سطح 

 المللیتغییر با درجه بالایی از عدم اطمینان و شامل یک محیط بینیک محیط کاری یا زندگی ناشناخته اما قابل زمینه:

 عناصر

 دانش

ییک زمینیه    در یا ( دارای دانش خیلی پیشرفته و تخصصی در حوزه شغلی و دانشی و3 

( دارای 0هیای علمیی،   های دانیش و رشیته  های مختلف، حوزهعلمی و ارتباط بین حرفه

ترین آنهیا در ارتبیاط   ها، اصول و مفاهیم، که مهمدرک انتقادی از طیف وسیعی از نظریه

( دارای دانیش گسیترده و مفصیل و درک    1با اشتغال، حوزه دانش و زمینه علمی است. 

هیایی در ارتبیاط بیا    انتقادی از برخی موضوعات و مسائل مهم روز، موضوعات و تخصیص 

 اشتغال، حوزه دانش و حوزه علمی

 مهارت بکارگیری دانش

 اسیتفاده  و معتبر روشی به دانش بکارگیری و( سازییکپارچه) ادغام تحلیل، ،بازتولید( 3

 و هیا زمینیه  از وسییعی  طییف  در پیچیده موضوعات و مسائل به رسیدگی برای دانش از

 دانیش  از اسیتفاده  و پیژوهش  و اصیل هایایده اساس و بنیان عنوان به دانش از استفاده

 دانیش  مبنیای  بیر  پیچیده کاملا بنیادی تحقیق (0 انتزاع، از بالایی سطح در شده کسب

( 1 اصییل،  هایپژوهش از مفهومی بصورت تفکر مرزهای انتقال به کمک و شناسیروش

 هیا ایده بکارگیری و توسعه منظور به اصیل هایکمک ارائه و هااستدلال تقویت و توسعه

حرفیه  عمیل  در موجیود  دانش هایمحدودیت شناسایی( 4 پژوهش، از ایحوزه در اغلب

 ییا  مختلیف  هیای حرفه بین رابطه طریق از علمی یرشته یا دانش از ایحوزه در یا و ای

 علمیی  کارهای انجام و آنها تحلیل و تجزیه و رسیدگی منظور به اقدام و دانش های حوزه
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 پیچیده ایحرفه و

 مسئله حل های مهارت

 ایحیوزه  در یا و ایحرفه لعم در پیچیده مشکلات و مسائل تحلیل و تجزیه و شناسایی

 و( اسیتراتژیکی ) راهبردی تاکتیکی، روش به مسائل این حل و علمی یرشته یا دانش از

 و دانیش  از ایحوزه در یا و ایحرفه عمل در پیچیده مسائل علمی حل به کمک و خلاق

 هاداده از استفاده و شناسایی طریق از علمی یرشته یا

 .گیردمی صورت( مستقل) خودمختار بصورت عمدتا که فردی توسعه پذیرش اه مهارت توسعه و یادگیری

 های اطلاعاتی مهارت

 و عمیق گسترده، و مسئولانه سبکی به علمی اطلاعات انتقادی تحلیل و آوری جمع

 زمینه یا دانش حوزه اشتغال، با مرتبط مفاهیم و اصول ها،نظریه از طیفی در دقیق

 در مهم های تخصص و موضوعات از برخی در محدود لاعاتاط ارائه همچنین و علمی

 علمی زمینه یا دانش حوزه اشتغال، با ارتباط

 های ارتباطی مهارت

/ سرپرسیتان  متخصصیان،  غییر  و متخصصیان  همسیالان،  بیا  هدفمنید  ایشیوه به ارتباط

 بیا  ارتبیاط  در قراردادهیایی  بکیارگیری  زمینه، با متناسب متقاضیان،/ مشتریان و ناظران

 ایحرفه یرشته

 پذیری و استقلالمسئولیت

 متقاضییان، / مشیتریان  و سرپرسیتان  متخصصیان،  غیر و متخصصان همسالان، با کار( 3

 و کیار  نتیایج  مسیئولیت  پیذیرش ( 0 کیل،  ییک  عنوان به جامعه و گسترده علمی جامعه

 یچییده پ فراینیدهای  مدیریت مسئولیت پذیرش( 1 دیگران، و خود هایبررسی و مطالعه

 نیاقص  اطلاعات مبنای بر هاقضاوت تدوین و تنظیم( 4 ها، گروه و افراد ایحرفه توسعه و

 بکیارگیری  بیا  ارتبیاط  در اخلاقیی  و علمی اجتماعی، های مسئولیت به توجه با محدود و

 خود قضاوت و دانش

 اهلند و عناوین آنه NQF 8سطح  توصیفگرهای :11 جدول

 8سطح 

 المللیبین محیط یک در و اطمینان عدم از بالایی درجه با تغییر قابل اما ناشناخته زندگی یا کاری محیط یک زمینه:

 عناصر

 دانش

و  علمیی  زمینه یک در یا و دانشی و شغلی حوزه یک در دانش ترین پیشرفته دارای( 3 

 دانیش  دارای( 0 علمیی،  هیای رشته یا دانشی هایحوزه و مختلف هایشغل بین ارتباط

 ییا  علمیی  زمینیه  یک در توسعه به منجر که فردی، کار یا پژوهش طریق از هشد کسب

 شیامل  ای،حرفیه  و علمیی  رشیته  یک در انتقادی بینش یک دارای( 1. شودمی ایحرفه

 موجود. مفاهیم  و اصول ها،نظریه ترینمهم از انتقادی درکی

 مهارت بکارگیری دانش

 استفاده و معتبر روشی به دانش بکارگیری و( یسازیکپارچه) ادغام تحلیل، بازتولید،( 3

 و هیا زمینیه  از وسییعی  طییف  در پیچیده موضوعات و مسائل به رسیدگی برای دانش از

 دانیش  از اسیتفاده  و پژوهش و اصیل هایایده اساس و بنیان عنوان به دانش از استفاده

 دانیش  مبنیای  بر پیچیده کاملا بنیادی تحقیق( 0 ، انتزاع از بالایی سطح در شده کسب

( 1 اصییل،  هایپژوهش از مفهومی بصورت تفکر مرزهای انتقال به کمک و شناسیروش

 و ایحرفیه  عمل در موجود دانش های محدودیت شناسایی و هااستدلال تقویت و توسعه

حیوزه  یا مختلف هایحرفه بین ارتباط طریق از علمی یرشته یا دانش از ایحوزه در یا

 و علمیی  کارهیای  انجیام  و آنها تحلیل و تجزیه و رسیدگی منظور به اماقد و دانش های
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 پیچیده ایحرفه

 مسئله حل های مهارت

 ایحوزه در یا و ایحرفه عمل در پیچیده مشکلات و مسائل تحلیل و تجزیه و شناسایی

 و( اسیتراتژیکی ) راهبردی تاکتیکی، روش به مسائل این حل و علمی یرشته یا دانش از

 و دانش از ایحوزه در یا و ایحرفه عمل در پیچیده مسائل علمی حل به کمک و خلاق

 هاداده از استفاده و شناسایی طریق از علمی یرشته یا

 ها مهارت توسعه و یادگیری
 جامعه در فرهنگی یا و اجتماعی مهندسی، تکنولوژی پیشرفت و فردی توسعه پذیرش

 .است مستقل بصورت عمدتا که

 های اطلاعاتی مهارت

آوری و تحلیل انتقادی اطلاعات علمی جامع به سبکی مسئولانه و گسترده، عمیق جمع

ها، اصول و مفاهیم مرتبط با اشتغال، حوزه دانش و دقیق، در ارتباط با طیفی از نظریه

-یا زمینه علمی و همچنین گزینش و ارائه اطلاعات در برخی از موضوعات و تخصصی

 اط با اشتغال، حوزه دانش یا زمینه علمیهای مهم در ارتب

 های ارتباطی مهارت

ای هدفمند بیا همسیالان، متخصصیان و غییر متخصصیان، سرپرسیتان/       ارتباط به شیوه

ناظران و مشتریان/ متقاضیان، جامعه علمی در سطح وسییع و جامعیه بیه عنیوان کیل،       

 ایی حرفهمتناسب با زمینه، بکارگیری قراردادهایی در ارتباط با رشته

 پذیری و استقلالمسئولیت

( کار با همسالان، متخصصان و غیر متخصصیان، سرپرسیتان و مشیتریان/ متقاضییان،     3

( پیذیرش مسیئولیت نتیایج کیار و     0جامعه علمی گسترده و جامعه به عنوان یک کیل،  

( پذیرش مسئولیت مدیریت فرایندهای پیچییده  1های خود و دیگران، مطالعه و بررسی

( طراحی، توسعه، اجرا و اعمال یکپیارچگی علمیی در   4ای افراد و گروها، توسعه حرفهو 

 یک فرایند پژوهش بنیادی پیچیده

  پاسخ به سوال چهارم: حجم و اعتبار مطر  در هر یک از سطو  چارچوب

 باشند؟ های ملی هلند چگونه می صلاحیت

ها را همراه با طول هر  تصویر این سیکل باشد. نمودار زیرآموزش عالی در هلند شامل سه سیکل می

 دهد.برای دستیابی به هر سیکل نشان می ECTS  3 هایسیکل و تعداد گزینه

 

 

 

                                           
ها بنا به تعاریف فرایند بولونیا، به مقدار کل زمان سپری شده برای دستیابی به تمام نتایج یادگیری مورد  یا اندازه صلاحیت : حجمECTSسیستم اعتبار  . 1

 52شود. همچنین، بنا به تعاریف فرایند بولونیا، حجم نتایج یادگیری در مدت زمان بین  می گذارینامECTS شود و به صورت واژه اعتبارات  نیاز گفته می

گیری خود آزاد هستند. در سیستم آموزش  های اندازه حال، کشورهای مختلف در انتخاب معادل شود. با این درنظر گرفته می ECTS 1ساعت برابر  03تا 

-180ود هاای سای ل اول، حاد    شود. به عنوان مثال، تمام صلاحیت عالی اغلب کشورهای اروپایی، سالیان متمادی است که از این سیستم بهره گرفته می

240 ECTS  ..دارند 
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 های هلند : حجم یادگیری و اعتبار مورد نیاز برای هر سطح در چارچوب صلاحیت12جدول 

 سیکل دوم سیکل اول فرم پذیرش
سیکل 

 سوم

ای آموزش حرفه

رسمی 

(MBO)   /

زش آمو

متوسطه 

عمومی عالی 

(HAVO) /  

-آموزش پیش

دانشگاهی 
(VWO) 

   

-آموزش پیش

دانشگاهی 
(VWO) 

   

 

هیای  ی برنامههای باقی مانده کنند تا بخشاین امکان را فراهم می "ECTS 120"مدرک کاردانی 

ی در ییک  ای تکمیل گردد )ادامه تحصیل از مقطع کاردانی به کارشناسی گیری حرفهکارشناسی با جهت

  "ECTS 180" - محیور  ؛  آکیادمی "ECTS 240"-محیور  حرفیه "رشته خاص(. مدرک کارشناسی 

هیای کارشناسیی   زمینه ورود دانشجویان را جهت ادامه تحصیل در کارشناسی ارشد و شرکت در برنامیه 

 سیال  0تیا   3های میدرک کارشناسیی   کند. برنامهارشد )در موارد خاص، تحت شرایط معین( فراهم می

ECTS /75 ECTS /90 ECTS/120 ECTS 60"کشید. میدرک کارشناسیی ارشید      طول میی 
3 /

0
180 ECTS /240 ECTS

1
، "سیال  4اسیتاندارد  "هیای دکتیری   اجازه ورود و پیذیرش در برنامیه   "

کنید. بیر مبنیای    را برای دانشجویان فیراهم میی   "سال 0استاندارد "پذیرش در برنامه مهندسی طراحی 

                                           
های کارشناسی ارشد قابل استناد برای حسابداران ، مدرک کارشناسی ارشد در پژوهش و مدرک کارشناسیی بیرای دندانپزشیکان تیا سیال      . شامل برنامه3

0442. 
 -، داروسیازی Veterinary -کیهنیر، علیوم دامپزشی    ،Humanistic -هیای کارشناسیی ارشید بیرای معلمیان سیطح اول، علیوم انسیانی        . شامل برنامه0

Pharmacology فناوری بالینی ،Clinical Technology  0434و دندانپزشکی از سال. 
 ریزی شهری، معماری منظره.ای در معماری، برنامهگیری حرفههای کارشناسی ارشد برای مدرک با جهت. شامل برنامه1
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 فوق لیسانس 

60- 120 ECTS 

 فوق لیسانس 

180- 240 ECTS 

 دکتری

 سال 4
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 سال 0
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 سال 7الی  1
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ای نام در پزشکی حرفیه ، ثبت"سال 1 -7استاندارد  -3تخصص پزشکی"د پزشکی مدرک کارشناسی ارش

 [.32شود ]های قبلی فراهم میو تخصص در یک رشته خاص و تکمیل دوره

 های ملی هلنهد   پاسخ به سوال ششم سیستم تضمین کیفیت در چارچوب صلاحیت

 باشد؟ چگونه می

-( اداره میی NCP) 0ز همیاهنگی ملیی  ( که توسط مرکNLQFهای ملی هلند ) چارچوب صلاحیت

تاکنون امکان ارتقا سطح کیفی چارچوب را فراهم کرده اسیت. ایین چیارچوب بیه      0430از سال  -شود

-کنندگان جهت دستیابی به دیدگاه و بینش کلی بهتر، تقویت قابلییت مقایسیه  عنوان فرصتی برای ارائه

ائه شده است تا آنها قادر به کیاربرد پیامیدهای   ها در سطوح ملی و اروپایی ار پذیری آن با سایر صلاحیت

ای، بیرای نمونیه ییک شیرکت     کننیده یادگیری بوده؛ و ارتباط قوی با بازار کار برقرار نماینید. اگیر ارائیه   

هیا داشیته باشید بایید میورد       خصوصی تمایل به پذیرش صلاحیت بیرای ورود بیه چیارچوب صیلاحیت    

ایط و وضعیت قانونی، حیق مالکییت، تیداوم سیازمان و وجیود      اعتباریابی قرار گیرد. موضوعاتی مانند شر

گیرند. فهرستی از نظام تضمین کیفییت تاییید شیده در    های تضمین کیفیت مورد بررسی قرار میطبقه

گنجانده شده است. اگر ارائه کننده از چنین نظامی استفاده نکند، بیرای بازدیید در محیل     1دفتر راهنما

هیایی را بیرای    تواند صیلاحیت سال( می 0ازمانی مورد تایید قرار گیرد )برای شود. اگر سریزی می برنامه

ورود به چارچوب و سطوح صلاحیت ارائه دهد. سازمان موردنظر سیطح خیود را مشیخص سیاخته و بیه      

ترین سازمان دیده خواهد شد و امکان شروع برای ییک تصیمیم نهیایی را فیراهم خواهید      عنوان مناسب

ها باید پیامدهای ییادگیری را مطیابق بیا     برای ورود به چارچوب صلاحیت، سازمانساخت. هنگام تقاضا 

، و رویکردهای ارزیابی، و 4های ملی هلند، حجم کار عناصر مهم توصیفگرهای سطوح چارچوب صلاحیت

ارتبییاط آن بییا نیمییرخ شییغلی نمایییان سییازند. در حالیکییه مرکییز همکییاری ملییی مسییئول سییازماندهی  

های کیاربردی را میورد ارزییابی قیرار داده و     های مستقل کارشناسان خارجی برنامهفرایندهاست، کمیته

ارائه کرده و در نهایت تصمیمات نهایی در ورود به چیارچوب اتخیاذ    NCPهای خود را به هیات توصیه

ها و های ملی هلند، وزارتخانه نفعان درگیر در چارچوب صلاحیت شامل کلیه ذی NCPکنند. هیئت می

ها باید جهت استفاده از سیستم پول پرداخت کننید. اعتبارییابی بیین     شود. سازمان ی اجتماعی میشرکا

یورو است و بستگی دارد به اینکه آیا یک نظام تضیمین کیفییت معتبیر در محیل      6044یورو تا  3444

 [.37یورو تعیین شده است] 0044است. پذیرش یک صلاحیت برای ورود به چارچوب 

                                           
 سال متفاوت هستند.   7تا  1ها از تاجایی ادامه دهند که متخصص پزشکی شوند. این برنامه توانند. با تکمیل مدرک کارشناسی ارشد، متقاضیان می3

2. National Coordination Point 
3. Guidance Material 

 .شودساعت حجم کار اسمی در نظر گرفته نمی 444. هیچ صلاحیتی کمتر از 4
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هایی را که در طول  تواند دانش، مهارت، شایستگیاز یادگیری قبلی یک فرد میبا اعتباربخشی 

های توان به روشهارا می زمان کسب کرده است مورد ارزیابی و اعتباریابی قرار دهد. این صلاحیت

مختلف از طریق یادگیری رسمی و غیررسمی بدست آورد. رویه اعتبار بخشی یادگیری قبلی تصویری از 

دهد. برای تضمین اثرات اجتماعی، ارت و شایستگی فردی را در برابر صلاحیت نشان میدانش، مه

گیرد. این امر اعتباریابی یادگیری قبلی صلاحیت با استانداردهای شناخته شده مورد استفاده قرار می

 ای و آموزش عالی است. حرفه -های مقرر شده در آموزش فنی شامل تمام صلاحیت

های  بین فرایندهای اعتباربخشی در کشورهای مختلف وجود دارد. از ویژگی های زیادیتفاوت

 خاص اعتباریابی یادگیری قبلی در هلند عبارتند از:

 گیرد؛ ها همیشه در امتداد ردیف استانداردهای ملی صورت می تعیین و شناخت مهارت -

خش خصوصی این یک بازار آزاد است موسسات آموزشی و تربیتی بخش عمومی و همچنین ب -

 توانند اعتباربخشی یادگیری قبلی را ارائه دهند؛می

گیری اعتباریابی یادگیری قبلی در راستای بازار کار )توسعه شغلی( و همچنین آموزش جهت -

 و پرورش )برای کوتاه کردن برنامه آموزشی( است. 

های ه از گروهتوانند رویه اعتباربخشی یادگیری قبلی را دنبال کنند. هیچگونتمام افراد می -

 هدف خاصی وجود ندارند؛

 [.30یابد]رویه اعتباریابی یادگیری قبلی همیشه با یک گواهینامه تجربی پایان می -

نفعان به منظور افزایش دسترسیی و تیأمین کیفییت، تیرویج      ای بین ذینامهموافقت 0447در سال 

-ضای شرکت کننده در این موافقیت استفاده و تضمین شفافیت اعتبار یادگیری قبلی امضاء شده بود. اع

-های کارگری، وزارت آموزش، وزارت امور اجتمیاعی، سیازمان  نامه شامل نمایندگان کارفرمایان، سازمان

ای و آمیوزش عیالی و نماینیدگان آمیوزش در بخیش      کنندگان آموزش فنیی حرفیه  های حمایتی از ارائه

یک کد تضیمین کیفییت اعتبیار ییادگیری     خصوصی بودند. به منظور نظارت بر پیشرفت در این اهداف، 

-نامه توسعه ایجاد شد. تمام ارائهکنندگان در موافقت( بوسیله شرکتKwaliteitscode EVCقبلی )

کنندگان اعتباربخشیی ییادگیری قبلیی    کنندگان آموزش در هلند باید با کد مورد نظرموافق باشند. ارائه

ای با یک استاندارد خاص کنترل ظور دریافت اعتبارنامههای ارزیابی به منای توسط سازمانبصورت دوره

 [.30شوند]می

 تضمین کیفیت در آموزش ابتدایی و متوسطه

شان اطمینان داشیته  شان باید از کیفیت مناسب آموزش ارائه شده در مدارسآموزان و والدیندانش

3باشند. بنابراین، بازرسان کیفیت آموزش را در سطوح 
VMBO، 

3
HAVO ،0

VWO    تحیت نظیارت

                                           
 (ایحرفه -ای )فنی. آموزش متوسطه اول و آموزش پیش حرفه3
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دهند. نظارت مبتنی بر ریسک است یعنی نیاظران هیر سیاله بیا اسیتفاده از تحلییل ریسیک در        قرار می

جستجوی آنند که آیا شواهدی وجود دارد که یک مدرسه فاقد کیفیت باشد یا خیر. اگیر تحلییل نشیان    

حیت لازم را دهد که هیچگونه خطری وجود نیدارد مدرسیه میورد تاییید و دارای کیفییت بیوده و صیلا       

ها خطر احتمالی را نشان دهد مدارس نیاز به ارائیه اطلاعیات اضیافی دارنید.     کند. اگر تحلیلدریافت می

-های دقییق زمینه خطر مشاهده شده را مورد بررسی قرار داده و تحلیلبنابراین، بازرسان ماهیت و پیش

دهنید. اگیر   آوری شیده انجیام میی   جمعتری را هم از اطلاعات اضافی ارائه شده و هم از اطلاعات اصلی 

نتیجه مثبت بود )یعنی مدرسه سطح بالایی از کیفیت را نشیان داد( نیاظران مدرسیه را بیه مدرسیه بیا       

های بازرسی عمومی هستند. بازرسی آموزش به عنوان ییک  گردانند. یافتهکیفیت )نظارت اساسی( برمی

گییرد. هییات میدیره مدرسیه     اده قیرار میی  چارچوب خاص برای هر یک از دو بخش آموزش مورد استف

باشد. هیئت مدیره مسئول کیفیت آموزش، وضعیت مالی و انطباق آن با قوانین و مقررات در مدرسه می

 [.30باشد]مدرسه نسبت به نتایج و پیامدهای مدارس پاسخگو می

 ایتضمین کیفیت در آموزش فنی حرفه

هم از موسسات خصوصیی در آمیوزش و پیرورش     ناظران آموزش و پرورش هم از موسسات دولتی و

 کنند. نظارت از موسسات شامل سه مرحله است:ای نظارت میفنی حرفه

های احتمالی در کیفیت آموزش و یا میدیریت  مرحله اول: بازدید از موسسات برای شناسایی کاستی

 گیرد.موسسه صورت می

شناسایی شده است ناظران تحقیقیات و   مرحله دوم: در این مرحله چنانچه مشکلاتی در مرحله اول

 دهند.های بیشتری در مورد مسائل کیفیت در موسسه مورد نظر انجام میبررسی

هیا،  در مرحله سوم: در این مرحله نیز چنانچه نقضی در مرحله دوم شناسایی شید )در ارائیه برنامیه   

سییدگی بیه آنهیا در اسیرع وقیت      امتحانات و یا تامین منابع مالی و قانونی(  اقدام احتمیالی در جهیت ر  

 گیرد. شده با موسسه مربوطه صورت میبراساس توافق انجام

مورد توافق را به منظور بهبود کیفییت میورد بیازبینی و بررسیی      پس از یکسال، ناظران نتایج برنامه

شید؛  گونه شواهدی مبنی بر بهبود در موسسه موردنظر وجود نداشیته با دهند. در صورتیکه هیچقرار می

کنند. در نتیجه وزیر ممکن است مجوز موسسه میوردنظر  ناظران وزیر آموزش را از این وضعیت آگاه می

دهند. ارزیابی ها را در موسسات مورد نظارت قرار میها لغو کند. در نهایت، ناظران آزمونرا در ارائه دوره

زییابی بصیورت سیالانه بیر اسیاس      شود. ایین ار ها بصورت مستقل از کیفیت آموزش ارزیابی میاز آزمون

شود. در ایین  شود؛ انجام میها در هر مدرسه که توسط دولت تامین مالی میانتخاب یک نمونه از برنامه

                                                                                                           
 . آموزش متوسطه عمومی عالی3
 . آموزش متوسطه پیش دانشگاهی0
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شیود. هیدف اصیلی ایین     ارزیابی در ارتباط با میزان تطابق ابزار آزمون با الزامات ملی تصمیم گرفته میی 

 [.30باشد]ن آزمون میارزیابی، سطوح مناسب صلاحیت و قابلیت اطمینا

 تضمین کیفیت در آموزش عالی

های آموزشی  تضمین کیفیت در آموزش عالی در درجه اول با تطبیق آن با قانون و مقررات، سیاست

علمیی و قیانون    و آزمون ارتباط دارد. نظارت بر آموزش عالی بوسییله  قیانون آمیوزش عیالی و پیژوهش     

هیا تضیمین   شود. این نظیارت ( تدوین و تنظیم میWOTش( )بازرسی تحصیلی  )قانون نظارت بر آموز

هیا و اعطیای   کند که آموزش عالی در ارائه آموزش، کاربرد معیارهیای پیذیرش، میدیریت بیر آزمیون     می

امنا و شورا بیا  کند. ناظران همچنین بر تطابق هیات مدارک از دیپلم تا دکتری بر مبنای قانون عمل می

های خاص در آمیوزش عیالی را   بنا به درخواست وزارت آموزش، ناظران جنبه کنند.قانون نیز نظارت می

کارشناسیی ارشید، توجیه بیه      –دهند. برای مثال عملکرد سیاختار کارشناسیی   نیز مورد بررسی قرار می

هیای  های خاصی از دانشجویان مانند افراد معلیول و مهیاجر، ورود و انتقیال دانشیجویان در برنامیه     گروه

( مسیئول  NVAO[. در هلند سازمان اعتبار بخشی هلنید و فلانیدرز )  30ها ]فیت آزمونمهندسی و کی

های سیکل اول و دوم است که منجر به میدرک کارشناسیی و کارشناسیی ارشید     تضمین کیفیت برنامه

التحصیلان بیه سیطح خاصیی از آمیوزش دسیت      شود. بنابراین اعتبار بخشی به این معناست که فارغمی

شود مبنی بر اینکیه صیلاحیت میدرک    های ویژه در یک رشته خاص مشخص می صلاحیتیافتند که با 

[.  32کارشناسی و کارشناسی ارشد برای سطح موجود سیکل اول و دوم به درسیتی اعطیا شیده اسیت ]    

شود و بوسییله سیازمان   های اعتباریابی نظارت میهای خاص در آموزش عالی توسط نظامکیفیت برنامه

 3فلیمینی -دیاعتباریابی هلن
(NVAO)   فلیمینیی  -شیود. سیازمان اعتبارییابی هلنیدی    میدیریت میی 

(NVAO)  است که هم در منطقه توسط معاهده بین هلنید   0سازمان اعتباریابی عمومی دو ملیتییک

و فلاندرز برای تضمین کیفیت آموزش عالی و هم در حوزه قضایی ایجاد شده است.  نظارت بر آمیوزش  

درز بطور مستقل کیفیت آموزش عالی در هلند و فلاندرز را با ارزییابی آمیوزش و ارائیه    عالی هلند و فلان

کنند. آن همچنین به بهبود کیفییت آمیوزش عیالی و ارتقیای جایگیاه و      یک علامت کیفیت تضمین می

هیای معتبیر ازسیازمان    کند. تنهیا برنامیه  المللی کمک میانداز ملی و بینموقعیت آموزش عالی از چشم

کنید.  شود و منابع میالی دریافیت میی   فلیمینی توسط دولت به رسمیت شناخته می -باریابی هلندیاعت

کنند و ناظران هلندی فلیمینی نظارت می -وزیران هلند و فلاندرز بر عملکرد سازمان اعتباریابی هلندی

فلیمینی  -بی هلندیکنند. توافق بین ناظران، سازمان اعتباریابر نظام اعتباریابی هلند در کل نظارت می

[. 30شود. اعتبار یابی بر مبنیای پیامیدهای ییادگیری اسیت]    و وزارت آموزش، فرهنگ و علوم برقرار می

سازمان اعتباریابی هلند و فلاندرز سطح )کارشناسی و کارشناسی ارشد( اهداف یک برنامه را با اسیتفاده  

                                           
1. Dutch-Flemish 
2. Bi-National 
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المللیی  خود  با یک توصییف کلیی و بیین    های برنامه از مسیراصلی خروج )انحراف( صلاحیت "از معیار 

 [.32دهد ]مورد ارزیابی قرار می "پذیرفته شده از صلاحیت مدرک کارشناسی و کارشناسی ارشد

 تضمین کیفیت آموزش بزرگسالان

ای و آمییوزش حرفییه -آمییوزش بزرگسییلان تحییت نظییر نییاظران و بازرسییان آمییوزش )آمییوزش فنییی

زیابی آموزش متوسطه عمومی برای بزرگسالان همان قیوانین بیه   باشد. برای بررسی و ار( میبزرگسالان

های نظارت بر آموزش قابل اجرا هسیتند. آمیوزش بزرگسیالان     عنوان قانون آموزش متوسطه و چارچوب

 [.30]شود ای اداره میحرفه-توسط قانون آموزش و پرورش و آموزش فنی

 تضمین کیفیت آموزش خصوصی

هایشیان بیا قیوانین کیفییت و الزامیات و      ه منظور مطابقیت برنامیه  کنندگان آموزش خصوصی بارائه

-شوند؛ توسط وزیر آموزش مورد تایید قرار میهای موسساتی که توسط دولت تامین مالی مینیازمندی

هیای  ای برنامیه ها در بخش صنعتی و حرفهشوند(. علاوه بر این، انجمنگیرند )و به رسمیت شناخته می

 کنند.  ان را تنظیم می)کدهای( کیفیت خودش

کدهای رفتاری برای آموزش خصوصی را ( NRTOکنندگان آموزش خصوصی )اعضای انجمن ارائه

کنند که کنند( و خود را نیز ملزم به استفاده از اصطلاحات و شرایطی میمورد تایید قرار داده )امضا می

-ت. در صیورت اخیتلاف مصیرف   تهیه و طراحی شده اس 3کنندههای مصرفتوسط این انجمن و سازمان

 De) تییوان از طییرح حییل اخییتلاف خییارج از دادگییاه مشییهور بییهمییی یکننییده و یییا سییازمان آموزشیی

Geschillencommissie)  استفاده نمود. کیفیت هر سازمانی که تمایل به عضویت در انجمن ارائیه-

ایین ارزییابی مییزان     کنندگان آموزش خصوصی دارد باید توسط آن کمیته مورد ارزیابی قرار گییرد. بیا  

شود. همچنین کمیته کیفیت بیه بررسیی هیر گونیه     انطباق آنها با الزمات و کدهای رفتاری مشخص می

کننیدگان  پردازند و نسبت به آنها آگیاهی دارنید. سیرانجام انجمین ارائیه     هایی از کیفیت پایین مینشانه

هیای  میزان انطباق آنها با جنبیه بررسی سالانه از تمام اعضا به منظور  یک (NRTO)آموزش خصوصی 

   [.30] 0دهدمختلف کد انجام می

 ههای   ای در چارچوب صلاحیت های فنی و حرفه پاسخ به سوال هفتم جایگاه آموزش

 باشد؟ ملی هلند چگونه می

 ( هلند اشاره شده است:VETای )حرفه –در جدول ذیل به کلیات آموزش فنی 

                                           
1. Consumentenbond 

 Leidse؛ "آمیوزش در صینایع خیودرو   " -IVA؛ "آموزش و پرورش برای صنایع پردازش/ فرایند -BEPROها عبارتند از: . برخی از اعضای این انجمن 0

onderwijsinstelling- "؛ و "کنندگان آموزش از راه دوریکی از بزرگترین ارائهSchoevers- ها به منظور حمایت و ها و حرفهآموزش برای دبیرخانه

 ."پشتیبانی از مدیریت
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 هلند در ایحرفه -فنی آموزش: 13جدول 

 سالگی به بعد 16از  گروه هدف/ سن

 هاگزینه

 ایحرفه -آموزش فنی 4و  1، 0، 3سطوح 

 (BOL) 3مسیر مبتنی بر مدرسه

 (BBL) 0مسیر آموزش ضمن خدمت

 معیارهای دسترسی

 بدون الزامات 3ای سطح حرفه -آموزش فنی

 ای پایهای و مسیر حرفهسطح یک آموزش حرفه 0ای سطح حرفه -آموزش فنی

ای انتقییال شییواهد و مییدارک از مسیییر حرفییه     1ای سطح حرفه -آموزش فنی

ای و نظیری، مسییر   پیشرفته، ترکیب مسیر حرفه

نظری به سال چهارم آمیوزش متوسیطه عمیومی    

 دانشگاهی  عالی و آموزش پیش

 4ای سطح حرفه -آموزش فنی

 شرایط ورود

 ی، بازار کاراای: سطح دو آموزش حرفهحرفه -سطح یک آموزش فنی

 ای و بازار کارای، سطح بالای آموزش حرفهحرفه  -سطح دوم و یا سوم آموزش فنی

 ای و بازار کارای: مدرک کاردانی، کارشناسی حرفهحرفه -سطح چهارم آموزش فنی

 موسسات
، تعیداد  (AOCs( ، مراکیز آموزشیی بیرای کشیاورزی )    ROCsای )های آموزشی منطقهکالج

 ی تخصصی و موسسات خصوصی شناخته شده )مشهور(هاکمی از کالج

 اند(.های مرکزی که اخیرا آغاز شدههای سازمانی )مقدمه بخشی از آزمونآزمون ها/ امتحاناتآزمون

 کیفیت و نظارت
هیا در مییان آمیوز ش و پیرورش     نظارت ناظران آموزش بر کیفیت آمیوزش و کیفییت آزمیون   

 بخش خصوصی و عمومی و دولتی کنندگان آموزشای برای ارائهحرفه

 آموزان+ دانش 044444 تعداد

آموزان را هم برای کار و هم برای آموزش بیشتر ( دانشMBOای رسمی )حرفه -آموزش فنی

شود. در ارتباط کند. همچنین این دوره باعث ارتقای آموزش عمومی و توسعه شخصی میآماده می

ای یک اصل بسیار مهم و اساسی است. برای و پرورش حرفه های آموزشبودن با کار در تمام برنامه

ای با جامعه کسب های گستردهای تماستضمین این پیوند با بازار کار، مدارس آموزش و پرورش حرفه

های آموزش و پرورش های اجتماعی دارد. پس از اتمام دورهو سازمان 1هاای، شهرداریو کار منطقه

تمایل به ادامه تحصیل دارند ممکن است تا به تحصیلات بیشتر در مدارس  آموزانی کهای، دانشحرفه

 خودشان و یا در دانشگاه برای علوم کابردی بپردازند. 

، مراکز آموزشی کشاورزی (ROCsای )های آموزشی منطقهای توسط کالجحرفه -آموزش فنی

(AOCs)گردد. با اینکه موسسات های تخصصی و موسسات خصوصی ارائه می، تعدادی کمی از کالج

گیرند )به هایشان از وزارت آموزش مجوز میکنند، آنها برای دورهخصوصی بودجه عمومی دریافت نمی

                                           
1. school-based 
2. On-the-job training 
3. Municipalities 
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شوند(. مراکز آموزشی کشاورزی نسبت به وزارت امور اقتصادی، کشاورزی و نوآوری رسمیت شناخته می

مانند و ای میآموزش و پرورش حرفه پاسخگو هستند. چهل درصد از نیروی کار هلند در مرحله دیپلم

های کنند. برنامهای را انتخاب میهای آموزش و پرورش حرفههر ساله بیش از نیم میلیون نفر دوره

 [.30گردد ]موسسه در سراسر کشور ارائه می 77ای توسط  دوره آموزش و پرورش حرفه

 ایحرفه -فنیسطو  آموزش 

ماه  7هایی در بازه زمانی وزش و تربیت در چهار سطح با برنامهای، آمحرفه -آموزش و پرورش فنی

 شود. سال ارائه می 4تا 

آموزش به منظور کار عملی ساده و ورود به بازار کار به عنوان  :1ی سطح ا حرفه -آموزش فنی

باشد. هیچگونه الزمات رسمی برای ورود به این سطح وجود ندارد. همچنین دیپلم دستیار کارگر می

ماه تا  7هایش( هایش )دورهشود. برنامهمی 0ای سطح باعث پذیرش در آموزش و پرورش حرفه 3سطح 

 کشد.سال طول می 3

ای برای انجام کارهای عملی. دیپلم در سطح دوم، آموزش حرفه :2ای سطح حرفه -آموزش فنی

-ای را فراهم میفهصلاحیت ورود به بازار کار و همچنین پذیرش به سطح سوم آموزش و پرورش حر

 کشد.سال طول می 1تا  0هایش ها و برنامهکند. دوره

 -کننده مستقلآموزش در جهت تبدیل شدن به یک عمل :3ای سطح حرفه -آموزش فنی

های  سازد بصورت مستقل در میان طیف وسیعی از فعالیتآموزان را قادر میآموزش در این سطح دانش

و همچنین صلاحیت  4نند. دیپلم در این سطح زمینه پذیرش در سطح مرتبط با یک حوزه شغلی کار ک

 کشد.سال طول می 4الی  1های این سطح کند. برنامهپذیرش در بازار کار را فراهم می

آموزش در این سطح  -آموزش برای تخصص و مدیریت میانی :4ای سطح حرفه -آموزش فنی

قادر به انجام کار باشند و همچنین بصورت کلی و یا  سازد تا بصورت مستقلآموزان را توانا میدانش

ای عالی و تخصصی در یک حوزه شغلی کار کنند. دیپلم در این سطح موجب دسترسی به آموزش حرفه

 [.30کشد ]سال طول می 4الی  1های این دوره نیز شود. برنامههمچنین صلاحیت ورود به بازار کار می

 ایحرفه -دو مسیر یادگیری در آموزش  فنی

باشد. همانگونه که قبلا نیز ذکر شد تمرین یکی از ای شامل دو مسیر و یا جریان میآموزش حرفه

 شود. ها محسوب میعناصر مهم تمام دوره

 مسیر مبتنی بر مدرسه  (BOL)آموزان در مسیر مبتنی بر مدرسه یک یا بیش : دانش

درصد تا  04کنند که بازه زمانی حداقل یرا در مکان کار در طول دوره سپری م از یک دوره

 شود. درصد زمان این دوره را شامل می 74حداکثر 
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 :آموزان در مسیر آموزش ضمن خدمت چهار روز از دانش مسیر آموزش ضمن خدمت

آموزان در گذرانند. دانشهفته را در یک مکان کار و یک روز از هفته را برای آموزش نظری می

آموزان در جریان آموزش مبتنی بر وزش ضمن خدمت اغلب بزرگتر از دانشهای آممسیر دوره

سال است. هر دو جریان/ مسیر منجر به سطح یکسانی از  00مدرسه هستند و میانگین سنی آنها 

 شود.میها و  دیپلم  صلاحیت

 ایحرفه -های چهارگانه در آموزش و پرورش فنیزمینه

 شود:هار زمینه یا رشته تقسیم میای به چحرفه -های آموزش فنیدوره

 سلامت و بهداشت و رفاه 

  مهندسی 

 اقتصاد 

 3بخش سبز 

هایی در حوزه سلامت و بهداشت و رفاه، مهندسی و اقتصاد  ای آموزشهای آموزشی منطقهکالج

شدن در یک شاخه برای مثال طراحی های تخصصی بر آموزش به منظور متخصصکنند. کالجارائه می

هایی در بخش کشاورزی  های آموزش کشاورزی، آموزشکنند. و کالجافیک و حمل و نقل تاکید میگر

-هایی در حوزه گیاهان، حیوانات، طراحی سبز و محیط زیست میکند که شامل دورهفراهم می

 [.30باشد]

 ایحرفه -ها در آموزش فنی ساختار صلاحیت

ی به انجام آن به منظور دریافت دپیلم باشد، در پرونده آموز باید بداند و بتواند قادرآنچه که دانش

های لازم برای یک صلاحیت خاص  گردد که در آن دانش، مهارت و شایستگیصلاحیت تعیین می

مشخص شده است. برای چندین سال، مدارس و نمایندگان چهار حوزه در بازار کار با یکدیگر همکاری 

ها کسب  باط با بازنگری وسیعی در نظام آموزشی و ساختار صلاحیتاند تا اطلاعات لازم را در ارتداشته

ها است.  کردن ساختار صلاحیتکنند. هدف آن ایجاد نظام آموزشی مبتنی بر شایستگی بالا و ساده

(  در پارلمان هلند تغییراتی در این قانون ایجاد شده است. در پرونده 0433اخیرا )نیمه اول سال 

های کلیدی و آنچه که هر کسی باید قادر  غل، محتوای شغل مورد نظر، فعالیتها، برای هر ش صلاحیت

 [.30ای تعیین شده است ]حرفه -به آنجام آن در شغل خاص باشد، در تمام سطوح آموزش فنی

 ایحرفه -در آموزش فنی (CRAs)نقش مراکز تخصصی 

مک به فرایند آموزش در ای و بازار کار به منظور کحرفه -هفتاد مرکز تخصصی در آموزش فنی

های ها برای هر یک از حوزه اند. نقش آنها توسعه و حفظ )ماندگاری( ساختار صلاحیتایجاد شدههلند 

                                           
1. Green Sector 
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ای و تضمین کیفیت از حرفه -آموزان فنیبازار کار، به منظور اعتباریابی محل کار )بازار کار( برای دانش

 باشد.عرضه کافی کار در بازار کار می

 ایحرفه -مستندات صلاحیت در آموزش و پرورش فنیارزیابی 

 -مراکز تخصصی پرونده صلاحیت را تهیه کرده و آنها را به مرکز همکاری ملی در آموزش و فنی

های مختلف به منظور ای در زمانکند. ارزیابی بصورت دورهای به منظور ارزیابی ارسال میحرفه

بی در ارتباط با پرونده دریافتی و کسب تایید از وزیر آموزش شود و بر اساس این ارزیاآزمایش انجام می

مرکزی در آموزش  شود. پس از تصویب و تایید وزیر آموزش، این پرونده وارد دفتر ثبتگیری میتصمیم

صلاحیت در دفتر ثبت مرکزی در آموزش  744شود. اخیرا بیش از می (CREBO)ای حرفه -فنی

 .ای ثبت شده استحرفه -فنی

 ایحرفه -انون و مقررات در آموزش فنیق

تدوین و تنظیم  WEBای، حرفه -ای بوسیله قانون آموزش و آموزش فنیآموزش و پرورش حرفه

کند. آموزش پایه ای را تدوین و تنظیم میحرفه -شود. این قانون انواع متفاوتی از آموزش فنیمی

-( نیز تحت نظر این قانون میVAVO –بزرگسالان )آموزش متوسطه عمومی برای بزرگسالان 

 [.30باشد]

  میزان انطباق چارچوب صهلاحیت ملهی هلنهد بها چهارچوب      : هشتمپاسخ به سوال

المللهی سهطو    بندی  استاندارد بهین طبقه ، ای ملی سطو  صلاحیت حرفه صلاحیت اروپا، و

 بندی استاندارد بین المللی مشاغل به چه صورت است؟تحصیلی و طبقه

 LNQF ،EQF ،TVQF ،ISCED ،ISCOایسه : مق14جدول 

المللی مشاغل بندی بینطبقه

 )سطح مهارت(

ای  سطوح صلاحیت حرفه

 ملی

بندی سطوح بین المللی طبقه

 آموزش

چارچوب 

صلاحیت 

 اروپا

چارچوب 

صلاحیت ملی 

 هلند

 0 0 دکتری یا معادل -0 ای دکترای حرفه مدیران و متخصصان -4

 6 6 کارشناسی ارشد یا معادل – 6 ای شناس ارشد حرفهکار مدیران و متخصصان -4

 7 7 کارشناسی یا معادل – 7 ای سطح کارشناس حرفه مدیران و متخصصان -4

ها و کمک تکنیسین -1

 متخصصان
 ای کاردان ارشد حرفه

فوق  -آموزش عالی کوتاه مدت -0

 دیپلم
0 0 

 ای سطح کاردان حرفه کارکنان خدماتی و پشتیبانی -0
آموزش غیر دانشگاهی پس از  -4

 متوسطه
4 

4+ 

4 

 1 1 آموزش دوره دوم متوسطه -1 ای کمک کاردان حرفه کارکنان خدماتی و پشتیبانی -0

 0 0 آموزش دوره اول متوسطه _0 کارگر ساده کارکنان خدماتی و پشتیبانی -0

 3 3 آموزش ابتدایی -3 کارگر ماهر کارگران مشاغل ساده -3

 سطح ورودی سطح ورودی آموزش خردسالی -4 - -
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کنند نتایج مطالعه حاکی از آن است چیارچوب صیلاحیت ملیی    همانگونه که در جدول مشاهده می

و طبقیه   0ایو چارچوب صیلاحیت حرفیه   3ها( مطابق چارچوب صلاحیت اروپاهلند )سطوح و صلاحیت

المللیی  بنیدی اسیتاندارد بیین   اساس طبقهباشد. همچنین بر  1المللی سطوح آموزشبندی استاندارد بین

چارچوب صلاحیت  3بندی فوق با سطح های موردنیاز برای هر شغل، سطح یک طبقهو مهارت 4مشاغل

 0چارچوب صلاحیت ملی هلنید، سیطح سیه آن بیا سیطح       4و  1، 0ملی هلند، سطح دو آن  با سطوح 

چیارچوب صیلاحیت    0و  6، 7طح چارچوب صلاحیت ملی هلند، و سطح چهار طبقه فوق مطابق بیا سی  

 ملی هلند است. 

 گیریبحث و نتیجه. 4

های ها را پوشش داده،  بخشی وسیعی از صلاحیتهای ملی در هلند، دامنهچارچوب صلاحیت

کند؛ و از همه موسسات آموزشی و تربیتی )پرورشی(، شرکای اجتماعی مختلف آموزش را مشخص می

 [.30کند ]و پشتیبانی می و کارفرمایان و دانشجویان حمایت

های حاصل از  ها و توانمندی توان برخی از دستاورد به طور خلاصه با توجه به مطالعه انجام شده می

 هلند را به شرح زیر استنباط نمود:  NQFتدوین و استقرار 

 هلند. ن آموزش در سطوح مختلف نظام آموزشیبودمندی و هدفمند قاعده 

 ت آموزش و استانداردسازی آموزش و ساختارهای آن بر تدوین فرایند تضمین کیفی

 اساس نتایج یادگیری در هلند. 

  رسمیت شناختن و اعتباردهی به همه  وجود سازوکار مناسب جهت به

 .دستاوردهای دانش و مهارت و شایستگی

 .تعریف توصیفگرهای سطوح به عنوان مشخص کننده جایگاه صلاحیت 

 های هلند در سطوح تحصیلی نظام  ی صلاحیتمشخص بودن ارتباط عمودی و افق

 آموزشی.

  .وجود همکاری بین ذینفعان و متولیان 

مند در تمام سطوح صلاحیت در هلند های نظامبندیچارچوب صلاحیت ملی در هلند یکی از طبقه

بنیدی شیده و   هیای ملیی طبقیه   ها در سطح مناسبی در چارچوب صیلاحیت شود. صلاحیتمحسوب می

 [.30شوند ] همتراز می "EQF" 0های اروپاییسطح با چارچوب صلاحیتسپس در  هر 

                                           
1. European Qualification Framework- EQF 
2. Technical and Vocational Qualifications Framework- TVQF 
3. International Standard Classification of Education- ISCED 
4. International Standard Classification of Occupation- ISCo 
5. European qualifications framework  
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باشد. از مطالعه توصیفگرهای چارچوب مشخص  چارچوب صلاحیت هلند شامل هشت سطح می

ای که در سطح  شود که پیوند و توالی هر توصیفگر از سطح اول تا سطح آخر باید حفظ شود. به گونه می

ترین درجه رشد را برای هر معیار در نظر گرفت. معیار  آخر عالیاول به صورت ابتدایی و در سطح 

حقایق در ارتباط با محیط زندگی، یا  از کسب دانش"مطرح در توصیفگر دانش در سطوح چارچوب 

اصول،  ها،فرایندها، نظریه و ها روش ها، ایده مفاهیم، ابزار، شغلی، و یا یک حوزه دانشی؛ از منظر: مواد،

بازتولید دانش، "باشد. معیارهای مطرح در توصیفگر مهارت نیز شامل ؛ می"روز مهم لمسائ و موضوعات

 اقدام برای آن، انجام پژوهش های دانش وای، شناسایی محدودیت حرفه عمل دانش در بکارگیری

ای یا حوزه دانشی از منظر پیچیدگی زندگی، عمل حرفه مسائل حل و کاربردی؛ شناسایی یا بنیادی

از طریق  شخصی ها، میزان خلاقیت؛ توسعه سیستماتیک یا راهبردی، استفاده از داده حل مسائل،

 تجزیه و یادگیری، خود راهبر؛ کسب، پردازش، ترکیب نتایج ارزیابی و پشتیبانی، تفکر و نظارت، حمایت

ا متناسب با زمینه ب ارتباط ای یا حوزه دانشی؛ برقرایزندگی، عمل حرفه تحلیل اطلاعات مسائل و

همسالان، متخصصان و غیر متخصصان، سرپرستان/ ناظران و مشتریان/ متقاضیان، جامعه علمی و 

میزان "باشند و معیارهای مطرح در توصیفگر شایستگی شامل می "جامعه، بکارگیری قراردادهای شغلی

صان و در انجام وظایف، پذیرش مسئولیت نتایج فعالیت خود و دیگران، کار با همسالان، متخص نظارت

باشد. این معیارها در  می "غیر متخصصان، سرپرستان و مشتریان/ متقاضیان، جامعه علمی و جامعه

اند. این مسئله از منظر تداوم و پیوستگی  ترین میزان مطرح شده ترین تا پیچیده سراسر سطوح از ساده

ست اما به همان اندازه های مشخص برای فراگیران با ارزش و با اهمیت ا ها و قابلیت در کسب شایستگی

ها اشاره دارد. چرا که یک  به ضرورت دقت در انتخاب معیارهای آموزش و پرورش برای کسب صلاحیت

فراگیر از ابتدای ورود به یک سیستم آموزشی تا زمان خروج از آن تحت تربیت معیارهای خاصی قرار 

ی برای فرد و جامعه دربر داشته باشد. تواند عواقب ناخوشایند توجهی در انتخاب آنها می گیرد و بی می

های تدوین شده در فرایند  لازم به ذکر است در هلند میزان اعتبار مدارک آموزش عالی بر مبنای سیکل

 بولونیا تعریف شده و برای باقی سطوح تعیین اعتبار صورت نگرفته است.   

ارزیابی بیرونی، ناظران  ایه در کشور هلند سازمان NQFاز نهادهای درگیر در تدوین و کاربست 

 آموزش و پرورش از موسسات دولتی و خصوصی، سازمان اعتبار بخشی هلند و فلاندرز، سازمان

باشند. مطالعه این  کنندگان آموزش و پرورش خصوصی میفلیمینی، انجمن ارائه -هلندی اعتباریابی

اقتصادی و بازار کار نیز از جمله  های سازد که باید علاوه بر نهادهای آموزشی، بنگاه موضوع مشخص می

 هایی باشند که در تدوین و کاربست یک چارچوب صلاحیت نقش داشته باشند. سازمان

ای، مسیر آموزش فنی و حرفه 4و  1، 0، 3هلند نیز شامل سطوح  ای حرفه و فنی آموزش سیستم

ای در  فنی و حرفهگردد که سطوح آموزش و پرورش  مبتنی بر مدرسه و مسیر آموزش ضمن خدمت می

ای حرفه -ارتباط با سایر سطوح نظام آموزشی پیوند و تلفیق داده شده است. در هلند آموزش فنی
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ای کند. آموزش فنی و حرفهآموزان را هم برای کار و هم برای آموزش بیشتر آماده میرسمی دانش

منجر به سطح یکسانی  باشد. هر دو مسیرشامل دو مسیر مبتنی بر مدرسه و آموزش ضمن خدمت می

های آموزشی ارائه ای هم توسط کالجحرفه -شوند. بخشی از آموزش فنیمیها و دیپلم  از صلاحیت

 ای با بازار دارند.شود. برای تضمین پیوند با بازار کار، مدارس ارتباط گسترده می

بیرونی،  ارزیابی ایه توان از سازمان از نهادهای مسئول تضمین کیفیت و اعتبار سنجی در هلند می

 فلاندرز، سازمان و هلند بخشی اعتبار خصوصی، سازمان و دولتی موسسات از پرورش و آموزش ناظران

باشند. در هلند  خصوصی می پرورش و آموزش کنندگان ارائه فلیمینی، انجمن -هلندی اعتباریابی

های مختلف  ها و حوزهها و شوراهای اعتبار بخشی متعددی مسئول تضمین کیفیت برنامه سازمان

ها و نهادهای تضمین کیفیت در کشور هلند نشان داد که در سه حوزه آموزش  هستند. مطالعه سازمان

های ارزیابی بیرونی فعال  ها و کمیته ای عموما آژانس و پرورش، آموزش عالی و آموزش فنی و حرفه

باشند. برخی از  ی مربوط به خود میها باشند. عمدتا هر یک از این نهادها تحت کنترل کیفی آژانس می

فعالیت کنند. گاهی در برخی  VETها در حوزه آموزش عالی و برخی ممکن است در حوزه  آژانس

کشورها تنها یک آژانس تضمین کیفیت فعال است و در برخی کشورها ممکن است چندین آژانس 

بر این موسسات است و اصول  باشند. نقش دولت/ ایالت نظارت کلی تضمین کیفیت مشغول به فعالیت 

های کلی، صلاحیت تأسیس و ادامه فعالیت آنها، و همچنین قوانین را برای انجام بازرسی،  و خط مشی

 نمایند.  نظارت، ارزیابی و اعتباربخشی فرایندها مشخص می

 (NCP) رکز هماهنگی ملیکشور هلند م  ملی صلاحیت چارچوب در کنشگر اصلی و درگیر

، شورای اقتصادی و اجتماعی، وزارت آموزش، فرهنگ و علومیر کنشگران آن شامل باشد و سا می

شورای آموزش و پرورش ، شورای آموزش متوسطه، شورای آموزش ابتدایی، شورای آموزش و پرورش

 گردد. ، و ... میانجمن دانشگاهی، ای و آموزش بزرگسالانحرفه -فنی

شورهای در حال توسعه نیازمند راهکارهای اساسی برای که ایران نیز همچون بسیاری از کاز آنجایی

باشد و لازم است برای حفظ و  روی نظام آموزشی و شغلی خود می های پیش برون رفت از چالش

تواند از  ای گام بردارد می پرورش استعداد فراگیران در یک نظام مطمئن و منسجم آموزشی و حرفه

های ملی در کشورهایی نظیر  کاربست چارچوب صلاحیت ها و شواهد چگونگی توسعه و مجموع یافته

مند شود و با آگاهی از چگونگی روند آن فرایند پذیرش و اجرایی سازی این مهم در کشور به  هلند بهره

 تسریع افتد.

 پیشنهادات

توان به توسعه و  های صلاحیت در کشوری نظیر هلند می با استفاده از تجارب جهانی و مطالعه نظام

شود به موارد زیر  های ملی در کشور پرداخت، که برای این امر پیشنهاد می ت چارچوب صلاحیتکاربس

 پرداخت:
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 اندازی و تعیین کمیته متولی تدوین  راهNQF  .ایران 

 ها در نظیام آموزشیی اییران بیا سیایر کشیورها و ارائیه چیارچوب          تطبیق وضعیت موجود صلاحیت

 پیشنهادی.

  صلاحیت ملی ایران.تعیین سطوح مطرح در چارچوب 

      تعیین توصیفگرها )دانش، مهارت و شایستگی( برای کلیه سیطوح مطیرح در چیارچوب صیلاحیت

 ملی.

 ای ملی و تعییین روابیط و    مقایسه چارچوب صلاحیت ملی تدوین شده با چارچوب صلاحیت حرفه

 ها. تطابق سطوح و صلاحیت

 ان و نهادهای مشارکت کننده با آن.تعیین متولی اصلی اجرا و کاربست چارچوب صلاحیت ملی ایر 

 .تعیین متولی اصلی تضمین کیفیت و اعتبارسنجی چارچوب صلاحیت ملی ایران 
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 تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی با در نظر گرفتن 
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 هچکید
 منظ ور  دینها و مراکز آموزش عالی  برای تداوم رسالت خطیر خود نیازمند کارکنان متعهد و توانمند هستند. ب  دانشگاه

 ک رد،  دنبال را تعهد سازمانی کارکنان افزایش تعلق خاطر کاری و چون نتایجی آن کارگیری به با بتوان که از راهکارهایی یکی
این پژوهش با هدف بررسی تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر تعه د س ازمانی ب ا     .باشدمی سازمان آن در استعدادها مدیریت

گری تعلق خاطر کاری در بین کارکن ان دانش گاه مازن دران انج ام گرفت ه اس ت. روش تزقی ق از نظ ر ه دف،          نقش میانجی

پیمایشی است. جامعه آماری تزقیق شامل کلیه کارکن ان دارای م در     -ها، توصیفیو از نظر روش گردآوری دادهکاربردی 

نفر ب ه روش تا ادفی س اده     220نفر بوده و با استفاده از فرمول کوکران  044دیپلم و بالاتر دانشگاه مازندران که تعداد آنها 

اطلاعات ش امل س ه پرسش نامه اس تراتژی م دیریت اس تعداد س وهیم، تعه د         به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار جمع آوری 

باشد که پایایی و روایی آن با مزاسبه پایایی ترکیب ی، روای ی   یر و تعلق خاطرکاری شاوفلی و همکاران میسازمانی آلن و می

ز تکنی   روش م دل ی ابی    همگرا و توسط استادان و خبرگان آشنا با موضوع تایید ش د. جه ت تجزی ه و تزلی ل داده ه ا ا     

معادلات ساختاری و روش حداقل مربعات جزهی استفاده گردیده است. نتایج پژوهش حاکی از برازش مناسب م دل مفه ومی   

تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر تعهد س ازمانی کارکن ان نق ش می انجی را      دراراهه شده است که در آن تعلق خاطر کاری 

یج آزمون فرضیه ها نشان دهنده تاثیر مثبت استراتژی مدیریت استعداد بر تعه د س ازمانی و تعل ق    نتاکند. همچنین ایفا می

  باشد.  خاطر کاری و تاثیر مثبت تعلق خاطر کاری بر تعهد سازمانی کارکنان می

 مدیریت استعداد، تعهد سازمانی، تعلق خاطر کاری، دانشگاه مازندرانلیدی: ت ککلما
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 همقدم  .1

رکود اقتاادی جهان امروز، کمبود استعداد در حال افزایش و جنگ واقعی برای  در وضعیت

های جمعیت شناختی، و های اقتاادی، وضعیتاستعداد در حال پدیدار شدن است. به دلیل بزران

جهانی شدن نیاز به توسعه مدیریت منابع انسانی در حال رشد است که از این منظر لزوم حفظ و 

(. بنابراین مدیریت استعداد به عنوان ی  3کارکنان مستعد افزایش یافته است)نگهداشت و توسعه 

ها مطرح شده است؛ چرا موضوع مشهور در میان مزققان و ی  پدیده در حال ظهور در درون سازمان

رقابتی فرایند  عار این و در (2)شودها مزسوب میکه آن قابلیت ایجاد و حفظ مزیت رقابتی سازمان

 چالشهای مهمترین از یکی به سازمان اهداف به رسیدن برای آنها حفظ و اد مناسباستعد جذب

(. از نظر مدیریت استراتژی ، اهمیت عملکرد مدیریت استعداد 1انسانی تبدیل شده است) منابع مدیران

ش های استراتژی  برای افزایش تولید، کارایی و افزایوابسته به کارکنان مستعدی است که دارای قابلیت

(. اساساً مدیریت استعداد شامل ایجاد 4شوند)ها در همه صنایع مزسوب میمزیت رقابتی سازمان

های استخری از استعداد در داخل یا خارج سازمان است که به اندازه کافی جایگزین نیروها در وضعیت

د سازمان سهیم شوند و با انگیزه کاری بالا، تعهد سازمانی و رفتارهای فرانقشی در عملکرکلیدی می

که کارکنان مستعد تاثیرات استراتژی  مشابهی را در عملکرد و مزیت رقابتی در حالی(. 2شوند)می

-های استراتژی  که ویژگیکنند، اما شناسایی صلاحیتهای مختلف ایفا میهایشان در بخشسازمان

(. بر این اساس، 4ست )شود در هر سازمان کاملاً متفاوت اهای متمایز کارکنان مستعد مزسوب می

ها به منظور استخدام و نگهداشت کارکنان نایاب به طور موثر، نیازمند ایجاد و بهبود مستمر سازمان

 (.0مسئله صلاحیت کارکنان هستند)
 ( فرایند مدیریت استعداد شامل :2430)3بر طبق نظر وایمن، هسلبرگر و وانس

عداد از بیرون شرکت به منظور استخدام در طبقه بندی، شناسایی، انتخاب و بکارگیری است -

 سازمان 

 طبقه بندی و شناسایی استعدادهای داخل سازمان -

 آموزش کارکنان مستعد -

 نگهداشت کارکنان مستعد -

حداکثر بهره برداری  04-24مدیریت استعدادها نظامی است که تلاش دارد تا بر اساس قاعده 

ا انجام دهد. از این رو بسیاری از سازمانهای بزرگ دنیا تلاش ممکن از منابع انسانی کارآمد سازمان ر

های مدیریت استعداد موجب ترغیب کارکنان تازه (. روش6را در سازمان خود اجرا کنند)کنند آنمی

شود. این فرایند وظیفه تمام وارد به تلاش بیشتر، انگیزه بالا، و خدمت طولانی مدت آنها در سازمان می

                                           
1. Vaiman, Haslberger& Vance 
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(. در زمینه 7ح بالا به پایین است که از وظیفه بخشهای منابع انسانی پیروی کنند)مدیران از سطو

های منابع انسانی ممکن است عمدتاً روی آموزش مدیران آینده تمرکز کنند تا توسعه کارکنان، بخش

(. اما، از جنبه فلسفی، مدیریت 0اینکه سعی در آموزش کلیه کارکنان در همان زمان داشته باشند)

همچنین با اجرای عداد شامل تمرکز روی همه کارکنان مستعد و سعی در توسعه همه آنها است. است

یابند که از کارکنان خود چه انتظاراتی باید داشته باشند، که این امر مدیریت استعداد مدیران در می

د از ی  سو شود. در نتیجه، سازمان با سرمایه گذاری در مدیریت استعداموجب بهبود روابط کاری می

شود و از سوی دیگر، مجموعه استعدادهای گوناگون را در از ی  نرخ بازگشت سرمایه بالا برخوردار می

، پژوهش حاضر به دنبال ها نظر به اهمیت اجرای مدیریت استعداد در سازمان(. 7سازمان خواهد داشت)

ر کاری کارکنان دانشگاه مازندران بررسی تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی و تعلق خاط

دانشگاه مازندران به عنوان بزرگترین مرکز آموزش عالی در استان مازندران امر تربیت و آموزش  است.

این سازمان نیازمند داشتن راهبردی مشخص برای شماری از دانشجویان را بر عهده دارد. یتعداد ب

 هایریزیعدم توجه به برنامهارکنان است بخاطر انتخاب، آموزش، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات ک

لازم جهت رشد و پرورش کارکنان چیزی جز کاهش تعهد سازمانی و نزول کاراهی کارکنان را برای 

ها و مراکز آموزش با توجه به اینکه اجرای مدیریت استعداد در دانشگاه سازمان به ارمغان نخواهد آورد.

اهداف کشور دارند بسیار مهم به نظر می رسد؛ لذا مسئولان دانشگاه  عالی که تاثیر بسزایی در پیشبرد

مازندران با اجرای مدیریت استعداد در این سازمان و داشتن کارکنان و مدیرانی متعهد و توانمند می

توانند زمینه لازم برای تداوم رسالت خطیر خود که همانا بهبود کیفیت آموزشی و ارتقای علمی در 

با شناسایی استعدادهای مورد نیاز و بکارگیری آنها در  ن المللی است را فراهم نمایند. سطح ملی و بی

توان موجبات پرورش سازمان و  با ایجاد جو سازمانی مطلوب و توسعه مطلوب نظام سازمانی می

 کارکنان مستعد و افزایش تعهد کارکنان نسبت به سازمان را فراهم نموده و عملکرد سازمان را بهبود

تواند چشم انداز همچنین بررسی و اطلاع از میزان اجرای مدیریت استعداد در این سازمان می بخشد.

های فعلی و همچنین برای بکارگیری افراد مستعد و توانمند در پستریزی روشنی را از لزاظ     برنامه

و بازنشستگی سازمان را  پروری برای افرادی که به سبب از کار افتادگی، ماموریتاجرای برنامه جانشین

شناسایی میزان تعهد  ،تر  کردند در مقابل دید مدیران و سرپرستان این دانشگاه قرار دهد. از طرفی

تواند میزان مشارکت کارکنان در تامیم گیری، روابط مناسب مدیران سازمانی کارکنان این دانشگاه می

شود و استفاده از دانش و به سازمان می با کارکنان و وجود فرهنگ باز که موجب اعتماد کارکنان

در ادامه تزقیق حاضر به بررسی متغیرهای تزقیق و رابطه  توانایی کارکنان این دانشگاه را بازگو کند.

 شود.بین آنها پرداخته می
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 مدیریت استعداد

3مکنزی ای مشاوره شرکت توسط بار اولین برای استعداد جنگ واژه 3777 سال در
 رد .شد اراهه 

 استعداد با مدیران نگهداری و توسعه جذب، در که هاییسازمان که شد مشاهده مکنزی شرکت بررسی

 برای استعداد با افراد به نگرش شد سبب امر همین. دارند بیشتری سوددهی میزان هستند ترموفق

 و تعریف (.33و4)شود نگریسته رقابتی مزیت ایجاد منبع ی  دید به آنها به و شده عوض هاسازمان

 دارد. در چیستی استعداد را خود خاص نظر و نگرش سازمانی هر زیرا است؛ دشوار کمی استعداد مفهوم

، استعداد را ترکیبی از مهارت، تعهد و 2فرهنگ اولریخ ندارد. وجود آن از مشترکی و جهانی تعاریف

 تعریف شخص ی  ییتوانا از ایکند. شرکت مکنزی استعداد را به عنوان مجموعهمی بخشش تعریف 

 هوش، دانش، ها،مهارت ذوق ذاتی، مانند شامل مفاهیمی استعداد تعریف، این اساس بر است. کرده

ها، تجارب، استعداد به دانش جمعی، مهارتها، تواناهیاست. یادگیری رشد و توانایی و غریزه قابلیت،

سازمان سهیم هستند اطلاق      ارزش ها، عادتها و رفتارهای همه کارکنانی که در ماموریت و اهداف

. اما برخلاف علاقه قابل دارد وجود متعددی تعاریف استعداد نیز مدیریت اصطلاح برای(. 32شود)می

توجه بخش صنعت و بخش دانشگاهی به مدیریت استعداد، هنوز این مفهوم توسعه نیافته است و در 

این پدیده آن است که مدیریت استعداد هنوز های اصلی ای از ابهام قرار دارد. یکی از مزدودیتهاله

مدیریت استعداد فعالیت منزار بفردی است که  (.31دارای مرزهای روشن و تعریف مشخای نیست)

های وابسته به مدیریت چرخه زندگی استعداد از جذب و استخدام استعداد ها و مسئولیتهمه فعالیت

( مدیریت 2440)1به نظر داتگوپتا (.32کند)میگرفته تا پرورش و توسعه و نگهداشت آن را کامل 

استعداد، مدیریت راهبردی جریان استعداد در ی  سازمان است. هدف و مقاود آن تضمین عرضه 

مطلوبی از استعدادها به منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب بر مبنای اهداف راهبردی سازمان 

تعداد دربرگیرنده تمامی فرایندهای منابع انسانی، مدیریت اس (2444)4(. به زعم شوویر34است )

هاست. مدیریت استعداد، عموماً به معنای کاوش، کشف، انتخاب، حفظ و مدیریت امور و فناوری

نگهداری، توسعه و بهسازی، بکارگیری و بازسازی نیروی کار است. مدیریت استعداد، ی  فرایند سامان 

حفظ افرادی که دارای توانایی بالایی هستند. این افراد، کسانی مند است از: جذب، شناسایی، توسعه و 

( مدعی است که بهتر 2444)0(. کریلمن30) هستند که دارای ارزش خاص برای ی  سازمان هستند

است مدیریت استعداد به منزله مجموعه ای از موضوعات در نظر گرفته نشود؛ بلکه به منزله نوعی 

ریسته شود. از این منظر، مدیریت استعداد بر این باور است که افراد با دیدگاه یا نگرش ذهنی به آن نگ
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کنند. بنابراین، او مدیریت استعداد را به منزله استعداد، نقشی مزوری را در موفقیت سازمان ایفا می

 (.36) داندنوعی طرز تفکر می
وان به مدل لوهیس و تهای مختلفی برای مدیریت استعداد اراهه شده که از جمله میتاکنون مدل

( 2447) 4و مدل سوهیم( 2447)1مدل کالینز و ملاحی(، 2447)2فیلیپس و راپر(، مدل 2446) 3هکمن

اشاره کرد. سوهیم معتقد است که استراتژی مدیریت استعداد در برگیرنده پنج مولفه ارتباطات، پرورش 

با توجه به اینکه مزققین در ت. کارکنان، پاداش و قدردانی، مدیریت عملکرد و جو و فرهنگ باز اس

اند، در ادامه به توضیح پژوهش حاضر از مدل سوهیم برای ارزیابی متغیر مدیریت استعداد استفاده نموده

 های آن پرداخته شده است.هر ی  از مولفه

ها و وظایف مدیران، ایجاد ارتباطی منطقی و روشن بین اجزاء واحدها و ارتباطات: یکی از نقش -3

اد مختلف سازمان است. ارتباطات سازمانی ی  فرایند دو سویه در انتقال پیام میان مدیران و افر

 باشد. کارکنان می

دانند که کارکنان توانمند، باید کارکنان آگاهی باشند. اگر کارکنان مساهل کسب و کار را مدیران می

راین وجود ارتباط سالم در سازمان به ند. بنابتوانند برای سازمان خود ارزش آفرین باشدر  نکنند، نمی

هایی که نیاز به بهبود های درست انجام کار آگاهی یابند و حوزهدهد تا در مورد شیوهکارکنان اجازه می

های سازد تا کارکنان اولویتدارند را تشخیص داده و اصلاح نمایند. همچنین این امکان را فراهم می

 (.37)شان در  بهتری بدست آورندزمان و سرپرستسازمانی را شناخته و از توقعات سا

های منظم، در مدت توسعه منابع انسانی عبارت از آموزش 0پروش کارکنان: به اعتقاد دکتر نادلر -2

تر، پرورش به بیان کلی(. 30است)زمان معینی به منظور افزایش احتمالی رشد در انجام وظایف خود 

کند که کارکنان توسط کارکنان سازمان است. این مفهوم ایجاب می کارکنان به مفهوم تولید فکر و ایده

ها، انرژی، تخاص و فکر خود را صرف هایی مجهز شوند تا با دلسوزی، تعهد کامل، توانمندیبه مهارت

های فکری و کیفی جدید و مستمر پدید آورند. های سازمان کرده و برای سازمان ارزشتزقق ماموریت

هایی است که فرد بتواند خود را برای احراز پرورش منابع انسانی، هدف ایجاد مهارت در مفهوم توسعه و

های حفظ کارکنان ایجاد (. همچنین یکی از راه37تر آماده کند)مشاغل بالاتر و یا مسئولیت سنگین

 های جدید را بیاموزند و توانایی خود را توسعه دهند.هایی است تا آنان بتوانند مهارتفرصت

نمایند و ها و فرایندها ارزش کارکنان خود را تعیین میمشی ها، خطپاداش و قدردانی: استراتژی -1

بر طبق این ماوبات افرادی را که برای دستیابی به اهداف سازمان همکاری نموده اند، شناسایی و 
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را برای شناسایی  کنند. استراتژی مدیریت استعداد با اتکا بر فرآیند مدیریت عملکرد مبناییتشویق می

تواند جذب و نماید. تنظیم مطلوب سیستم پاداش میو پرداخت پاداش به کارکنان با استعداد فراهم می

 (.24نگهداری کارکنان با استعداد را تسهیل نماید)

ای است که از طریق بهبود مدیریت عملکرد: مدیریت عملکرد، فرآیند استراتژی  و یکپارچه -4

 شود .ها میهای کاری موجب موفقیت پایدار سازمانهای افراد و تیمابلیتعملکرد و توسعه ق

ها مسئولیت بهبود مستمر هدف اساسی مدیریت عملکرد ایجاد فرهنگی است که در آن افراد و تیم

 (.23هایشان را بپذیرند)فرایندهای کسب و کار و نیز دانش، مهارت ها و توانایی

راستایی فعالیت افراد با د که مدیریت استعداد از طریق ایجاد هممعتقدن (2447)3سانترل و بنتون

ها به بهترین نزو، کم  گرفتن از مدیران صفی در مدیریت منابع نیازهای کسب و کار، انجام فعالیت

های روشن و پایدار و ایجاد مزیطی مناسب برای تسهیم اطلاعات موجبات بهبود انسانی، ایجاد سیاست

 (.22) آوردا فراهم میعملکرد سازمان ر

های خاص جو سازمان عبارت است از برداشت جمعی کارکنان درباره ویژگیجو و فرهنگ باز:  -0

سازمان مثل اقتدار، اعتماد، انسجام، حمایت، تقدیر، نوآوری و عدالت که حاصل تعامل اعضای ی  

ها راجع به فرهنگ ها و نگرششسازمان بوده و پایه ای برای تفسیر شرایط، تداعی کننده هنجارها، ارز

های ظاهری فرهنگ است (. جو سازمانی نمایی از ویژگی21)باشدسازمان و منبع تاثیرگذار بر رفتار می

شود. در واقع جو نمای قابل دید و فرهنگ بخش غیرقابل های کارکنان ناشی میکه از ادراکات و نگرش

 (.24باشد)رویت سازمان می

 تعهد سازمانی

سازمانی به تمایل فرد به انجام کار به طور اخلاقی در سازمان به منظور دستیابی به اهداف تعهد 

مطلوب اشاره دارد به طوریکه منزاراً منجر به سود و منفعت در سازمان شود. تعهد سازمانی گرایش به 

های موجود شاحساس وفاداری به سازمان است. کارکنانی که تعهد سازمانی بالایی دارند برای انجام نق

 (.20)دهدکنند که این امر سطح تقلب و کلاهبرداری را کاهش میدر سازمان اعلام آمادگی می

های اراهه شده مدل آلن و می های مختلفی اراهه شده که در بین مدلدر زمینه تعهد سازمانی مدل

یز قرار گرفته است. رسد و مورد استفاده بسیاری از مزققان نتر به نظر می( از همه جامع3774)2یر

به مدل آلن و می یر متشکل از سه بعد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری است. تعهد عاطفی 

سازمان، احساس یگانگی آنان با سازمان و حضور فعال آنان در سازمان اشاره تعلق عاطفی کارکنان به 

تباط را با رفتارهای مثبت کارکنان داشته از بین ابعاد سه گانه تعهد، تعهد عاطفی بیشترین ار(. 26رد)دا

(. به طوری که تعهد عاطفی با تر  کار و کارگریزی رابطه معکوس داشته و رابطه مثبتی با 27است )

                                           
2. Cantrell &Benton  
1. Allen & Meyer  
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کسانی که تعهد عاطفی به سازمان (. 20)عملکرد شغلی، رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی دارد

اهداف شخای خود را همراستا با اهداف و ارزش های مانند که دارند به این دلیل در سازمان می

های مربوط به ماندن در ارتباط با مزایا و هزینه( تعهد مستمر را 3773می یر و آلن) دانند.سازمان می

در تعهد مستمر وابستگی فرد به سازمان بر مبنای ارزیابی اند. یا تر  کردن سازمان تعریف کرده

 شد بدین معنی که تر  سازمان ریس  های اقتاادی برای فرد دارد.بااقتاادی از منافع حاصل می

های جایگزین برای فرد حداقل باشند زیرا فرد در تعهد مستمر زمانی حداکثر خواهد بود که گزینه

ای، تعهد آخرین بعد مدل سه مولفه (.27های بهتر، سازمان را تر  خواهد نمود)مواجهه با جایگزین

(. در این بعد از 26اشاره دارد) "حساس وظیفه برای ادامه فعالیت در سازمانا"هنجاری است که به 

سازد. افراد دارای تعهد تعهد، باورهای هنجاری درونی سازی شده افراد را ملزم به ماندن در سازمان می

ها چه میزان جایگاه یا رضایت هنجاری، ماندن در سازمان صرف نظر از اینکه سازمان در طی سال

 (.14دانند)او را ارتقاء داده است، به لزاظ اخلاقی درست میشغلی 

 تعلق خاطر کاری

ترین مفاهیم در زمینه رفتار سازمانی است که در تزقیقات تعلق خاطر کارکنان یکی از مهم

 حوزه، این پژوهشگر ( اولین3774) 3ویلیام کان (.13)دانشگاهی بسیار مورد توجه قرار گرفته است

 خاطر، تعلق کند. درمی تعریف کاری های نقش ایفای در وجود خویش تمام از ستفادها را خاطر تعلق

کنند. می ابراز یا گرفته کار به را خویش عاطفی و شناختی ابعاد فیزیکی، تمام نقش، ایفای در افراد

 طور به افراد خاطر، تعلق فقدان است. در کاری هاینقش از کردن خویش منف  خاطر تعلق فقدان

( تعلق 2444) 2شاوفلی و بکر (.12)اندشده جدا خویش کاری های از نقش عاطفی و شناختی زیکی،فی

کنند که توسط سه شاخص بخش و مرتبط با کار تعریف میخاطر کاری را حالات ذهنی مثبت، رضایت

شود. سرزندگی با سطح بالایی از انرژی و تاب متمایز می 0و مجذوب شدن 4، فدایی شدن1سرزندگی

شود. فدایی شدن به درگیر شدن شدید شخص با کار و تجربه حس آوری ذهنی در حین کار متمایز می

معنی داری، اشتیاق و چالش اشاره دارد. مجذوب شدن ، با تمرکز کامل و جذب شدن شادمانه در کار 

کل متمایز می شود که به موجب آن زمان به سرعت گذشته و منف  کردن خویش از کار برای فرد مش

( تعلق خاطر موضوع مهمی برای مدیران است تا 2444)6بر طبق نظر می، گیلسون و هارتر (.11)است 

عدم تعلق خاطرکاری کارکنان یا گریزان بودن آنها از کار را که از مهمترین مشکلات کمبود تعهد و 

                                           
1 .Kahn 
2. Schaufeli& Bakker  
3 .Vigor 
4 .Dedication 
5 .Absorption 
6.May, Gilson & Harter 
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ی تعلق خاطر کارکنان دارا (. چراکه،12)انگیزش آنهاست را مورد کنکاش قرار داده و بهسازی کنند

دهند که به نوبه خود تاثیر مثبتی روی سطوح بالاتری از انرژی و تطبیق با شغل از خود نشان می

وجود تعلق خاطر در کارکنان پیامدهای فردی (. 10)عملکرد شغلی و گردش مالی سازمان خواهد داشت

ار شهروندی سازمانی، توان به رفتو سازمانی مهمی را به همراه دارد. از جمله پیامدهای فردی می

و از جمله پیامدهای  (16و 4،32،13) عملکرد شغلی، رضایت شغلی، نیت تر  کار و تعهد سازمانی

توان به نگهداشت نیروهای مستعد، تاویر ذهنی مثبت از سازمان، عملکرد کسب و کار، سازمانی می

ای از تزقیقات انجام لاصه(. در ادامه تزقیق حاضر، خ17بازدهی مالی یا کیفیت خدمات اشاره کرد)

شده در ایران و سایر کشورهای جهان در زمینه مدیریت استعداد و ارتباط آن با تعهد سازمانی و سایر 

 شود.متغیرها بررسی می

را در  ندر پژوهشی اجرای مدیریت استعداد و رابطه آن با عملکرد شغلی کتابدارا 3امتوند و الجبلی

فریقا نیجریه بررسی شده است. نتایج این تزقیق حاکی از تاثیر اجرای های دانشگاهی شرق اکتابخانه

تاثیر مدیریت استعداد را بر مزیت  2ناور و طیه (.10مدیریت استعداد بر عملکرد کتابداران بوده است)

های تجاری اردن بررسی کردند. نتایج تزقیق نشان داد اجرای مدیریت استعداد در رقابتی بین بان 

های مورد مطالعه در سطح دام، پرورش، حفظ و نگهداشت و توسعه استعداد در بین بان زمینه استخ

متوسطی قرار دارند. علاوه بر این، نتایج حاکی از تاثیر مدیریت استعداد بر مزیت رقابتی بانکهای تجاری 

ا و ه(. مالی تفتی، مزمودصالزی و امیری در پژوهشی عوامل بزرانی موفقیت، چالش17اردن دارد)

ها نشان داده است که سازی ایران بررسی کردند.یافتهمشکلات مدیریت استعداد را در صنعت اتومبیل

ها و موانع ساختاری، ها در مدیریت استعداد در چهار بخش چالشچهارچوب مشکلات و چالش

های مدیریت استعداد در سه بخش فاکتورهای مزیطی، رفتاری و مدیریتی و چهارچوب موفقیت

نشان داد که تعلق  3نتایج پژوهش هانایشا (.44شوند)ختاری، مزیطی و مدیریتی طبقه بندی میسا

آلیاس، نور  .(13خاطر کاری بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش عالی مالزی تاثیر مثبت و معناداری دارد)

ان را در های مدیریت استعداد، تعلق خاطر و نگهداشت کارکندر پژوهشی رابطه بین تکنی  4و حسن

های مدیریت های پژوهش نشان داد که تکنی های فناوری اطلاعات مالزی بررسی کردند. یافتهسازمان

استعداد )حمایت مدیر، توسعه مسیر شغلی، پاداش و قدردانی( رابطه مثبتی با تعلق خاطر کارکنان دارد 

اطر کارکنان به عنوان متغیر و تعلق خاطر کارکنان با نگهداشت کارکنان رابطه دارد. همچنین تعلق خ

 0ورال، وردلیر و آیکیر(. 43شود)میانجی موجب رابطه بین مدیریت استعداد و نگهداشت کارکنان می

                                           
1 . Omotunde & Alegbloye 
2  .Nsour & Tayeh 
3  .Hanaysha 
4 .Alias & Nor&Hassan 
5  .Vural ,Vardarlier & Aykir 
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تاثیر مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی را از طریق ارزیابی عملکرد بررسی کردند. نتایج نشان داد که 

های مدیریت بر تعهد کارکنان تاثیر شود و سیستمیهای منابع انسانی ادغام ممدیریت استعداد با روش

سوهیم در پژوهشی با عنوان تعلق خاطر کارکنان از طریق استراتژی مدیریت استعداد: (. 17مثبتی دارد)

های بهینه کردن سرمایه انسانی از طریق استراتژی توسعه سازمانی به این نتیجه رسید که استراتژی

کند و در پی این امر استراتژی ، استراتژی مدیریت استعداد را حمایت میمنابع انسانی و توسعه انسانی

با  (HRو OD)که این دو مولفهدهد. همچنین زمانیمدیریت استعداد، تعلق خاطر کارکنان را افزایش می

(. هاگز و رگ در 37گردند)گردند، تغییرات مزیطی و فرهنگی را در سازمان موجب میهم ترکیب می

مدیریت استعداد را به عنوان ی  استراتژی برای بهبود استخدام، نگهداشت و تعلق خاطر  پژوهشی نقش

اجرای موثر  های پژوهش نشان دادکاری کارکنان در سازمانهای گردشگری کانادا بررسی کردند. یافته

 استراتژی مدیریت استعداد شامل استخدام کارکنان زبده و نگهداشت آنها موجب افزایش تعلق خاطر

در  3بهاتناگار(. 7شود)شود. این بروندادها منجر به بهبود عملکرد کاری و مالی کارکنان میکاری می

های هند بررسی پژوهشی استفاده از استراتژی مدیریت استعداد بر تعلق خاطر کارکنان را در سازمان

بوده ولی بعد از گذشت کرد. یافته های او نشان داد که میزان تعلق خاطر کارکنان در بدو استخدام کم 

ریزی مسیر ماه این میزان بالاتر رفته است. البته در این بین عواملی چون فرهنگ سازمانی، برنامه 36

اند. همچنین این تزقیق نشان داد افزایش تاثیر نبودههایی چون حمایت سازمانی هم بیشغلی و مزر 

افزایش درگیری آنها نسبت به سازمانشان تعلق خاطر کارکنان موجب رضایت شغلی، تعهد سازمانی و 

رجب پور، چرختاب مقدم (.41سازد)شده و موجبات ماندگاری و نگهداشت آنها را در سازمان فراهم می

های مدیریت استعداد بر رضایت شغلی و تعهد و حمزه مولایی در پژوهشی تاثیر بکارگیری مولفه

های کردند. نتایج پژوهش نشان داد که مولفهسازمانی کارکنان دانشی پژوهشگاه صنعت را بررسی 

مدیریت استعداد بر رضایت شغلی )به جز مولفه جذب استعدادها(و تعهد سازمانی کارکنان) به جز 

(. نقدی و فیاضی تاثیر مدیریت استعداد را بر 44مولفه ارزیابی استعدادها( تاثیر مثبت و معناداری دارد)

رسی کردند. یافته ها نشان داد مدیریت استعداد بر تعهد عاطفی و تعهد کارکنان در صنعت بانکداری بر

(. نی  پور تاثیر مدیریت استعداد را بر 40هنجاری تاثیر مثبت دارد ولی بر تعهد مستمر تاثیر ندارد)

رفتار کارآفرینانه سازمانهای دولتی شهر کرمان با نقش میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان 

یافته ها نشان داد مدیریت استعداد علاوه بر تاثیر مستقیم به صورت غیر مستقیم و از بررسی کرد. 

طریق رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان بر رفتار کارآفرینانه کارکنان تاثیر می گذارد. همچنین 

ایید نقش میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی در رابطه بین مدیریت استعداد و رفتار کارآفرینانه ت

باباهیان و یوسفی  تاثیر بکارگیری مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی را در بین کارکنان  (.46شده است)

                                           
1. Bhatnagar  
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ناجا بررسی کردند. یافته های پژوهش حاکی از آن است که بین مدیریت استعداد و تعهد سازمانی 

رابطه بین مدیریت (. موغلی، مزمدی و پارسایی در پژوهشی 47رابطه مثبت و معناداری وجود دارد)

-استعداد و تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان نورآباد ممسنی را بررسی کردند. یافته

های پژهش حاکی از آن است که مدیریت استعداد رابطه معناداری با تعهد سازمانی کارکنان دارد. 

بهسازی و نگهداشت( و تعهد های مدیریت استعداد )جذب، انتخاب، درگیری کردن، همچنین بین مولفه

(. هاشمی تاثیر استراتژی مدیریت استعدادها را بر 40سازمانی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد)

های تشکیل دهنده های پژوهش نشان داد مولفهتعلق خاطرکارکنان شهرداری کرج بررسی کرد. یافته

و  "، پرورش کارکنان"دیریت عملکردم"، "ارتباطات"،  "جو و فرهنگ باز "مدیریت استعداد یعنی

(. شاهمی، علامه و 47بر تعلق خاطر کاری کارکنان تاثیر مثبت و معنادار دارد) "پاداش و قدردانی"

( در پژوهشی رابطه استراتژی مدیریت استعداد را بر هوش عاطفی کارکنان شهرداری 3172عسکری)

 " های پنج گانه مدیریت استعداد یعنیولفههای پژوهش نشان داد بین ماصفهان بررسی کردند. یافته

و هوش  "پاداش و قدردانی"و  "، پرورش کارکنان"مدیریت عملکرد"، "ارتباطات"،  "جو و فرهنگ باز

عیسی خانی، فانی و دانایی فرددر پژوهشی (. 24عاطفی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد)

داد که  نتایج حاصل از پژوهش ن شاننی را بررسی کردند. رابطه بین تعلق خاطر کاری و تعهد سازما

 خاطر کاری به طور مثبت بر روی تعهد سازمانی کارکنان تاثیرگ ذار اس ت و بخ ش زی ادی از تعلق

با توجه به پیشینه پژوهش مدل مفهومی این تزقیق کند. بینی می تغییرات در تعهد سازمانی را پیش

( ، تعهد سازمانی و ابعاد آن برگرفته از 2447برگرفته از مدل سوهیم) به کم  ابعاد مدیریت استعداد

( طراحی شده 2441( و تعلق خاطر کاری برگرفته از مدل شاوفلی و همکاران)3774مدل آلن و می یر)

 (.17است)

 

 

  

 

 

 

 
 

 

( ، تعلق 1220(، تعهد سازمانی آلن و می یر)2002مدل تحلیلی تحقیق: مدیریت استعداد سوئیم): 1نمودار 

 (2003خاطر کاری شاوفلی و بکر)

 تعلق خاطر کاری -

 فدایی شدن

 زندگیسر

 مجذوب شدن

 

 

 

 

 استراتژی مدیریت استعداد -

 ارتباطات

 پرورش کارکنان

 پاداش و قدردانی

 مدیریت عملکرد

 جو و فرهنگ باز

 

 

 

 

 تعهد سازمانی -

 تعهد عاطفی

 تعهد هنجاری

 تعهد مستمر
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 های پژوهشفرضیه

 .استراتژی مدیریت استعداد  بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر دارد -3

 .استراتژی مدیریت استعداد بر تعلق خاطر کاری کارکنان تاثیر دارد -2

 .تعهد سازمانی بر تعلق خاطر کاری کارکنان تاثیر دارد -1

 .در تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی، نقش میانجی داردتعلق خاطر کاری  -4

 روش پژوهش  .2

توان به طور علمی استفاده باشد چرا که از نتایج آن میپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی می

پیمایشی بر پایه معادلات ساختاری  -نمود. همچنین از نظر روش گردآوری اطلاعات از نوع توصیفی

و بالاتر از دیپلم شاغل  جامعه آماری تزقیق حاضر، عبارتست از کلیه کارکنان دارای مدر  دیپلم. است

باشند. برای تعیین حجم نمونه با استفاده از فرمول نفر می 044در دانشگاه مازندران است که تعداد آنها 

دند و پرسشنامه میان نفر از طریق نمونه گیری تاادفی ساده به عنوان نمونه انتخاب ش 220کوکران 

 از پرسشنامه سوهیمای ارزیابی متغیر مدیریت استعداد در تزقیق حاضر برتوزیع شده است. آنها 

و برای سنجش تعلق  (3774یر)هد سازمانی از پرسشنامه آلن و می( ، جهت بررسی متغیر تع2447)

پرسشنامه مدیریت  ( استفاده شده است.2441خاطر کاری کارکنان از پرسشنامه شاوفلی و بکر)

 0سوال تشکیل شده و  14( طراحی شده است. پرسشنامه مذکور از 2447استعداد توسط سوهیم )

 0بعد)ارتباطات، پرورش کارکنان، پاداش و قدردانی، مدیریت عملکرد و فرهنگ و جو باز( را در طیف 

از پرسشنامه آلن و  دهد. برای سنجش تعهد سازمانیگزینه ای لیکرت مورد سنجش و بررسی قرار می

 0گویه تشکیل شده و سه بعد تعهد عاطفی) 24( استفاده شده است. این پرسشنامه از 3774می یر)

سنجد. همچنین برای اندازه گیری تعلق گویه( را می 0گویه( و تعهد هنجاری) 0گویه( ، تعهد مستمر)

گویه  37ست. این پرسشنامه از ( استفاده شده ا2444خاطر کاری کارکنان از پرسشنامه شاوفلی و بکر)

 سنجد.گویه( را می 6گویه( و مجذوب شدن) 0گویه( ، فدایی شدن) 6تشکیل شده و سه بعد سرزندگی)

برای تایید روایی مزتوا و صوری پرسشنامه ها علاوه بر استفاده از نظرات اساتید و خبرگان، روایی 

 (AVR)ص میانگین واریانس تبیین شدههمگرا مزاسبه گردید. برای دستیابی به این هدف از شاخ

-ب ه منظ ور س نجش پای ایی پرسشنامه، استفاده شده است. ها در این زمینهز مفیدترین شاخصیکی ا

و  2)جدولشده است مزاسبهCR)) پای ایی ترکیب شاخصه ا ا و سازگاری درونی ه ر ی   از س ازهه

سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل (. در نهایت برای آزمودن فرضیه های تزقیق روش مدل1

 مربعات جزهی به کار گرفته شد.
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 های پژوهشیافته  .3

 آمار توصیفی

پاسخ دهندگان مرد و مابقی زن هستند.  درصد 1/67حدود های جمعیت شناختی از نظر ویژگی

 دارای نمونه دافرا از درصد 3/47اند.قرار داشته 44-47در رده سنی  ( درصد1/40بیشتر کارمندان)
  15-11ی دسته به مربوط کار سابقه میزان درصد فراوانی بالاترین و بوده مدر  کارشناسی ارشد و بالاتر

سمت  در نفر 7/60 مدیریت، سمت در درصد 0 سمت سازمانی حسب بر . باشدمیدرصد 16با  سال

 .هستند خدمت به مشغول کارمند سمت در درصد 3/21 و کارشناس

 نمونه بررسی کفایت

جهت  (PLS)یابی معادلات ساختاری و روش حداقل مربعات جزهیروش مدل در این پژوهش از

ها از تزلیل ها و برازندگی مدل استفاده شده است. از آنجایی که برای سنجش فرضیهآزمون فرضیه

اصل شود عاملی تاهیدی و تزلیل مسیر استفاده شده است لذا لازم است ابتدا از این مسأله اطمینان ح

های تزقیق قابل تقلیل به چندین عامل پنهانی است یا خیر؟ بدین منظور از دو آزمون  که آیا داده

KMO  .مقدار 3جدولو بارتلت استفاده شده است ،KMO مقدار آماره بارتلت، درجه آزادی و ،sig 

 7/4یرها بالای برای تمام متغ KMOهای دهد. از آنجایی که مقدار شاخص آزمون بارتلت را نشان می

باشد. همچنین است،تعداد نمونه برای تزلیل عاملی و تزلیل مسیر با مدل معادلات ساختاری کافی می

داری بین متغیرها وجود  دهد ارتباط معنی است که نشان می 40/4آزمون بارتلت، کوچکتر از  sigمقدار 

 دارد و تزلیل عاملی برای شناسایی مدل ساختاری مناسب است.
 و آزمون بارتلت برای بررسی کفایت نمونه  KMO: شاخص 1جدول

 سطح معنی داری درجه آزادی آماره آزمون بارتلت KMOمقدار   متغیر

 444/4 316 474/744 762/4 تعلق خاطر کاری

 444/4 410 744/3707 010/4 استراتژی مدیریت استعداد

 444/4 276 711/2710 703/4 تعهد سازمانی

 واگراروایی همگرا و 

های پایایی گیری تزقیق، شاخصسنجش روایی و پایایی مدل اندازه در این پژوهش برای

R)و ضریب تعیین (AVR)، میانگین واریانس استخراج شده(CR)ترکیبی
منظور از روایی  بررسی شد. (2
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اگر سنجش میزان تبیین متغیر پنهان توسط متغیرهای مشاهده پذیر آن است. در واقع،  همگرا

کند بالا باشد، آزمون دارای  گیری می ی واحدی را اندازه هایی که خایاه تگی بین نمرات آزمونهمبس

 (AVE)های خروجیمعیار روایی همگرا بودن این است که میانگین واریانسباشد.  اعتبار همگرا می

 2ول بر اساس جد نشان داده شده است. 2% باشد. نتایج حاصل از روایی همگرا در جدول04بیشتر از

ها دارای مقادیر میانگین واریانس استخراج شده بالاتر از  برای تمامی سازه AVE شدهمقادیر مزاسبه 

کنند. مطلوب  های مربوط به خود را تبیین می % از واریانس سازه04ها بیش از  هستند، لذا گویه 0/4

های به کار رفته دارد. و همچنین به  گرا در آزمونبودن مقادیر این شاخص نشان از وجود اعتبار هم

توان عنوان نمود که این کوچکتر است می CRهای به دست آمده از مقادیر  AVEدلیل این که میزان 

با همبستگی  AVEروایی واگرا نیز از طریق مقایسه جذر  پرسشنامه، روایی سازه مطلوبی دارد.

ها باید  همبستگی بین تمامی سازهن دادن اعتبار واگرا، شود. جهت نشامتغیرهای مکنون سنجیده می

دهد هیچ دو  که نشان میها باشد  کمتر از مقدار مجذور میانگین واریانس استخراج شده هر ی  از سازه

 خوبی به ها سازه تمام است که ای گونه ها به گویه ترکیب متغیری با یکدیگر همبستگی کامل نداشته و

 به مربوط سازه بر گویه هر عاملی بار که کنندمی پیشنهاد 3استروب و گفن. اند شده تفکی  یکدیگر از

 1همانگونه که در جدول  باشد. دیگر سازه های بر گویه همان عاملی بار بیشتر از 3/4 حداقل باید خود

تبار نشان داده شده است برای تمامی متغیرها این روایی نیز مورد تاهید است. با توجه به تایید شدن اع

ها دارای پایایی  گیری دارای اعتبار سازه است. از طرفی دیگر، تمام سازه همگرا و اعتبار واگرا، ابزار اندازه

های مربوط به هر متغیر سازگاری درونی وجود  باشند. لذا بین شاخص می 7/4بالاتر از  (CR)ترکیبی

 . دارد
 : روایی سازه و روایی همگرای پرسشنامه پژوهش2جدول 

                                           
1. Gefen & Straub  

 بار عاملی مؤلفه متغیر فردی
مقدار 

 (t)معناداری
AVE CR 

3 

استراتژی مدیریت 

 استعداد

 ارتباطات

004/4 400/6 

071/4 743/4 2 637/4 241/7 

1 611/4 747/0 

4 

پرورش 

 کارکنان

014/4 404/6 

060/4 773/4 

0 070/4 774/7 

6 002/4 704/0 

7 000/4 367/0 

0 727/4 727/30 

7 734/4 470/30 
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پاداش و  34

 قدردانی

000/4 462/44 
061/4 730/4 

33 637/4 627/7 

32 

مدیریت 

 عملکرد

674/4 703/34 

037/4 047/4 
31 770/4 614/23 

34 761/4 601/30 

30 610/4 631/7 

36 

جو و فرهنگ 

 باز

740/4 632/37 

071/4 

036/4 

 

 

 

 

37 004/4 404/7 

30 760/4 460/14 

37 037/4 033/7 

24 001/4 137/34 

23 670/4 040/30 

22 022/4 340/0 

21 

 تعلق خاطر

 سرزندگی

677/4 044/31 

060/4 

744/4 

 

 

 

24 033/4 740/6 

20 616/4 711/33 

26 667/4 201/33 

27 407/4 667/0 

20 

 دایی شدنف

747/4 764/32 

020/4 741/4 
27 401/4 377/0 

14 671/4 747/7 

13 737/4 271/36 

12 

 مجذوب شدن

644/4 402/7 

022/4 702/4 

11 671/4 201/30 

14 747/4 070/23 

10 033/4 147/6 

16 674/4 660/31 

17 

 تعهد عاطفی تعهد سازمانی

776/4 470/23 

027/4 070/4 

10 777/4 370/22 

17 472/4 726/37 

44 021/4 703/27 

43 734/4 166/37 

42 016/4 764/34 

41 726/4 436/37 

44 674/4 027/30 
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 AVE جذر مقادیر با آنها مقایسه و ها سازه بین ستگیهمب ضرایب: 3جدول

  
مجذوب 
 ارتباطات شدن

تعهد 
 مستمر

فدایی 
 شدن

پرورش 
 کارکنان

تعهد 
 عاطفی

تعهد 
 هنجاری

 عملکرد فرهنگ سرزندگی پاداش

مجذوب 
 شدن

721/4                     

                   707/4 244/4 ارتباطات

                 714/4 037/4 441/4 تعهد مستمر

               724/4 267/4 301/4 067/4 فدایی شدن

پرورش 
 کارکنان

304/4 164/4 177/4 300/4 703/4             

440/4 020/4 417/4 تعهد عاطفی  203/4 177/4 727/4           

تعهد 
 هنجاری

000/4 034/4 671/4 136/4 176/4 674/4 734/4         

       704/4 607/4 607/4 460/4 242/4 731/4 043/4 101/4 پاداش

     701/4 147/4 001/4 044/4 300/4 474/4 410/4 201/4 610/4 سرزندگی

   774/4 123/4 644/4 070/4 071/4 046/4 341/4 634/4 630/4 236/4 فرهنگ

 737/4 621/4 177/4 627/4 660/4 624/4 406/4 216/4 644/4 044/4 126/4 عملکرد

40 

 تعهد مستمر

760/4 017/23 

011/4 734/4 

46 606/4 734/34 

47 036/4 264/20 

40 726/4 674/36 

47 042/4 121/12 

04 604/4 702/30 

03 630/4 007/34 

02 

 تعهد هنجاری

706/4 673/21 

034/4 041/4 

01 673/4 062/34 

04 643/4 322/34 

00 647/4 030/34 

06 731/4 362/37 

07 044/4 630/6 

00 047/4 407/7 
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 مدل درونی )مدل ساختاری( 

پردازد و مشخص  ی  مدل درونی )مدل ساختاری( به تشریح روابط بین متغیرهای نهفته می

شود. برای  کند که چه میزان از واریانس ی  متغیر نهفته توسط سایر متغیرهای نهفته تبیین می می

Rد که شاملشو های منظمی جهت آزمون استفاده میارزیابی مدل از شاخص
ضرایب مسیر و ضرایب  ،2

آزمون نمود. در نمودارهای زیر تزقیق را توان در قالب مدل رگرسیونی فرضیات  بزرانی هستند. لذا می

 کنید. در دو حالت معناداری و استاندارد مشاهده میرا برای فرضیات مدل درونی تزقیق 

 

 : مدل ضرایب مسیر 2نمودار

 اری ضرایب: مدل در حالت معناد3نمودار
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 ضریب تعیین

Rمعیار 
نشان از تاثیری دارد که متغیرهای برونزا بر ی  متغیر درونزا دارند. این  یا ضریب تعیین 2

مقدار آن برابر صفر است. های برونزا  شود و در مورد سازه های درونزا مزاسبه می معیار فقط برای سازه

Rمقدار  برازش بهتر مدل دارد. هرچه مقدار ضریب تعیین ی  مدل بیشتر باشد، نشان از
برای  2

 61شود همانگونه که مشاهده مینشان داده شده است.  4های آنها در جدولمتغیرهای پژوهش و مولفه

درصد تغییرات آن 34درصد تغییرات استراتژی مدیریت استعداد تزت تاثیر متغیر تعهد سازمانی و 

 تزت تاثیر متغیر تعلق خاطر کاری است.

 کیفیت مدل

شود. معیار به منظور سنجش مدل و برازندگی آن به بررسی شاخص برازندگی مدل پرداخته می

نام دارد. چنانچه این معیار  "GOF"کلی که برای روش حداق مربعات جزهی در نظر گرفته شده است

 کنید، مقدارمیمشاهده  4که در جدول باشد. همانطور باشند، مدل مناسب می 0/4بزرگتر یا مساوی 

است که نشان از کیفیت برازش کلی قوی برای مدل ساختاری  647/4شاخص نیکویی برازش معادل 

 است. یعنی مدل درونی قدرت بالایی برای آزمون فرضیات را دارد.
 : بررسی کیفیت مدل4جدول

Communality R متغیر
2

 

022706/4 مجذوب شدن  046430/4 

040046/4 تعهد سازمانی  611703/4 

071007/4 ارتباطات  470041/4 

 741203/4 011241/4 تعهد مستمر

020407/4 فدایی شدن  076740/4 

060170/4 پرورش کارکنان  407044/4 

 721222/4 027003/4 تعهد عاطفی

006046/4 تعلق خاطر  317644/4 

034440/4 تعهد هنجاری  760032/4 

 677404/4 061771/4 پاداش

071404/4 مدیریت استعداد   ------ 

4/ 060313 سرزندگی  720164/4 

071776/4 جو و فرهنگ باز  774637/4 

 740404/4 037047/4 عملکرد

  =GOF 6474/4  شاخص نیکویی برازش
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بر اساس مدل درونی بدست آمده از آزمون فرضیات تزقیق، به بررسی تایید یا رد فرضیات 

 tکنیم، چنانچه آماره  ( استفاده میtی )آماره دار پردازیم. برای تاهید یا رد فرضیات از ضریب معنی می

%( باشد فرضیه تاهید شده و رابطه معنادار بین دو متغیر پنهان 0)در سطح خطای  76/3بیشتر از 

 شود.حاصل می
: نتایج تجزیه و تحلیل حداقل مربعات جزئی برای فرضیات تحقیق5جدول  

که ضرایب  شود چراتوان عنوان نمود هر سه فرضیه مطرح شده، تأیید میمی 0با توجه به جدول 

(، استراتژی مدیریت استعداد و 616/4مسیر بین متغیر استراتژی مدیریت استعداد و تعهد سازمانی)

(برآورد 270/4( و همچنین ضریب مسیر تعلق خاطر کاری و تعهد سازمانی)173/4تعلق خاطر کاری)

-تر است پس میبیش 76/3از سطح معنی داری آن یعنی  tشده است و با توجه به اینکه مقدار آماره 

 معنادار هستند. 40/4توان نتیجه گرفت که ضرایب مسیر به دست آمده در سطح خطای 

همچنین به منظور بررسی فرضیه چهارم، که آیا تعلق خاطر، نقش متغیر میانجی را در بین دو 

 استفاده شده است. 3متغیر مدیریت استعداد و تعهد سازمانی دارد یا خیر؟ از آزمون سوبل

آزمون معناداری تاثیر غیرمستقیم ی  متغیر از طرف ی  متغیر میانجی، می توان از آزمون برای 

سوبل استفاده کرد. اثر غیرمستقیم دو متغیر، ی  برآورد خاص نمونه از اثر غیرمستقیم در خطای دو 

به کم   در آزمون سوبل، مقدار متغیر است که در معرض واریانس نمونه گیری قرار دارد. 

بود، فرضیه تأیید  76/3شود، اگر بزرگتر از مقایسه می 76/3فرمول زیر به دست می آید، که با عدد 

 شود.شود و اگر کوچکتر بود فرضیه رد میمی

 

 
 که در آن داریم:

a: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

bمقدار ضریب مسیر بین متغیر میانجی و وابسته : 

                                           
1 . Sobel Test 

شماره 

 فرضیه
 فرضیه

ضرایب 

 مسیر

مقدار 

 (tمعناداری)

مون آز

 فرضیه

H1 تایید 712/33 616/4 استراتژی مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی 

H2 تایید 713/4 173/4 استراتژی مدیریت استعداد بر تعلق خاطر 

H3 تایید 777/0 270/4 تعلق خاطر بر تعهد سازمانی 
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Saی استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی: خطا 

Sb: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر وابسته و میانجی 

 گری نقش تعلق خاطرکاری داریم:استعداد بر تعهد سازمانی با میانجی برای فرضیه تأثیر مدیریت

  

 

 
 

توان عنوان است در نتیجه می 76/3مون سوبل بزرگتر از با توجه به اینکه عدد به دست آمده از آز

بر تعهد   گری نقش تعلق خاطرکاریاستعداد با میانجی درصد، مدیریت 70نمود که در سطح اطمینان 

 سازمانی تأثیر معناداری دارد. 

 . بحث و نتیجه گیری4

سازمانی کارکنان هدف از انجام این پژوهش بررسی تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر تعهد 

دانشگاه مازندران با در نظر گرفتن نقش تعلق خاطر کاری به عنوان میانجی است. در فرضیه اول 

پژوهش به بررسی تاثیراستراتژی مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی کارکنان پرداخته شد. با توجه به 

تعهد سازمانی در سطح اطمینان  ، تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر tاز آماره نتایج به دست آمده 

+ قرار گرفته 76/3تا  -76/3در خارج از بازه  712/33با مقدار t% معنادار بوده است . )آماره 70

است. این بدان معنی است که متغیر مدیریت استعداد به  616/4است(.ضریب مسیر بین دو متغیر 

توان گفت مثبت بودن ضریب مسیر می بر تعهد سازمانی موثر است. همچنین با توجه به 61/4میزان 

توان به این نتیجه رسید که با بهبود استراتژی که نوع این رابطه مثبت و مستقیم است. بنابراین، می

-یابد. یافتهمدیریت استعداد در دانشگاه مازندران میزان تعهد سازمانی کارکنان این دانشگاه افزایش می

رجب پور، ژوهش موغلی، مزمدی و پارسایی ، باباهیان و یوسفی، های به دست آمده با نتایج حاصل از پ

با توجه همخوانی دارد.  نقدی و فیاضی ، نی  پور، ورال، وردلیر و آیکیر چرختاب مقدم و حمزه مولایی،

توان انتظار داشت که اجرای استراتژی مدیریت استعداد از طریق ایجاد بان  به نتیجه به دست آمده می

ها و افراد تیم بالا بردن کیفیت عملکردهای بالا در سازمان و ایجاد شرایطی چون ابلیتاستعداد با ق

پرورش و توسعه کارکنان از طریق آموزش و جهت دستیابی به اهداف و مقاصد فعلی و آتی سازمان، 

مکاری تشویق و قدردانی از افرادی که برای دستیابی به اهداف سازمان هافزایش مهارت و توانایی آنها، 

 و هاشایستگی توسعه با بتوانند نخبه افراد آن دراند، ایجاد جو مناسب در سازمان به طوری که نموده
برقراری ارتباطات و تعامل مناسب بین ایجاد کنند و  سازمان برای را ارزش بیشترین خود، استعدادهای

وجب افزایش تعهد سازمانی کارکنان و سرپرستان برای تبادل اطلاعات و ایده ها در سازمان همگی م
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های سازمان بهبود یافته کارکنان به سازمان گردیده و نهایتاً عملکرد سازمان از طریق تنظیم استراتژی

 گردد.و باعث افزایش موفقیت سازمان می

در فرض   یه دوم پ   ژوهش ب   ه بررس   ی ت   اثیر م   دیریت اس   تعداد ب   ر تعل   ق خ   اطر ک   اری  

، ت  اثیر اس  تراتژی   tاز آم  اره ت  ایج ب  ه دس  ت آم  ده    کارکن  ان پرداخت  ه ش  د. ب  ا توج  ه ب  ه ن     

% معن   ادار ب   وده اس   ت . 70م   دیریت اس   تعداد ب   ر تعل   ق خ   اطر ک   اری در س   طح اطمین   ان 

+ ق   رار گرفت   ه اس   ت(. ض   ریب 76/3ت   ا  -76/3در خ   ارج از ب   ازه  713/4 ب   ا مق   دار t)آم   اره 

اس  تعداد اس  ت. ای  ن ب  دان معن  ی اس  ت ک  ه متغی  ر م  دیریت        173/4مس  یر ب  ین دو متغی  ر   

ب   ر تعه   د س   ازمانی م   وثر اس   ت. همچن   ین ب   ا توج   ه ب   ه مثب   ت ب   ودن   17/4ب   ه می   زان 

-ت  وان گف  ت ک  ه ن  وع ای  ن رابط  ه مثب  ت و مس  تقیم اس  ت. بن  ابراین، م  ی     ض  ریب مس  یر م  ی 

ت   وان ب   ه ای   ن نتیج   ه رس   ید ک   ه ب   ا بهب   ود اس   تراتژی م   دیریت اس   تعداد در دانش   گاه     

ه  ای یاب  د. یافت  ه ی  ن دانش  گاه اف  زایش م  ی   مازن  دران می  زان تعل  ق خ  اطر ک  اری کارکن  ان ا    

آلی   اس، ن   ور و حس   ن ،  ب   ه دس   ت آم   ده ب   ا نت   ایج حاص   ل از پ   ژوهش هاش   می، س   وهیم، 

ه  اگز و رگ، بهاتناگ  ار، و س  وهیم همخ  وانی دارد. ب  ا توج  ه ب  ه یافت  ه ه  ای ب  ه دس  ت آم  ده          

م   ی ت   وان عن   وان ک   رد اق   دامات تاثیرگ   ذار م   دیریت من   ابع انس   انی از جمل   ه م   دیریت     

توان  د موج  ب اف  زایش س  طح تعل  ق خ  اطر کارکن  ان ش  ود و ای  ن اف  زایش در         عداد  م  یاس  ت

س  طح تعل  ق خ  اطر ب  ه نوب  ه خ  ود موجب  ات اف  زایش س  طح کیف  ی خ  دمات اراه  ه ش  ده ب  ه          

 .مشتریان و به تبع آن ارتقاء عملکرد کلی سازمان را فراهم آورد
زمانی کارکنان پرداخته شد. با در فرضیه سوم پژوهش به بررسی تاثیر تعلق خاطر کاری بر تعهد سا

، تاثیر تعلق خاطر کاری بر تعهد سازمانی در سطح اطمینان  tاز آماره توجه به نتایج به دست آمده 

+ قرار گرفته است(. 76/3تا  -76/3در خارج از بازه  777/0 با مقدار t% معنادار بوده است . )آماره 70

ن معنی است که متغیر مدیریت استعداد به میزان است. این بدا 270/4ضریب مسیر بین دو متغیر 

توان گفت که نوع چنین با توجه به مثبت بودن ضریب مسیر میبر تعهد سازمانی موثر است. هم 14/4

توان به این نتیجه رسید که با بهبود و افزایش تعلق خاطر این رابطه مثبت و مستقیم است. بنابراین، می

های به یابد. یافتهزان تعهد سازمانی کارکنان این دانشگاه افزایش میکاری در دانشگاه مازندران می

 همانگونه همخوانی دارد. هانایشا دست آمده با نتایج حاصل از پژوهش عیسی خانی، فانی و دانایی فرد، 

 بخش رضایت مثبت، روحی حالات مبین خاطر تعلق است مشخص نیز کاری خاطر تعلق تعریف در که

 کنندمی تجربه را بخشی رضایت و مثبت روحی حالات کار مزیط در کارکنان که زمانی بنابراین .است

 احساس عاطفی و هنجاری نظر از آورد،می عمل به آنها از را لازم روانی و عاطفی حمایت کار مزیط و

 لهمقاب نوعی به نندکمی تلاش سازمان در عضویت تداوم با لذا و کنندمی سازمان به بیشتری وابستگی

 طرفی از .کنند جبران سازمان به خویش تعهد با را سازمان از دریافتی حمایتی منابع و نمایند مثل به
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 نیز امر این که کنندمی ایجاد خویش همکاران با را مثبتی تعاملات خاطر تعلق دارای کارکنان دیگر

 .کندیم یتتقو را سازمان در ماندن که شودمی ایشان در عاطفی وابستگی حس ایجاد باعث

در فرضیه چهارم پژوهش به بررسی نقش تعلق خاطر کاری  به عنوان متغیر میانجی بر تاثیر 

،  tاز آماره مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی کارکنان پرداخته شد. با توجه به نتایج به دست آمده 

% معنادار 70اطمینان تعلق خاطرکاری بر رابطه بین مدیریت استعداد و تعهد سازمانی در سطح تاثیر 

+ قرار گرفته 76/3تا  -76/3در خارج از بازه  (713/4* 777/0=406/20با مقدار) tبوده است. )آماره 

توان ( به دست آمد. بنابراین می173/4*270/4= 334/4است(. همچنین ضریب مسیر بین متغیرها)

بر تعهد  33/4کاری به میزان  نتیجه گرفت که استراتژی مدیریت استعداد از طریق متغیر تعلق خاطر

 گردد . سازمانی کارکنان تاثیر دارد. بنابراین این فرضیه تاهید می

تزقیق حاضر به عنوان اولین تزقیق انجام شده در زمینه  مدیریت استعداد بر پایه مدل پنج مولفه 

دران انجام شده ( است که از بین سازمانهای دولتی استان مازندران در دانشگاه مازن2447ای سوهیم)

 تواند برای سایر سازمانها قابل استفاده باشد.است که از این نظر دستارودها و نتایج این تزقیق می

 پیشنهادها

با توجه به نتایج به دست آمده از تزقیق، پیشنهادهای کاربردی زیر به مسئولین دانشگاه مازندران 

 گردد:ه میجهت موفقیت در اجرای استراتژی مدیریت استعداد اراه

مدیران و سرپرستان با برقراری ارتباط مناسب و شفاف اهداف واحد کاری خود را به طور منظم و  -

سازمان یافته در اختیار کارکنان قرار دهند؛ چرا که آشنایی کامل کارکنان با این اهداف آنها را در انجام 

ت مربوط به روحیه کاری و یا دهد. همچنین شناسایی مشکلادرست اهداف و کارهای مزوله یاری می

دلایل پریشانی، اضطراب و افسردگی کارکنان در مزیط کار از طرف مدیران موجب افزایش صمیمت و 

اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیران شده در نتیجه افزایش تعلق خاطر کاری کارکنان و تعهد آنها به 

بی به اهداف سازمان را بخشی از اهداف شخای سازمان را در پی خواهد داشت. به طوری که آنها دستیا

 خود تلقی خواهند کرد.

های یادگیری و توسعه بپردازند تا به سرمایه گذاری بیشتر بر روی کارکنان با هدف ایجاد فرصت -

های آنها را در جهت پاسخگویی به انتظارات و نیازهای آینده سازمان به روز از این راه بتوانند مهارت

های جدید را به . همچنین مدیران با استفاده از غنی سازی شغلی، لزوم یادگیری مهارتنگاه دارند

کارکنان گوشزد کنند. این کار توانمندی کارکنان را در مواجهه با مساهل پیش روی شغلی آنها بالا برده 

 دهدو روحیه ایجاد خلاقیت و نوآوری را برای پیشبرد امور افزایش  می

های انگیزشی در قالب کارانه و مزایای غیر های تخایص پاداشکاری، برنامه جهت بهبود نتایج -

نقدی طراحی شده و به کارکنانی اختااص داده شود که علاوه بر وظایف کاری خود مشتری مداری را 

اند. اند و در ارزیابی عملکرد سالانه نمره بالا و قابل قبولی را کسب کردهدر سرلوحه کار خود قرار داده
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تر است و به تقویت روحیه جمعی های نمونه نیز اثربخشها و یا بخشها و تقدیرها برای تیماین پاداش

 کند.و تیمی افراد کم  می

درجه کارکنان خود را به  164شود با ارزیابی عملکرد به مدیران دانشگاه مازندران پیشنهاد می -

ینکه تاویری از عملکرد هر کارمند را در مقابل ارزیابی قرار دهند. این کار ضمن اطور سالانه مورد 

دهد نقاط قوت و ضعف او را شناسایی و مورد کنکاش قرار خواهد داد. همچنین دیدگان او قرار می

مدیران با توجه به نتایج این ارزیابی و بررسی نقاط قوت و ضعف اهداف توسعه ای خاصی را طراحی و 

 تدوین کنند. 

ران با ایجاد جو سازمانی مطلوب بدون تشنج و بر پایه اعتماد متقابل که در مدیران دانشگاه مازند -

های کسب تجربه و مهارت را برای کارکنان ایجاد کرده فرصتآن کارکنان بتوانند احساس ارزش کنند 

-ههای جدید کارکنان و تشویق آنها به اراهه و آزمون آزادانه ایدهای لازم را برای بکارگیری ایدهو زمینه

های نوآورانه خود فراهم نمایند و از این طریق موجبات افزایش توانمندی کارکنان، کاهش جابجایی، 

 پذیرش تغییر و بهبود کیفیت گردند.
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 (یو بانک ی)مورد مطالعه : بخش خدمات پول رانیمد یمدل توسعه استعداد ارتباط نیتدو
 

   1*حسن عاشقی

 (42/40/3441؛ تاریخ پذیرش: 22/41/3441)تاریخ دریافت: 

 هچکید

پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تعیین مدل استعداد ارتباطی مدیران پولی و بانکی انجام گرفته است. برای نیل به 

مقصود مذکور، نخست ادبیات و پیشینه استعداد مدیران با تاکید بر استعداد ارتباطی بررسی شد. سپس با رویکرد کیفی و 

امعه آماری مدیران صنعت پولی و بانکی گردآوری شد. ابزار پژوهش در بخش کیفی ها و اطلاعات پژوهش از جکمی داده

گیری هدفمند مصاحبه و نفر با روش نمونه 23مصاحبه و در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته بود. در بخش کیفی با 

های گیری هدفمند دادهنمونه نفر از افراد مطلع کلیدی با  424با تحلیل محتوا، تجزیه و تحلیل گردید و در بخش کمی از 

پژوهش جمع آوری و تجزیه و تحلیل شد. روایی پژوهش با روایی ظاهری و پایایی با ضریب آلفای کرونباخ و پایایی 

ارتباط بین -2ارتباط فردی، -3های پژوهش نشان داد استعداد ارتباطی مدیران در پنج مولفه : ترکیبی تعیین شد. یافته

باشد. نتایج پژوهش بیانگر این است برای شاخص قابل احصاء می 22اعتبار و -5رهبری و -4نکی، ارتباط با -1فردی، 

های ارتباط فردی، ارتباط بین فردی، ارتباط بانکی، بایست مولفهتوسعه استعداد ارتباطی مدیران حوزه پولی و بانکی می

وری فردی، مهارت نوشتاری فردی، مدیریت زمان، های مهارت کلامی فردی، خودکارآمدی و نوآرهبری و اعتبار و شاخص

ها، مهارت ارتباطات کتبی، تعاملات صنفی،  مهارت مدیریت شبکه ارتباطی، کارگروهی و تیمی، مدیریت تعارض و تفاوت

 ارتباطات غیرکلامی، مهارت مشاوره و راهنمایی،  مهارت مذاکره، مدیریت جلسه، مدیریت شایعه، مهارت تعامل با مشتریان

و تامین کنندگان، مدیریت روابط بانکی،  الگوگیری از مدیران بانکی، اعتبار شخصی، اعتبار اجتماعی، حسن شهرت حرفه  

ای، درک مسولیت اجتماعی، رهبری سازمان، رهبری تغییر و تحول، رهبری روابط در صنعت، حضور در اجتماعات حرفه

 گیرد.   انسانی و رهبری امور و فرایندها مورد توجه قرار 

 استعداد، توسعه استعداد، استعداد ارتباطی و مدیران. لیدی: ت ککلما
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 همقدم  .1
(. همواره 3باشد)وکار در نیل به اهداف بانک میکلید تجارت و عامل اصلی هماهنگی عناصر کسب ،مدیریت

هایی انجام ن چه فعالیتگردد، مدیراهای مورد نیاز مدیران، این پرسش مطرح میها و قابلیتدر بحث از مهارت

ها نیاز دارند. در تعاریف اولیه، ها و قابلیتها به کدام مهارتدهند؟ و برای انجام اثربخش و موفق این فعالیتمی

از سوی صاحبنظران مختلف بیان شده که نشان "انجام کار با و بوسیله دیگران و برای دیگران"مدیریت عبارت از

(، بنابراین، ارتباطات 2د اجتماعی، سازمان و تعامل با دیگران رابطه تنگاتنگ دارد)دهد مدیریت با مفهوم نهامی

در سازمان امری اجتناب ناپذیر و روابط انسانی بخش ضروری از ارتباطات محسوب و مدیران سازمان بعنوان 

سازمانی مدرن،  نمایند. در دنیایهای کاری زمان زیادی را صرف ارتباطات میرهبران روابط انسانی در محیط

ارتباط چهره به چهره و ارتباطات رسمی و غیررسمی به اشکال جدیدی از ارتباطات مانند روابط برخط موبایلی، 

(. بنابراین، توسعه 1ای، اینترنتی، ارتباط مبتنی بر شبکه های اجتماعی و مجازی و غیره توسعه یافته است)رایانه

تواند زمینه عملکرد مطلوب و اثربخش سازمانی را و نوین آن میاستعداد ارتباطی مدیران در اشکال سنتی 

فراهم سازد. توجه به استعداد ارتباطی مدیران در اعصار مختلف با شدت و ضعف مورد توجه بوده است. برای 

 های مورد نیاز مدیران را در سه طبقه مهارت فنی، مهارتمثال کاتز از اولین صاحبنظران مدیریت، مهارت

-انسانی برای همه سطوح مدیریت نیاز می ادراکی طبقه بندی و اشاره کرده است مهارت و مهارت انسانی

(. همچنین بررسی روند تکوین مفهوم مدیریت نیز بیانگر این است که مدیریت طی اعصار مختلف از 2باشد)

تضایی و مشارکتی رویکردهای سنتی علمی، اداری، بوروکراسی، رفتاری به رویکردهای جدیدتر سیستمی، اق

-هایی چون سرمایه اجتماعی در ادامه چنین روندی ظهور و مدیران با مدلگرایش یافته است. امروزه پارادیم

(. 4ها و ارتباطات او تاکید دارند)پردازند که بر انسان و برداشتهایی ذهنی و مشارکتی به مدیریت امور می

های زمانی متفاوت مورد ها و مطالعات مختلف در دورهژوهشگرچه ارتباطات و استعداد ارتباطی مدیران در پ

های اخیر ظهور و گسترش مفاهیمی چون سرمایه اجتماعی، مدیریت توجه و اهتمام بوده است، لکن در دهه

ها و استعداد مدیران تاکید دارند، اهمیت توجه های ذهنی و مفاهیم مشابه که بر روابط بین انساناستعداد، مدل

داد ارتباطی مدیران را دو چندان نموده است. بنابراین، قابل استنباط است برقراری ارتباطات اثربخش به استع

 (.  5شود)یکی از ابعاد کلیدی توسعه استعداد مدیران در هزاره نوین محسوب می

ربخش و بایست با انجام اثها برای ایفای نقش مثبت و برجسته در مسیر توسعه پایدار ملی و جهانی میبانک

هایی، های خود، در مسیر سودآوری گام بردارند که مولفه مهم انجام درستِ چنین ماموریتکارآمد ماموریت

ها و حرکت صنعت داشتن مدیران شایسته و مدیریت اثربخش است. برای تضمین سودآوری پایدار بانک

ی هدایت این حرکت تدوین و به هایی برابانکداری بسوی توسعه پایدار ملی و جهانی، نیاز است استراتژی

ها محسوب اشتراک گذاشته شود. برخی از پژوهشگران باور دارند توسعه استعداد مدیران یکی از این استراتژی

(. برای توسعه 32شود که در مدیریت سایر متغیرهای سودآوری صنعت بانکداری نیز نقش مهمی دارد)می

های متنوع و متفاوتی از سوی صاحبنظران مختلف مطرح و تبیین صاستعداد مدیران پولی و بانکی، ابعاد و شاخ
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 –ارزشی، بعد ارتباطی، بعد فنی  –توان ابعاد توسعه مدیران را شامل بعد فکری شده است. در یک نگرش می

 نظر بوده است. (که در مقاله حاضر بعد ارتباطی مطمح4تخصصی، بعد مدیریتی و بعد توانایی برشمرد)

های دهد بسیاری از مسایل سازمانی و حتی اجتماعی ریشه در ناتوانیات مدیریت نشان میغور در ادبی

از صاحبنظران  3(. چستر بارنارد2ارتباطی دارد، انسان موجود اجتماعی است که ناگزیر از ارتباط با دیگران است)

برخی دیگر ارتباطات را  ( و4علم مدیریت عقیده دارد اولین وظیفه مدیر ایجاد نظام ارتباطی اثربخش است)

(. ارتباطات، صرف نظر از مسیر و چگونگی آن، مسیر گردش 7کنند)مهمترین عامل موفقیت مدیران ذکر می

(. 0نمایند)اطلاعات است و مدیران با ارتباطات با مدیران بالادست، زیرمجموعه و همکاران تعامل و همکاری می

ایجاد  های مدیریتی، از مهارتت در عین تسلط بر فنون و مهارتبایسمدیران برای عملکرد موفق و اثربخش می

(. برخی عقیده دارند ارتباطات برای مدیران به دو 4و مدیریت ارتباطات مطلوب نیز آگاهی کامل داشته باشند)

-مدیران با برقراری ارتباط، وظایف خود را با اثربخشی بیشتری انجام می-3دلیل دارای اهمیت اساسی است: 

( در پژوهشی بیان 2447)2(. ریچ ماتیز34شود)بخش زیادی از زمان مدیران در ارتباطات سپری می -2ند و ده

گردد، رهبران ها و کاهش اثربخشی میارتباطی موجب افزایش هزینه کند فقدان یا پایین بودن سطح مهارتمی

گذشته و حال را با دیدی الهام بخش به سازند و با سخنان و عملکردشان، ها را میموفق از طریق ارتباطات پل

(. در سطح جهانی، ارتباطات بخش اساسی مدیریت صنعت بانکداری محسوب و 33کنند)آینده متصل می

ها، گذاری ایدهارتباطات کانال دو یا چند طرفه اشتراک .عملکرد موفق بانک در گرو برقراری ارتباط موثر است

ها و پیشنهادات و حلقه انتقال در بانکداری است؛ همچنین در صنعت شها، دستورات، گزارتجربیات، برنامه

بدون داشتن اطلاعات با کیفیت، امکان  گیری با کیفیت مبتنی بر ارتباطات با کیفیت است وبانکداری تصمیم

دانش در ها و ها و دستورات وجود ندارد. ارتباطات بانکی فرآیند تبادل اطلاعات، ایدهابلاغ یا حذف دستورالعمل

(. ارتباطات اثربخش مدیریتی در صنعت بانکداری باعث تقویت ارتباط بین 35داخل یا خارج از بانک است)

همچنین  .شودکنندگان، سهامداران، مدیران، کارمندان و هیات مدیره میمشتری داخلی و خارجی، تأمین

ها به منظور مدیریت کند. بانکاد میارتباطات مناسب مدیران بانکی، رضایت مشتری و وفاداری بانکی را ایج

ها، جذب و تخصیص منابع، تسهیل معاملات و در نهایت ها، نظارت بر مدیران، ارزیابی عملکرد و پروژهریسک

(. در صنعت بانکداری ایران نیز به واسطه 4باشند)سودآوری پایدار بانک، ناگزیر از مدیریت ارتباطات بانکی می

مالی و ارایه خدمات مالی و پولی تمرکز دارد، استعداد ارتباطی مدیران نقش گری ماهیت صنعت که بر واسطه

ها دارد. لکن، مرور ادبیات پژوهش حکایت از دو مساله اساسی در خلق مزیت رقابتی و سودآوری پایدار بانک

اند و مدیریت ختهمهم دارد؛ اول اینکه اغلب مطالعات حوزه بانکداری به موضوع مدیریت یا توسعه استعداد پردا

استعداد مدیران کمتر مورد توجه بوده و دوم اینکه از میان ابعاد مختلف استعداد مدیران پولی و بانکی، استعداد 

شود،کمتر مورد توجه واقع شده ارتباطی که مرکز ثقل مهارت مدیریتی در صنعت بانکداری محسوب می

                                           
1-Chester Barnard 
2 .Mathis, Rick  
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ت و ممات صنعت بانکداری در گرو دو فرایند کلیدی ای در حالی مشهود است که حیا(. چنین مساله35است)

باشند. تجهیز و تخصیص منابع است. متغیر کلیدی موفقیت هر دو فرایند مذکور، مشتریان)داخلی و بیرونی( می

تجهیز و تخصیص منابع،  عامل اصلی جذب، حفظ، وفاوداری، خلق تجربیات خوشایند برای مشتریان در فرایند

باشد. بنابراین، در این مقاله سوال اصلی این بوده است که دیران بانکی در سطوح مختلف میاستعداد ارتباطی م

بایست در چارچوب هایی میها و شاخصبرای توسعه استعداد ارتباطی مدیران صنعت بانکداری ایران چه مولفه

 یک مدل مطمح نظر قرار گیرد؟. 

 مبانی نظری پژوهش 

ها محسوب نگی مدیریت استعداد همچنان چالش اصلی مدیران سازمانجنگ جهانی برای استعداد و چگو

ها و آوری، هوش مصنوعی، رباتیک، الگوریتمهای ناشی از گرمایش جهانی، پیشرفت فنشود و چالشمی

سازی، مدیریت استعداد)جذب، حفظ و توسعه( را برای رهبران سازمان به یک ضرورت مبرهن مبدل دیجیتال

 3442نمود. در سال  ایجاد را استعداد مدیریت فکری هایریشه3404 در انسانی جنبش منابع(. 32نموده است)

تولگان در کتابی با عنوان مدیریت نسل ایکس، از انقلابی استعداد محور از سوی متولدین پس از جنگ جهانی 

برای  جنگ یا نبرد 3447های استخدامی بحث کرد. در سال دوم در خصوص به چالش کشیدن فعالیت

کارها را وای مکنزی توجه پژوهشگران و صاحبان کسباستعداد عبارتی بود که با انتشار از سوی شرکت مشاوره

با طرح اصطلاح نبرد یا جنگ  3444به استعداد، مدیریت استعداد و توسعه استعداد جلب کرد. در دهه 

رفت. مفروضه اول، منسوخ شدن و وکارهای مختلف مورد توجه قرار گاستعدادها دو مفروضه مهم در کسب

برداری بودن استعدادها و دوم، دشواری جذب و غیرقابل رقابتی بودن منابع سنتی دانش و غیرقابل کپی

های توسعه و سودآوری کسب نگهداشت استعدادها بود. در مطالعه مکینزی هر دو مفروضه مذکور از فرض

مشاوران  2443سال  سوی مدیریت استعداد جلب شد. در وکارها بهوکارها معرفی شد. بنابراین، توجه کسب

 به آن کردند و از منتشر "استعداد برای جنگ" عنوان کتاب تحت یک در را ترییافته توسعه نسخه مکینزی

 وکارکسب موفقیت در استعداد مدیریت نقش بر قوی تأکید که شد نگاشته متعددی ایمشاوره هایگزارش بعد

مدیران در  ارتباطی مدیریت استعداد و استعداددر ادبیات و پیشینه دو مفهوم ش و تأمل (. کنکا37اند) داشته

استعداد ارتباطی مدیران با وجود اهیمت بالا، کمتر مورد توجه متغیر صنعت پولی و مالی حکایت از این دارد 

و پیشینه موضوع با  پژوهشگران واقع شده که حوزه تمرکز اصلی مقاله حاضر بوده است. در این بخش، ادبیات

 . تبیین شده استتمرکز بر سه متغیر استعداد، توسعه استعداد و استعداد ارتباطی مدیران 

 استعداد

ترین، بهترین، هایی چون باهوششود که با عبارتاستعداد به درصد محدودی از سرمایه انسانی گفته می

کند متغیرهایی های مذکور میرا موصوف به عبارتشوند. آنچه که این گروه از کارکنان ممتازترین شناخته می

گیری، سازی و تصمیمچون توانایی، مواهب درونی، مهارت، دانش، تجربه، هوش، نگرش، قدرت تصمیم

ای، خلق مزیت رقابتی، تعهد، مشارکت، خبرگی، قضاوت، انگیزه، قابلیت، شخصیت، عملکرد برتر، رفتارهای حرفه
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(. بنابراین، یک تعریف مورد توافق همگانی برای استعداد وجود ندارد و در 30)شایستگی و موارد مشابه است

وکارهای مختلف ممکن است ترکیب متفاوتی از متغیرهای مذکور تعریف کننده استعداد باشد. شرایط و کسب

 است هاییتوانایی شامل هم (. استعداد37باشد) اکتسابی یا ذاتی تواندمی ماهیت استعداد معتقدند پژوهشگران

 ایجاد فرد در تواندمی آینده در که است هاییتوانایی شامل هم و قوت نقاط مانند دارد وجود فرد در امروز که

(. فرهنگ آکسفورد استعداد را به عنوان قدرت، توانایی و ظرفیت انجام 30ضعف) نقاط نمودن برطرف مانند شود

ای از عوامل و عناصر مانند دانش، د داشتن مجموعهیک وظیفه تعریف کرده است. به باور نویسنده استعدا

مهارت، بینش، انگیزه، ظرفیت، اعتبار، تجربه، ارزش و غیره است که موجب عملکرد برتر و مطلوب یک مدیر در 

شود، یک عامل خاص نیست، بلکه گردد ؛ به عبارتی آنچه موجب شایسته جلوه کردن یک مدیر میسازمان می

های متفاوتی از آن عوامل و های مختلف ترکیبعی مطرح هستند که در شرایط و موقعیتعوامل و عناصر متنو

 (. 4شود که یکی از مهمترین آنها استعداد ارتباطی است)عناصر موجب عملکرد برجسته مدیر می

 توسعه استعداد 

دیجیتال، و باز های بانکداری در عصر حاضر با رایج شدن مدل در صنعت بانکداری، مدیریت استعداد

تضعیف پیوند بین کارفرمایان و کارمندان و گرایش مستمر به سوی اقتصاد مبتنی بر دانش، به یک فعالیت مهم 

توسعه استعداد یک مولفه مهم در مدیریت  (.34تجاری و یک حوزه تصمیم بسیار مهم تبدیل شده است)

 در مدیریتی ایدئولوژیک هایمانیفست از یاشود. در یک تعریف، توسعه استعداد، مجموعهاستعداد محسوب می

 مدیریت نگهداشت و و توسعه پروری،جانشین ریزیبرنامه عملکرد، استعداد، مدیریت جذب اصلی حوزه چهار

 + ظرفیت تفکر + = توانایی یادگیری (. در نگرش دیگر استعداد عبارت است از : استعداد24است) استعداد

(. گرچه برای بخش پولی و مالی دنبال 24ر اساس ارزش های سازمان)ظرفیت عمل کردن ب+ظرفیت ارتباط

ها وجود دارد؛ لکن این شیوه در بلندمدت چندان موفق نخواهد کردن استراتژی جذب استعدادها از سایر بخش

 های رسمی، تجربه توسعه مبتنی بر روابطبرنامه هایی چونها برای توسعه استعداد اغلب از برنامهبود و بانک

(. بولاندر و 23گیرند)های توسعه غیررسمی بهره میکاری، تجارب توسعه مبتنی بر شغل و فعالیت

تر از مرزهای مفهومی در پژوهشی با هدف توسعه درک عمیق3( در دانشکده اقتصاد استکهلم2437همکارانش)

اً چیست؟ و چگونه انجام اند که توسعه استعداد واقعبه تبیین این پرسش پرداخته و تجربی مدیریت استعداد،

شود؟. این تیم پژوهشی به دو نوع نقص ابهام مفهومی توسعه استعداد وکمبود تحقیقات تجربی در حوزه می

 14های توسعه استعداد در ای در مورد روشکنند. این پژوهش یک مطالعه مقایسهتوسعه استعداد اشاره می

های مذکور نفر از نمایندگان سازمان 52ریق مصاحبه عمیق با های آن از طسازمان مستقر در سوئد بود که داده

شناسی های پژوهش نشان داد از نظر سنخگردآوری و با روش کیفی و تحلیل محتوا، تجزیه و تحلیل شد. یافته

در  1و نوع کارآفرینی 2گرا، نوع نخبه3، نوع رقابتی2گرایانهچهار نوع متفاوت از توسعه استعداد با نوع انسان

                                           
1-Bolander 
2-humanistic 
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اند در ادبیات ( در یک بررسی جامع به این نتیجه رسیده2431)4سنت(. تونی22ها مطرح است)سازمان

های توسعه استعداد و روش سه حوزه اصلی تعریف استعداد، نتایج و تأثیرات توسعه استعداد دانشگاهی در مورد

سازمانی،  -انشناسی صنعتی( در شش حوزه منابع انسانی، رو2437(. بولاندرا و همکارانش)21مطرح است)

گرا  و روانشناسی اجتماعی توسعه استعداد را قابل ای، روانشناسی مثبتروانشناسی آموزش، روانشناسی حرفه

 اند. بررسی تبیین نموده

 استعداد ارتباطی مدیران  

( مشتمل بر شش بعد فراهم کردن 2444)5استعداد ارتباطی مدیران در پژوهش جکسون و همکاران

افزایی تیمی، برانگیختن عملکرد کاری و چشم انداز، تقویت فرهنگ ارتباطی، مدیریت ارتباطات، ایجاد همیطشرا

(. چنانکه 34و مدیریت مسایل بوده که رفتارهای مدیران میانی و عالی در هر بعد استعداد ذکر شده است)

ناب ناپذیر است و مدیران در عمل، تر اشاره شد ارتباطات خوب برای رهبری و مدیریت موثر ضرورتی اجتپیش

(. ادبیات 24کنند)های ارتباطی را برای نیل به اهداف انتخاب میمجاری ارتباطی مناسب یا ترکیبی از شیوه

نگاری، توانایی بیان، مهارت نامههایی چون فنپژوهش بیانگر این است که استعداد ارتباطی مدیران با شاخص

دهی، دادن، تندخوانی، مهارت گزارشبدن، گوشپذیری، زبانترل احساسات، معاونتمذاکره، کنتلفنی، فنمکالمه

های ارتباطی پذیری و کاربرد شعرومثل تبیین و در بحث از پرورش مهارتتعامل، مشاورتاحساسات، قدرتبیان

ن، فن مذاکره، دادن موثر، فن بیادهی، دادن و ستاندن بازخورد، گوشهایی چون مهارت گزارشمدیران قابلیت

-باشد. همچنین مواردی چون ارتباطات شفاهی از طریق مکالمه تلفنی، ملاقاتسازی مطرح میتوانایی شبکه

نامه، پیام الکترونیکی، ارتباطات ها و ارتباطات کتبی از طریق نوشتنهای روبرو، حضور در جلسات و کنفرانس

هایی استعداد ارتباطی مدیران ذکر ره از شاخصغیرکلامی از طریق حرکات دست، چهره، تماس چشمی و غی

توان گفت استعداد ارتباطی مدیران در ادبیات و پیشینه دانش مدیریت (. در یک نگرش کلی می25شده است)

 شود. از مفاهیم و اصطلاحات حائز اهمیت و پرتکرار محسوب می

دهد استعداد ارتباطی مدیران ن نشان میهای صاحبنظرانی چون بارنارد، کاتز، ماتیز و دیگراتأمل در اندیشه

های افرادی چون بولاندر، جکسون و شود و پژوهشاز متغیرهای کلیدی موفقیت مدیران محسوب می

اند که در رابطه با پیشینه استعداد ارتباطی مدیران، مرور پژوهشگران دیگر نیز بر این موضوع صحه گذاشته

ها و دهد که ارتباطات نقش پررنگی در مدیریت دارد. برای نمونه یافتهیها و مقالات این یافته را بدست مکتاب

، صانعی و همکاران، 2434، جواهرزاده و همکاران، 2444، ادواردز، 2444نتایج مطالعاتی چون جکسون، 

، نهان 2434پور و همکاران، ، حبیب2437، عاشقی و قهرمانی، 2432، سادیا و همکاران، 2434، بورکا، 2434

                                                                                                           
1-competitive 
2-elitist 

3-entrepreneurial 

4 Thunnissen, et al. 
5-jackson 



 

 

 

 

 

 

   

 حسن عاشقی/ تدوین مدل توسعه استعداد ارتباطی مدیران صنعت پولی و بانکی ایران                                                          347

 

دهد در زمینه توسعه مدیران ( نشان می2423( و ساموئل و همکارانش)2424نگ ترونگ تنها و همکارانش)دا

های مرتبط با استعداد ارتباطی یک یا چند متغیر مربوط به استعداد ارتباطی است. در ادامه برخی از پژوهش

گوهای مدیریت استعداد به بررسی ال( در پژوهشی به 3144مدیران آورده شده است. یزدانی و همکارانش)

روش تحقیق، تطبیقی کیفی مبتنی بر فهم  اند.پرداختههایی برای نظام منابع انسانی ایران منظور ارائه درس

 گیری نظریها از روش نمونهآوری دادهبرای جمع بوده وها در الگوهای مدیریت استعداد ها و تفاوتشباهت

های اصلی الگوهای معرف مدیریت استعداد مورد بررسی و مولفهطریق روش تحلیل مضمون،  استفاده و از

ها به سه گروه توان برحسب تاکید مولفهالگوها را میه است های تحقیق نشان دادیافتهه است. تحلیل قرار گرفت

ای با عنوان ( در مطالعه3140حسن پور و همکارانش) (.14)گرا تقسیم کردگرا و محیطکلی فردگرا، سازمان

صنعت کنند اشاره می  احی الگوی مدیریت استعداد در صنعت بانکداری با استفاده از نظریه داده بنیادطر

ها تاثیر بسزایی در توسعه اقتصادی کشور دارد. عوامل محیطی موثر بر این بانکداری و عملکرد مطلوب بانک

های اقتصادی، همچنین تحریمصنعت همچون اقتصاد پیچیده جهانی، فضای حاکم بر اقتصاد کشور متاثر از 

ها را به سمت جذب، پرورش و حفظ افراد رشد و توسعه بانکهای خصوصی و موسسات مالی و اعتباری، بانک

مستعد به منظور تداوم رشد و بقای خود و کسب مزیت رقابتی برتر سوق داده است. لذا طراحی الگویی که 

د را برای بانک ها فراهم سازد از جمله نیازهای این امکان جذب، پرورش و حفظ و نگهداشت نیروهای مستع

مبانی فلسفی با  باشد. این پژوهش با هدف طراحی الگوی مدیریت استعداد در صنعت بانکداریصنعت می

شیوه گردآوری  ه است.انجام شد رویکرد استقرایی و روش کیفی ،ای و کاربردیگیری توسعهجهت ،تفسیری

. در ه استهای هدفمند قضاوتی و روش گلوله برفی برای انتخاب شدروشبا مونه مصاحبه و ن ی پژوهشهاداده

گر، پدیده اصلی و ای، مداخلههای شرایط علی، زمینهپژوهش مدل پارادایمی مدیریت استعداد در نقشاین 

ادداری برای تدوین و ابعاد استعدادخواهی، استعدادیابی، استعدادپروری، استعدادگماری و استعد، پیامدها طراحی

طراحی مدل ای با عنوان ( در مطالعه3140حبیب پور و همکارانش ) .(34ت)ده اسش پدیده اصلی شناسایی

 انسانی سرمایۀ حفظ راستای در دنیا موفق هایسازمانکنند اشاره می مدیریت استعداد در صنعت بانکداری

ین تداوم عملکرد پایدار خود، به موضوع کمیاب و ارزشمند سازمانی و بمنظور تضم منبع یک بعنوان شایسته

مدیریت استعداد در های  پژوهش ابعاد و مولفهدر این شناسایی و توسعه کارکنان مستعد توجه اساسی دارند. 

این مطالعه گزارش شده که نتایج به عنوان مولفه  04بعد و 4. شده است بندیتعیین و اولویتصنعت بانکداری 

های  های توسعه استعداد، ویژگی روش استعداد، تایج مدیریت استعداد، استراتژینگهداشت استعداد، ن عوامل

های صنعت بانکداری و فرهنگ سازمانی  های جذب و انتخاب استعداد، ارزیابی استعداد، ویژگی استعداد، شیوه

محفوظی و  (.31اند)شتهدر تبیین مدل مدیریت استعداد در صنعت بانکداری نقش معنادار دا

طراحی مدل جامع مدیریت استعداد با رویکرد جانشین پروری در "( در پژوهشی با عنوان3140نش)همکارا

با "()مورد مطالعه: سازمان های دولتی راستای توسعه بهره وری سازمانی با استفاده از روش معادلات ساختاری

های پروری در سازمانینهای مدل مدیریت استعداد با رویکرد جانشروش آمیخته به شناسایی و تبیین مؤلفه
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مدل دارای سه بعد مدیریت استعداد، شامل دو مؤلفه استراتژی استعداد و طرز تفکر استعداد، اند. هدولتی پرداخت

بعد استراتژی مدیریت استعداد، شامل پنج مؤلفه ارتباطات، پرورش کارکنان، فرهنگ، مدیریت عملکرد و پاداش 

مدل نشان داد های پژوهش یافتهبود.  امل سه مؤلفه ساختار، زمینه و محتواو قدردانی، و بعد جانشین پروری، ش

های دار و از دیدگاه کارکنان سازمانهای دولتی معنیپروری در سازمانمدیریت استعداد با رویکرد جانشین

وری و پر% در تبیین واریانس جانشین44% و 02ترتیب به میزان  دولتی، بعد استراتژی مدیریت استعداد به

به بررسی ارتباط بین استعداد ای ( در مطالعه3145(. موذنی و همکارش)22)مدیریت استعداد نقش دارد

گذاری و نیز تعامل توانایی مدیریت و کیفیت گزارشگری مالی با خطر سقوط قیمت مدیریتی و کارایی سرمایه

در بورس اوراق بهادار تهران برای دوره شرکت پذیرفته شده  324در این پژوهش از داده هایاند. پرداختهسهام 

هایی با مدیران بااستعدادتر، تصمیمات شرکتنشان داد نتایج پژوهش  استفاده گردید. 3141-3100زمانی 

طلبانه و دستکاری ها، انجام اقدامات فرصتکنند. همچنین در این شرکتگذاری ناکاراتری اتخاذ میسرمایه

-کردن اخبار بد، خطر سقوط قیمت سهام را افزایش میساختن و انباشته های مالی به منظور پنهانگزارش

 (. 27)دهد

مدیریت استعداد سبز و قصد گردش مالی : نقش "( در پژوهشی با عنوان2423ساموئل و همکارانش)
اند. به مطالعه اثرات استعدادهای سبز در گردش مالی پرداخته"رهبران و وابستگی متقابل وظیفه دیجیتال

ها گردآوری و تحلیل نمونه انتخاب و داده 172سازمان در کشور نیجریه بوده که  44عه آماری این مطالعه جام

بینی کننده تواند پیشدهد توسعه استعداد  مدیران به طور مثبت میشده است. نتایج این مطالعه نشان می

سازی ای با عنوان مفهومدر مطالعه (2424تنها و همکارانش)دانگ ترونگ(. نهان14گردش مالی سازمان باشد)

مدیریت استعداد در بخش بانکی  مدیریت استعداد و استعداد در بخش بانکی ویتنام به بررسی مفهوم استعداد و

های خصوصی و نیمه ساختاری با مدیران بانک اند. این مطالعه از نوع کیفی بوده و با مصاحبهویتنام پرداخته

های پژوهش نشاده داده است استعدادهای بانکی ردآوری و تحلیل شده است. یافتههای پژوهش گدولتی، داده

بایست هایی که میویتنام بیشتر مربوط به دو حوزه فروش و ارایه خدمات و محصولات بانکی بوده و حوزه

ری بوده پذیپذیری و تطبیقیادگیری، انعطافنرم، مهارتهایاستعداد کارکنان توسعه یابد مربوط به مهارت

های خصوصی و دولتی است. نتایج این مطالعه نشان داده است تفاوت قابل توجهی در توسعه استعداد در بانک

وجود دارد. استعداد در بخش بانک خصوصی نه تنها با نتایج )کارایی بالا( بلکه با صلاحیت )ظرفیت بالا( 

-در نظر می ک مدیریت کلیدی منابع انسانیرا به عنوان ی مدیریت استعداد های دولتیشود. بانکمشخص می

-های دیگر متمرکز بر استعداد نسبت میمدیریت استعداد را به فعالیت های خصوصیکه بانکگیرند، در حالی

، رفتار 2( در پژوهشی ارتباط بانکی را مشتمل بر سه بعد سیستم بانک2434)3چانا و همکارانش(. سول11دهند)

                                           
1-Sulochana Shrestha1, Seeprata Parajuli and Udaya Raj Paudel 
2-Banking system 
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ترسیم می کند و بعد سیستم بانک را شامل مدیریت 2در سرویس اصلی بانک و مدیریت تسهیلات3کارکنان

های بانک، مدیریت سرمایه انسانی، مقررات بانکی، بعد رفتار کارکنان بانک را شامل فرهنگ خدمات مالی، ارزش

امل ها و بعد مدیریت تسهیلات در سرویس اصلی بانک را شارتباطات، فرهنک بانکداری، پاسخگویی و مسولیت

(. 0کند)خدمات بانکداری الکترونیکی، کارکردهای بانک و مسیرها و شبکه های ارتباطی ترسیم می-تسهیلات 

ای سناریوهای مدیریت استعداد را در صنعت بانکداری مورد بررسی قرار ( در مطالعه2434)1باست و سریواستاوا

مداری به صنعت پولی و بانکی، ابتی و مشتریکنند در عصر حاضر با ورود فضای رقاند. ایشان اشاره میداده

شود. هدف این مطالعه بررسی و شناسایی و مدیریت افراد با استعداد بزرگترین چالش صنعت محسوب می

-های منتخب بخش خصوصی و دولتی بوده است. یافتهمقایسه قدرت و ابتکار عمل مدیریت استعداد در بانک

های جذب و بکارگماری در مدیریت استعداد از لحاظ پاداش و روش های مطالعه نشان داده است ابتکارات

های بخش خصوصی و از لحاظ ثبات شغلی ناشی از اشتغال دایمی و مستمری بعد از اشتغال در بخش بانک

ای به بررسی دانش، مهارت و ( در مطالعه2437)4(. فولرو همکارانش12تر بوده است)های دولتی مطلوببانک

ای پرداخته است. در این مطالعه با اشاره به افزایش صیف کننده عملکرد عالی در ارتباطات حرفهرفتارهای تو

ها و به ضرورت احصاء و تعیین مجموعه عوامل و ای در سازمانتقاضا برای توسعه استعداد ارتباطی حرفه

آموزش و توسعه در  جذب، های توسعه استعداد ارتباطی بعنوان چارچوب راهنمای برای سیاستگذاریشاخص

 32ها پرداخته شده است. تحقیق با روش ترکیبی در دو مرحله انجام و در مرحله اول، از گروه کانونی سازمان

ها های پژوهش گردآوری شده است. یافتهنفری  با روش دلفی داده 14نفری و در مرحله دوم از پانل متخصص 

های فنی هنجاری یا دانش عملی های فراتر از مهارتستگیای از طریق شاینشان داده است ارتباطات حرفه

دامنه خودآگاهی، با حساسیت عمل کردن، شفاف بودن، توجه به الگوها و  5شود و شامل ارتباطی حاصل می

ای به بررسی تاثیر مدیریت استعداد ( در مطالعه2435)5(. نافعی14باشد)روابط متقابل و  روابط استراتژیک می

کند مدیریت استعداد به های تجاری پرداخته است. وی در تبیین مساله پژوهش اشاره میدر بانکبر عملکرد 

ای مورد توجه جامعه دانشگاهی و دنیای تجارت قرار گرفته عنوان یک مفهوم مدیریتی جدید به طور فزاینده

پرسشنامه  144ستفاده از زیادی برای توسعه نظری و تجربی وجود دارد. در این مطالعه با ا است، اما شکاف

های تجاری در مورد تاثیر مدیریت استعداد بر عملکرد بانک مورد سنجش قرار گرفته و نظرات مدیران بانک

داری با عملکرد رابطه دارد و تمرکز بیشتر بر مدیریت ها نشان داده است مدیریت استعداد به طور معنییافته

بندی با اشاره به ضرورت توجه نبال خواهد داشت. پژوهشگر در جمعاستعداد احتمال افزایش سود بانک را به د

های تجاری به عنوان یک منبع کلیدی برای افزایش مزیت رقابتی و بیشتر به ابعاد مدیریت استعداد در بانک

                                           
1-Employee's Behaviors 
2-Core banking services facilities management 

3-Siddarth Singh Bist & Nidhi Srivastava 

4 Melissa Fuller 
5-Nafei 
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کند در زمینه پرداختن به مدیریت استعداد بعنوان عامل بهبود عملکرد، گیری میبهبود عملکرد، چنین نتیجه

(. پاتیل دانشیار منابع انسانی دانشکده مدیریت کسب 13های تجاری وجود دارد)های جدی در بانکاستیک

با عنوان  2434وکار و همکارش ومسان مشاور مرکز تحقیقات و توسعه رهبری در هند در مطالعه در سال 

ان شعب بانکها پرداخته به بررسی استعدادهای مدیر "چارچوب استعدادهای مدیران بانک: یک مطالعه تجربی"

اند. در این مطالعه یک رابطه مستقیم بین مهارت، دانش و توانایی مدیران با عملکرد اثربخش ترسیم و اشاره 

دهد های مطالعه نشان میشده توجه به استعداد مدیران مسیر توسعه بانک را هموارخواهد نمود. یافته

گیری، ثربخش عبارت از ارایه خدمت به مشتریان، تصمیماستعدادهای کلیدی مورد نیاز برای انجام کار ا

گرایی هستند. اکثر مدیران بانک دارای سطح بالای مهارت در ارایه خدمت به مشتریان، زمان و نتیجهمدیریت

-گرایی بوده و تعداد محدودی از مدیران در استعداد کلیدی مانند تصمیمزمان و نتیجهگیری، مدیریتتصمیم

های مذکور دارای گیری یافتهگرایی دارای شکاف مهارت هستند. این مطالعه نتیجهزمان و نتیجهتگیری، مدیری

( در 2431)3(.  بیری استنوا و همکارانش24های آموزش و توسعه مدیران است)های مهمی برای برنامهورودی

تعداد مدیران را مشتمل بر ابعاد توسعه اس "ای مدیرانمدیریت نظام آموزش و توسعه حرفه"پژوهشی با عنوان

ای مثل رهبری تعاملی، های حرفههای شخصی مثل هوش، خلاقیت و خودمدیریتی، تواناییچهار حوزه ویژگی

ای، مدیریت ریسک، کارآفرینی و تیپ شخصیتی مثل های خاص مثل دانش حرفهرقابتی و سازمانی، ویژگی

( در 2432(. لاوبرانت و همکارانش)24دانند)ی میسازگاری اجتماعی، اجتماعی و فعال بودن و ثبات عاطف

ای موضوع مدیریت استعداد را در بخش بانکی سوئد و در سه بانک نوردا، اس ای بانک و سوئد بانک مطالعه

-دهد یکی از دلایل توجه به مدیریت استعداد در بانکهای این مطالعه نشان میاند. یافتهمورد بررسی قرار داده

نان از جانشین پروری با کیفیت است. همچنین نتایج این مطالعه نشان داد با وجود تفاوت در های سوئد اطمی

ها بر گزینش دقیق و عمیق سرمایه انسانی به منظور های سوئدی، همه بانککاربست مدیریت استعداد در بانک

 (.  20حصول اطمینان از جذب استعدادها در بانک تاکید داشتند)

 روش پژوهش  .2 

کمی( از نوع -این مطالعه، روش پژوهش برحسب هدف، کاربردی؛ برحسب نوع داده، آمیخته )کیفی در

ها، توصیفی از نوع پیمایشی بوده است. به منظور دستیابی به شناخت اکتشافی؛ برحسب روش گردآوری داده

ها، ها و شاخصلفههای توسعه استعداد ارتباطی مدیران و تدوین ابزار سنجش موها و شاخصعینی از مولفه

اولویت با پژوهش کیفی بود و از طرح تحقیق آمیخته اکتشافی استفاده شده است. در مرحله نخست برای 

ها )موقعیت نامعین( با استفاده از نظریه برخاسته از داده و انجام مشاهده، بررسی ها و شاخصشناخت مولفه

های توسعه استعداد ارتباطی مدیران ها و شاخصمولفه گیری نظری،اسناد و مدارک و مصاحبه بر مبنای نمونه

ای از میان ها، پرسشنامه تدوین و با انتخاب نمونهها و شاخصاستخراج و در مرحله دوم، پس از تعیین مولفه

                                           
1-Bayarystanova 
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ها های کمی اقدام و داده( به گردآوری دادهKIPمدیران صنعت پولی و بانکی به عنوان افراد مطلع کلیدی)

ها مدیران خبره فعال در صنعت پولی و بانکی بودند جامعه آماری در بخش کیفی و انجام مصاحبهتحلیل شد. 

نفر از مدیران مصاحبه صورت گرفت. پژوهشگر از طیف افراد بالقوه برای مشاهده،  23گیری نظری با که با نمونه

های مورد نیاز را دآوری، خزانه دادهها، کسانی را انتخاب کرد که بتوانند در فرایند گرمصاحبه و گردآوری داده

ها فراهم شود. افراد مناسب برای مصاحبه در طی مراحل ها و شاخصغنی نمایند، تا امکان شناخت مولفه

گیری از بین خبرگانی که در زمینه توسعه استعداد ارتباطی مدیران تجربه و آگاهی مناسبی داشتند، نمونه

های قبلی  های ارائه شده با پاسخدامه پیدا نمود که احساس شد جوابها تا آنجا اانتخاب شدند. مصاحبه

های مصاحبه به حد اشباع رسیده است. کنند و اصطلاحاً یافتهها اضافه نمی مشابهت داشته و چیزی به یافته

ه شد؛ گسترش مقوله به حد کافی منظور شد های جدیدی در ارتباط با مقوله ظاهر نمییعنی تا موقعی که داده

 و روابط بین مقولات برقرار و تأیید شده بودند. 
 : نمونه آماری در بخش کیفی  1جدول 

 درصد فراوانی مقطع تحصیلی ردیف

 50 32 دکترا 3

 42 4 کارشناسی ارشد 2

 344 23 مجموع 1

گیری ها افراد مطلع کلیدی بودند که با روش نمونهجامعه آماری در بخش کمی و اجرای پرسشنامه

هایی چون تجربه مدیریتی، نفر از مدیران فعال در صنعت پولی و بانکی بر حسب شاخص 424مند هدف

ها پاسخ ( انتخاب و به پرسشنامهKIPتحصیلات دانشگاهی)مدیریتی یا بانکی( به عنوان افراد مطلع کلیدی)

مطلع کلیدی را برای  های مذکور افراددادند. به عبارتی پژوهشگر آگاهانه و با شناخت قبلی و برحسب شاخص

های حاصل از تکمیل پرسشنامه به عنوان نمونه انتخاب نمود. پرسشنامه از نوع محقق ساخته و بر مبنای یافته

 آورده شده است.  2ادبیات، پیشینه و مصاحبه بخش کیفی تدوین شد که اطلاعات آن در جدول شماره 
 : اطلاعات مربوط به پرسشنامه پژوهش 2جدول 

 هاشماره سؤال هاتعداد گویه مؤلفه/متغیر بعد سازه

توسعه استعداد 

 مدیران
 ارتباطی

 4-3 4 ارتباطات فردی

 34-5 4 ارتباطات بین فردی

 37 -35 1 بانکی ارتباطات

 22-30 5 اعتبار

 22-21 4 رهبری

انجام و بعد از اینکه آزمودنی  14 ها در گام اول پیش تست آلفای کرونباخ بر رویدر اجرای پرسشنامه

همبستگی درونی سوالات مناسب بدست آمد، پرسشنامه نهایی میان نمونه آماری توزیع، با تحلیل عاملی 

اکتشافی عوامل اثرگذار شناسایی، مدل نهایی ترسیم و مورد آزمون قرار گرفت. روایی پژوهش با روایی ظاهری و 
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از روایی  منظور تعیین روایی پرسشنامهتعیین شد. به پایایی با ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی

ها قبل از توزیع، توسط پژوهشگر، چند نفر از اعضای نمونه و استفاده شد. در روایی ظاهری، پرسشنامه3ظاهری

بانکی مورد بررسی قرار گرفت. پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ و پایایی –برخی خبرگان دانشگاهی

 دهنده نشانبه دست آمد که  7/4های پژوهش بالای شد. مقادیر این دو ضریب برای همه سازهمحاسبه 2ترکیبی

 آورده شده است. 1یری بود. ضرایب پایایی و روایی ذکر شده در جدول شماره گ اندازهپایایی ابزار 
 : اطلاعات پرسشنامه و محاسبه روایی و پایایی ابزار 3جدول 

 CR AVE MSV ASV آلفای کرونباخ

43010 43004 4350 43324 43432 

توان گفت پایایی مورد تائید است؛ زیرا آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی با توجه به جدول فوق می

 است.  AVE>0.5و   437بالای 

و کدگذاری 1های کیفی پژوهش با استفاده ازتحلیل محتوا و از طریق کدگذاری بازتحلیل داده

. در مرحلۀ کدگذاری باز پژوهشگر مفاهیم را شناسایی و برحسب خصوصیات و انجام شده است4محوری

های مقدماتی مرتبط با پدیدۀ های خام اولّیه، مقولهدهد. در این مرحله، پژوهشگر از دل دادهابعادشان بسط می

د مطالعه، های اطلاعات درباره پدیدۀ موربندی مقولهمورد بررسی را بوسیله جزء جزء کردن اطلاعات، شکل

ها احصاء ها و تفاوتها، برحسب شباهتها، مقایسۀ موارد، رویدادها و دیگر حالات پدیدهکردن دربارۀ دادهسؤال

ها را محور فرآیند در حال بررسی و گر یکی از مقولهنماید. در مرحلۀ بعد، کدگذاری محوری، پژوهشمی

دهد. در این پژوهش ها( به آن ارتباط میگر را )مؤلفههای دیبعد اصلی( و سپس مقولهدهد )اکتشاف قرار می

بنابراین، در مرحلۀ اول ؛ های توسعه استعداد ارتباطی مدیران مورد نظر بوده استها و شاخصشناسایی مولفه

های اکتشافی های حاصل از مصاحبهها بر اساس فرآیند کدگذاری باز و محوری دادهعوامل اصلی و شاخص

الایش، کدهای مفهومی ارائه شد و اولویت هر یک از عوامل بر اساس فراوانی مفاهیم ذکر شده در شناسایی و با پ

ها مشخص گردید. مفاهیم، واحد اصلی تحلیل برای کدگذاری باز و محوری بودند. هنگام تجزیه و مصاحبه

و یا بر حسب موارد  هاطور مستقیم از رونوشت مصاحبهها، مفاهیم از طریق کدگذاری، بهتحلیل دقیق داده

های اصلی و فرعی و میزان اهمیت و ها برای یافتن مقولهمشترک کاربرد آنها ایجاد شدند. رونوشت مصاحبه

ها در سطح جمله و عبارت برای هر یک از طور منظم مورد بررسی قرار گرفتند. دادهها بهاولویت این مقوله

ها استخراج شدند. گاهی اوقات یک می از رونوشت مصاحبهها مورد بررسی قرار گرفت و کدهای مفهومصاحبه

شد. با استخراج کدهای مفهومی مشترک و با پالایش و حذف موارد جمله به بیش از یک مفهوم مربوط می

گیری از مبانی نظری و تطبیق برخی از کدهای مفهومی، مفاهیم شناسایی، مشخص و با انجام تکراری، با بهره

                                           
1-Faced Validity 

2-Composite Reliability (CR) 

3-Open Coding 
4-Axial Coding 
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های اصلی و فرعی سازماندهی شدند. در بخش کمیّ با توجه ، این مفاهیم در قالب مولفهپالایش و عمل کاهش

-تأییدی( و تحلیلعاملی)تحلیل3های آمار توصیفی و مدلسازی معادلات ساختاریپژوهش از روش هایالؤسبه 

  اکتشافی استفاده شده است.عاملی

های پژوهشگر بود. در این ژوهش نیز از اولویتبعد اخلاقی پژوهش : در فرایند انجام پژوهش، اخلاق پ

ها با مصاحبه شوندگان توافق و هماهنگی لازم خصوص برای رعایت اخلاق پژوهشی، قبل از شروع مصاحبه

های ای موضوع و پرسشانجام و مصاحبه در قالب یک پروتکل توافقی صورت پذیرفت. در این رابطه، طی نامه

سال و در آن تعهد اخلاقی پژوهشگر برای رعایت امانت اعلام شد. فرایند مصاحبه به مصاحبه شوندگان ار

های مصاحبه و مصاحبه با هماهنگی و توافق قبلی به سه شیوه ضبط کامل مصاحبه، ضبط برخی از قسمت

 برداری مستندسازی شد. یادداشت

 های پژوهشیافته  .3

های حاصل از کمی تبیین شده است. یافته ها مبتنی بر مساله اصلی پژوهش در دو بخش کیفی ویافته

دهد به منظور توسعه استعداد ارتباطی مدیران پولی و بانکی بعنوان یکی ها نشان میادبیات، پیشینه و مصاحبه

مولفه ارتباط فردی، ارتباط بین فردی، ارتباطات بانکی،  5بایست از مهمترین ابعاد توسعه استعداد مدیران می

مولفه مذکور  5های پژوهش حکایت از این دارد در چارچوب ورد توجه باشد. همچنین یافتهرهبری و اعتبار م

 1بانکی  ارتباطاتشاخص،  4 ارتباطات بین فردیشاخص،  4 ارتباطات فردیشاخص مشتمل بر  22بایست می

حایز  شاخص به منظور توسعه استعداد ارتباطی مدیران پولی و بانکی 4شاخص و رهبری  5 اعتبارشاخص، 

 باشند. اهمیت می

 های استعداد های ارتباطی  مولفه

حیطه موضوعی استعداد ارتباطی مدیران بعنوان یکی از ابعاد توسعه استعداد مدیران از تنوع و گستردگی  

، ادواردز، 2444بسیاری برخوردار است و در مبانی نظری اشاره شد که در پژوهش افرادی چون چون جکسون، 

، 2432، سادیا و همکاران، 2434، بورکا، 2434، صانعی و همکاران، 2434اده و همکاران، ، جواهرز2444

و ساموئل  2424، نهان دانگ ترونگ تنها و همکارانش، 2434، حبیب پور و همکاران، 2437عاشقی و قهرمانی، 

یه شده است. در این های زیادی اراها و شاخصبرای توسعه استعداد ارتباطی مدیران مولفه 2423و همکارانش، 

پژوهش، استعداد ارتباطی احصاء شده در پنج بخش ارتباط فردی، تعاملات بین فردی، ارتباطات بانکی، رهبری 

 و اعتباری حرفه ای طبقه بندی شده است. 

                                           
1-Structural Equation Modeling (SEM) 
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 های استعداد ارتباطی مدیران: مولفه 1نمودار 

شاخص است که در شکل  22مولفه و   5ارای همانگونه که در نمودار آورده شده استعداد ارتباطی مدیران د

 بندی و ترسیم شده است. تفکیک، طبقه3شماره 
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 هاهای استخراج شده از مصاحبهها و شا ص: مولفه 1شک  

 ، مولفه ارتباط بینt32344 و مقدار  4342های بخش کمی نیز نشان داد مولفه ارتباط فردی با ضریبیافته

، مولفه رهبری با t30355 و مقدار  4344، مولفه ارتباطات بانکی با ضریبt34370 و مقدار  4344فردی با ضریب

های شناسایی شده به عنوان مولفهt34345 و مقدار  4307و مولفه اعتبار با ضریب t32371 و مقدار  4304ضریب
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-باشد. همچنین یافتهیز مورد پذیرش میدر بخش کیفی برای توسعه استعداد ارتباطی مدیران در بخش کمی ن

های کمی پژوهش نشان داد در کنار پنج مولفه مذکور، بیست و شش شاخص نیز مورد پذیرش بوده که این 

 هر شاخص به تفکیک در جدول زیر آورده شده است.  tها مشتمل بر بارعاملی و مقدار یافته
 های توسعه استعداد ارتباطی مدیران: مولفه 4جدول 

 مولفه

 ا لی

 مولفه

 فرعی
 وضعی  tمقدار  ضریب مفاهیم باز وضعیت tمقدار  ضریب

ای از شواهد نمونه

 گفتاری

ان
دیر

ی م
اط

رتب
د ا

عدا
ست

ا
 

ی
رد

ت ف
طا

تبا
ار

 

 پذیرش 32344 4342

مهارت کلامی 

 فردی
 پذیرش - 4377

توانایی نوشتن و انتقال 

پیام با انتخاب کلمات 

مناسب یک مهارت 

روابط  ارتباطی قوی در

رسمی سازمانی است، 

ارزش پنداشتن خود و 

اصل  های خوداندیشه

مهمی در تعاملات 

مدیران می تواند باشد، 

سخنوری و شرکت در 

جلسات اداری و رسمی و 

توانایی بیان دیدگاه ها و 

 نظرات و...

خودکارآمدی و 

 نوآوری فردی
 پذیرش 37343 4302

مهارت 

 نوشتاری فردی
 پذیرش 35304 4372

 پذیرش 32357 4374 مدیریت زمان

ی
رد

ن ف
 بی

ت
طا

تبا
ار

 

4344 34370 
 پذیرش

 

مدیریت شبکه 

 ارتباطی
 پذیرش - 4320

مدیران موفق بیشتر 

مواقع یک حلقه ارتباطی 

در سطح سازمان با 

ترکیبی از مدیران و 

کارکنان دارند و کوشش 

می کنند برنامه ها و 

فعالیت های خود را با 

مشارکت آنها در قالب 

یک تیم پیش ببرند، 

شایعه یک پدیده رایج و 

مرسو در سازمان ها است 

که اغلب مواقع می تواند 

تاثیرات بالای در محیط 

کار داشته باشد که 

آشنایی مدیران با چنین 

روند و رویه ای مهم 

هست، مدیران بانکی از 

سابق به ملبس بودن به 

کت و شلوار و ظاهری 

کارگروهی و 

 تیمی
 پذیرش 35324 4304

مدیریت تعارض 

 و تفاوت ها
 پذیرش 34343 4374

مهارت 

 ارتباطات کتبی
 پذیرش 34340 4374

 پذیرش 34323 4377 تعاملات صنفی

مهارت 

ارتباطات 

 غیرکلامی

 پذیرش 34342 4374

مهارت مشاوره 

 و راهنمایی
 پذیرش 35331 4303

 پذیرش 35322 4303 مهارت مذاکره

 پذیرش 34354 4377 مدیریت جلسه

 پذیرش 33345 4322 مدیریت شایعه
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 مولفه

 ا لی

 مولفه

 فرعی
 وضعی  tمقدار  ضریب مفاهیم باز وضعیت tمقدار  ضریب

ای از شواهد نمونه

 گفتاری

اشتن اعتبار آراسته، د

میان مردم و جامعه 

شهرت دارند. گشاده 

رویی، دست به قلم بودن 

و توانایی یادداشت برداری 

و مدیریت اندیشه ها و 

افکار از مهارت های مورد 

نیاز مدیران بانکی، نوع 

پوشش، نوع لباس، راه 

رفتن، سختن گفتن مدیر 

 حامل پیام است و ...

ی
انک

ت ب
طا

تبا
ار

 
 پذیرش 30355 4344

مهارت تعامل 

با مشتریان و 

 تامین کنندگان

 پذیرش - 4302

یک مدیر قوی در صنعت 

نیاز هست با مشتریان و 

تامین کنندگان خدمات و 

و کالاها روابطه حسنه 

مثبت برقرار کند، مدیران 

حرفه ای اغلب به استمرار 

روابط خو با همترازان 

خود در نظام بانکی علاقه 

دارند و در تعاملات کاری 

از آن بهره می گیرند، 

مدیران جوان تر و تازه 

کار سعی می کنند از 

دیگر مدیران بانکی به 

عنوان الگو استفاده کنند 

 و ...

مدیریت روابط 

 بانکی
 پذیرش 22354 4344

الگوگیری از 

 مدیران بانکی
 پذیرش 34315 4303

ی
ه ا

حرف
ار 

عتب
ا

 

 پذیرش 34315 4307

سبک زندگی مدیران و  پذیرش - 4343 اعتبار شخصی

اینکه در کدام محله و با 

-ای زندگی میچه شیوه

کند در اثرگذاری او نقش 

دارد، مراودات با اهلی 

رسانه و خویشاوندان 

ای در جامعه و فهحر

ها برای مدیران دانشگاه

بانکی بسیار حایز اهمیت 

است، توجه همزمان به 

مسایل و دغدغه های 

های سازمانی و دغدغه

 پذیرش 27344 4304 اعتبار اجتماعی

حسن شهرت 

حرفه  در 

 صنعت

 پذیرش 27353 4304

حضور در 

اجتماعات 

 حرفه ای

 پذیرش 22301 4300

درک مسولیت 

 اجتماعی
 پذیرش - 4374
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 مولفه

 ا لی

 مولفه

 فرعی
 وضعی  tمقدار  ضریب مفاهیم باز وضعیت tمقدار  ضریب

ای از شواهد نمونه

 گفتاری

اجتماعی می تواند از 

مدیر چهره محبوب و 

تر معرفی کند، مردمی

مدیران بانکی از سابق به 

ملبس بودن به کت و 

شلوار و ظاهری آراسته، 

میان مردم داشتن اعتبار 

 و جامعه شهرت دارند.

ی
بر

ره
 

 پذیرش 32371 4304

یکی از مهمترین هنرهای  رشپذی 30307 4301 رهبری سازمان

مدیران پولی و بانکی این 

های ارزشاست که بتواند 

تصریح و را سازمانی 

ظاهر شدن ، کند تثبیت

مدیر بعنوان رهبر در 

رعایت قالب یک الگوی 

روج اصول مو کننده 

مساله اساسی در  اخلاقی

-در بزنگاه، صنعت است

های اداری و شخصی 

مدیر ایفاگر نقش رهبر 

درت اثرگذاری است و ق

بالایی دارد، قدرت اثر 

گذاری شخصیتی و 

سازمانی زمینه انجام 

بهینه کارها و متعهدشدن 

همکاران بانکی را به 

دنبال می آورد، تعهد 

سازمانی را مدیر با رفتار و 

کردار خود در کارکنان 

 کند و...خلق می

رهبری تغییر و 

 تحول
 پذیرش 34354 4305

ط رهبری رواب

 انسانی
 پذیرش 30344 4301

رهبری امور و 

 فرایندها
 پذیرش 34333 4304

ها ارائه دهند مدل برازش مناسبتری را به دادهنشان می RMSEAدو و -های خیمانگونه که شاخصه

 های مدل در جدول زیر مورد بررسی قرار گرفته است.کند. خروجیمی
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 ارتباطی مدیران توسعه استعدادسیر مدل برای های برازش تحلی  مشا ص: 5 جدول

 نام شاخص
 های برازششاخص

 حد مجاز مقدار

Chi-square/df 3370  1کمتر  از 

RMSEA )3/4کمتر از  43472 )ریشه میانگین خطای برآورد 

CFI )4/4بالاتر از  4340 )برازندگی تعدیل یافته 

NFI )4/4بالاتر از  4340 )برازندگی نرم شده 

GFI )0/4بالاتر از  4304 )نیکویی برازش 

AGFI )0/4بالاتر از  4303 )نیکویی برازش تعدیل شده 

گرفته است. با توجه به  های برازش مدل در وضعیت مطلوبی قرارشود شاخصهمانگونه که مشاهده می

در شکل زیر برآورد  مورد نظر هستند. هایمولفهاینکه در مدل آزمون شده بالا، مسیرهای بین متغیرها همان 

 ضرایب استاندارد مسیرها به همراه بار عاملی هر یک از متغیرها آورده شده است.

 ارتباطی مدیران در حال  تخمین ضرایب استاندارداستعداد مدل سا تاری  : 2شک  
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 ارتباطی مدیران در حال  معناداری ضرایباستعداد مدل سا تاری  : 3شک  
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ارتباطی مدیران به همراه بارهای عاملی  توسعه استعدادمقادیر پارمترهای مربوط به  های بالا کلیهدر شکل

بارهای عاملی استاندارد شده برای مؤلفهقابل مشاهده است که  4در جدول شماره نشان داده شده است که 

  ارتباطی مدیران از وضعیت مطلوبی برخوردار هستند.استعداد های مربوط به 

 گیریبحث و نتیجه. 4

اغلب صاحبنظران علوم رفتاری و مدیریت باور دارند که غایت فعالیت بشری توسعه است. همچنین همه 

عنوان فلسفه وجودی آنها همسو با ماموریت توسعه سازمانها در اشکال مختلف برای نیل به اهداف معین به

یت بیانگر این است متغیرهای شوند. سیر فکری در ادبیات و پیشینه سازمان و مدیرپایدار ملی تاسیس می

ها به سوی اهداف اثرگذاری دارند. یکی از مهمترین متغیرها مدیریت و مدیران متنوعی در حرکت سازمان

باشند که در عین تاثیرگذاری در مسیر توسعه سازمانی بر سایر متغیرها نیز اثر دارند. بنابراین، سازمان می

تواند در توسعه سازمانی نتایج مورد انتظاری را به همراه داشته باشد. پرداختن به موضوع مدیریت و مدیران می

دستاورد مطالعه ادبیات و پیشنیه بیانگر این است که صاحبنظران و پژوهشگران به منظور توسعه استعداد 

 دهند؛ لکن یکی از ابعاد که ضمن داشتن اهمیت بالا موردمدیران ابعاد مختلف و متنوعی را مدنظر قرار می

غفلت واقع شده، توسعه استعداد ارتباطی مدیران است. در صنعت بانکداری بعنوان شریان اصلی حیاتِ اقتصادِ 

ها در اقتصاد کشور این ضرورت و اهمیت دوچندان مشهود است. درصدی بانک 05ملی و تاثیرگذاری بیش از 

های توسعه استعداد ارتباطی شاخص ها وبنابراین، مساله اصلی این پژوهش بررسی، شناسایی و تعیین مولفه

ها و مدیران صنعت بانکداری ایران بوده است. برای نیل به مقصود مطالعه از روش آمیخته استفاده و داده

اطلاعات مورد نیاز از ادبیات و پیشینه، مصاحبه و جامعه مدیران پولی و بانکی گردآوری و تجزیه و تحلیل شد. 

-2ارتباط فردی، -3ن دارد برای توسعه استعدادهای ارتباطی مدیران پنج مولفه های پژوهش حکایت از اییافته

باشند که مولفه شاخص دارای اهمیت می 22اعتبار و -5رهبری و  -4ارتباط بانکی،  -1ارتباط بین فردی، 

، 34370 به مقدار tو  4344، مولفه ارتباط بین فردی با ضریب 32344به مقدار tو  4342ارتباط فردی با ضریب 

و مولفه  32371به مقدار  tو  4304، مولفه رهبری با ضریب30355به مقدار tو 4344مولفه ارتباط بانکی با ضریب 

های مهارت کلامی با تحلیل عامل تایید شدند. همچنین شاخص34345به مقدار  tو 4307اعتبار با ضریب 

یت زمان، مدیریت شبکه ارتباطی، فردی، خودکارآمدی و نوآوری فردی، مهارت نوشتاری فردی، مدیر

ها، مهارت ارتباطات کتبی، تعاملات صنفی،  مهارت ارتباطات کارگروهی و تیمی، مدیریت تعارض و تفاوت

غیرکلامی، مهارت مشاوره و راهنمایی،  مهارت مذاکره، مدیریت جلسه، مدیریت شایعه، مهارت تعامل با 

کی،  الگوگیری از مدیران بانکی، اعتبار شخصی، اعتبار اجتماعی، مشتریان و تامین کنندگان، مدیریت روابط بان

ای، درک مسولیت اجتماعی، رهبری سازمان، رهبری حسن شهرت حرفه  در صنعت، حضور در اجتماعات حرفه

 تغییر و تحول، رهبری روابط انسانی و رهبری امور و فرایندها مورد توجه قرار گیرد. 

دهد نتایج این پژوهش با نتایج مطالعاتی این پژوهش با پیشینه نشان میبررسی وجوه اشتراک و افتراق 

، بورکا، 2434، صانعی و همکاران، 2434، جواهرزاده و همکاران، 2444، ادواردز، 2444چون چون جکسون، 
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، نهان دانگ ترونگ 2434، حبیب پور و همکاران، 2437، عاشقی و قهرمانی، 2432، سادیا و همکاران، 2434

( همسو بوده است که در ادامه به برخی از وجوه 2423( و ساموئل و همکارانش)2424ا و همکارانش)تنه

موذنی و های این مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه یافتهها پرداخته شده است. اشتراک و افتراق

با استعدادتر،  هایی با مدیرانشرکتدهد مینشان مطالعه مذکور  ایجنت متفاوت است.( 3145همکارش)

، اما مطالعه حاضر بر مفروضه توسعه استعداد ارتباطی مدیران کنندگذاری ناکاراتری اتخاذ میتصمیمات سرمایه

های این مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه بعنوان یکی از متغیرهای توسعه سازمانی تاکید دارد. یافته

با رویکرد مدیریت استعداد دهد مینشان مطالعه مذکور ج نتایانطباق دارد.  (3140محفوظی و همکارانش)

بعد استراتژی مدیریت های دولتی، دار و از دیدگاه کارکنان سازماندولتی معنی هایپروری در سازمانجانشین

-. یافته% در تبیین واریانس جانشین پروری و مدیریت استعداد نقش دارد44% و 02ترتیب به میزان استعداد به

مطالعه نتایج انطباق دارد. ( 3140حبیب پور و همکارانش )ین مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه های ا

های توسعه  روش استعداد، نگهداشت استعداد، نتایج مدیریت استعداد، استراتژی عواملدهد مینشان مذکور 

های صنعت بانکداری  ویژگیتعداد، های جذب و انتخاب استعداد، ارزیابی اس های استعداد، شیوه استعداد، ویژگی

های این اند. یافتهشتهسازمانی در تبیین مدل مدیریت استعداد در صنعت بانکداری نقش معنادار داو فرهنگ

نشان مطالعه مذکور نتایج ( انطباق دارد. 3140مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه حسن پور و همکارانش)

، گر، پدیده اصلی و پیامدها طراحیای، مداخلههای شرایط علی، زمینهنقشمدل مدیریت استعداد در دهد می

تدوین و ابعاد استعدادخواهی، استعدادیابی، استعدادپروری، استعدادگماری و استعدادداری برای پدیده اصلی 

 ت. ده اسش شناسایی

نتایج انطباق دارد.  (2432لاوبرانت و همکارانش)های این مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه یافته

های سوئد اطمینان از جانشین یکی از دلایل توجه به مدیریت استعداد در بانکدهد مینشان مطالعه مذکور 

پروری با کیفیت است. همچنین نتایج این مطالعه نشان داد با وجود تفاوت در کاربست مدیریت استعداد در 

و عمیق سرمایه انسانی به منظور حصول اطمینان از جذب ها بر گزینش دقیق های سوئدی، همه بانکبانک

بیری استنوا و های این مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه یافتهاستعدادها در بانک تاکید داشتند. 

ابعاد توسعه استعداد مدیران را مشتمل بر دهد مینشان مطالعه مذکور نتایج انطباق دارد. ( 2431همکارانش)

ای مثل رهبری تعاملی، های حرفههای شخصی مثل هوش، خلاقیت و خودمدیریتی، تواناییژگیچهار حوزه وی

ای، مدیریت ریسک، کارآفرینی و تیپ شخصیتی مثل های خاص مثل دانش حرفهرقابتی و سازمانی، ویژگی

ایج گزارش شده های این مطالعه با نتباشد. یافتهمیسازگاری اجتماعی، اجتماعی و فعال بودن و ثبات عاطفی 

اکثر مدیران بانک دارای سطح دهد مینشان مطالعه مذکور نتایج ( انطباق دارد. 2434)مسان پاتیل ودر مطالعه 

گرایی گیری، مدیریت زمان و نتیجهی مانند مهارت ارایه خدمات به مشتریان، تصمیمبالای مهارت در استعداد

گیری، مدیریت زمان و نتیجه گرایی کلیدی مانند تصمیم ادتعداد محدودی از مدیران بانک در استعدهستند و 

انطباق ( 2437بولاندر و همکارانش)های این مطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه یافتهدارای شکاف هستند. 
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-شناسی چهار نوع متفاوت از توسعه استعداد با نوع انساناز نظر سنخدهد مینشان مطالعه مذکور نتایج دارد. 

های این مطالعه با نتایج . یافتهها مطرح استگرا و نوع کارآفرینی در سازماننوع نخبه، یانه، نوع رقابتیگرا

نتایج این مطالعه حکایت از تاثیرپذیری عملکرد انطباق دارد. ( 2430) سیبل و انصاریگزارش شده در مطالعه 

های این مطالعه با نتایج ها دارد.  یافتهبانکمدیره به عنوان مدیران ارشد های هیاتها از ویژگیمالی بانک

دهد ارتباط مینشان مطالعه مذکور نتایج انطباق دارد. ( 2434) چانا و همکارانشسولگزارش شده در مطالعه 

-است. یافته و مدیریت تسهیلات در سرویس اصلی بانک مشتمل بر سه بعد سیستم بانک، رفتار کارکنانبانکی 

نتایج انطباق دارد. ( 2424تنها و همکارانش)دانگ ترونگنهاننتایج گزارش شده در مطالعه های این مطالعه با 

های خصوصی و دولتی وجود دارد. تفاوت قابل توجهی در توسعه استعداد در بانکدهد مینشان مطالعه مذکور 

یت بالا( مشخص می شود. استعداد در بخش بانکی خصوصی نه تنها با نتایج )کارایی بالا( بلکه با صلاحیت )ظرف

گیرند، در حالیکه در نظر می را به عنوان یک مدیریت کلیدی منابع انسانی مدیریت استعداد های دولتیبانک

های این دهند. یافتههای دیگر متمرکز بر استعداد نسبت میمدیریت استعداد را به فعالیت های خصوصیبانک

نشان مطالعه مذکور نتایج انطباق دارد.  ( 2423موئل و همکارانش)سامطالعه با نتایج گزارش شده در مطالعه 

 . بینی کننده گردش مالی سازمان باشدتواند پیشتوسعه استعداد مدیریتی به طور مثبت میدهد می

-توان چنین نتیجههای حاصل از فرایند پژوهش میبنابراین، در راستای مساله اصلی پژوهش و طبق یافته

ای توسعه استعداد ارتباطی مدیران صنعت پولی و بانکی مدلی دارای پنج مولفه ارتباط فردی، گیری کرد که بر

وشش شاخص مهارت کلامی فردی، خودکارآمدی و ارتباط بین فردی، ارتباط بانکی، رهبری و اعتبار و بیست

یمی، مدیریت نوآوری فردی، مهارت نوشتاری فردی، مدیریت زمان، مدیریت شبکه ارتباطی، کارگروهی و ت

ها، مهارت ارتباطات کتبی، تعاملات صنفی،  مهارت ارتباطات غیرکلامی، مهارت مشاوره و تعارض و تفاوت

راهنمایی،  مهارت مذاکره، مدیریت جلسه، مدیریت شایعه، مهارت تعامل با مشتریان و تامین کنندگان، مدیریت 

، اعتبار اجتماعی، حسن شهرت حرفه  در صنعت، روابط بانکی،  الگوگیری از مدیران بانکی، اعتبار شخصی

ای، درک مسولیت اجتماعی، رهبری سازمان، رهبری تغییر و تحول، رهبری روابط حضور در اجتماعات حرفه

 انسانی و رهبری امور و فرایندها نقش اساسی دارند. 

 پیشن ادهای کاربردی پژوهش 

توسعه استعداد مدیران با تمرکز بر استعداد ارتباطی، در این بخش در قالب پیشنهادهای کاربردی در زمینه 

گردد : بعد ارتباطی توسعه استعداد مدیران بعنوان یکی از می ها و نتایج پژوهش توصیهمتناسب با یافته

های مدیریت استعداد در صنعت بانکداری مطمح نظر قرار گیرد، مهمترین ابعاد توسعه مدیران در طرح و پروژه

های پنجگانه ارتباط فردی، ارتباط بین فردی، ای توسعه استعداد ارتباطی مدیران پولی و بانکی مولفههدر برنامه

های توسعه استعداد ارتباطی مدیران پولی و بانکی ارتباط بانکی، رهبری و اعتبار محور اصلی قرار گیرد، در برنامه

-های این مطالعه میها و شاخصمولفه گانه پوشش داده شود. همچنین 22های در چارچوب هر مولفه شاخص

های ارزیابی پروری و کانونهای چون آموزش، ارتقاء و انتصاب، جانشینتواند راهنمای عمل مناسبی در زمینه
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برای بانکداران باشد. به عنوان یک پیشنهاد کلی و کاربردی می توان توصیه نمود توسعه استعداد ارتباطی 

ها به عنوان ابزار سودآوری و توسعه قرار گیرد. اصلی در سند استراتژیک بانکمدیران به عنوان یک راهبرد 

پولی و بانکی بوده و  رانیمداستعداد ارتباطی  توسعه یبرا استاندارد ابزار فقدانمحدودیت اصلی پژوهش 
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 همقدم  .1

تعدادهای مورد نیاز و ضعف در حفظ ها امروزه به دلیل کاهش دسترسی به اساغلب سازمان

نان خود، با بحران استعداد مواجه ارکاستعدادهای موجود و همچنین بالا رفتن نرخ ترک خدمت ک

که صرفاً جذب های جهانی این امر را ضروری ساختههای در حال رشد بازار و چالش(. رقابت3هستند )

اشتاین، کاستانزا که اهمیت دارد بلکه حفظ و نگهداشت استعداد نیز اهمیت دارد. فینکلاستعداد نیست

سازمان به این موضوع بستگی داردکه با در نظر گرفتن اوضاع  دارندکه موفقیت( اظهار می2) 3و گودوین

توانند استعدادها را آمیز میوکار نوین تا چه اندازه به صورت موفقیتمتغیر و ماهیت پویای محیط کسب

برانگیزترین های اخیر مدیریت استعداد به یکی از بحثجذب و حفظ کنند. بر همین اساس در سال

( و یکی از 1ی مدیریت منابع انسانی و فرآیندها و اقدامات آن تبدیل شده است )هاموضوعات در تئوری

ی مدرن مهاجرت استعدادها در اکثر کشورهای در حال سازی در جامعههای حاد تأثیر جهانیواقعیت

؛ 6ی خبرگان اجرایی منابع انسانی و مدیریت است )(. این پدیده منبع مورد علاقه1؛ 4توسعه است )

 کشور موجود آن هـایسرمایه ترینبا ارزش و ترینمهم کشور، هر متخصصان و نخبگان ملی، نگاه ز(. ا1

 به رسیدن سرعت مؤثر نخبگان، حضور چراکه هـستند سرزمینی هر ملی ثروت و آیندمی حساب به

از نظر (. 4رساند )می ممکن تـرین مقدارکم بـه را آن به دستیابی زمان و دهدمی افزایش را توسعه

ها به خاطر تحولات سریع و رقابت فشرده، از نظر فناوری و تمایز ( سازمان3004) 2بارنی و رایت

شود، بر سر که سبب پیروزی آنها میمحصول برتری چندانی نسبت به یکدیگر ندارند بلکه رقابت اصلی

 (.8بدیل آنها است )های انسانی بیسرمایه

روند. در ادبیات مدیریت برخی ها به شمار میهای آنترین سرمایهها، ارزشمندمنابع انسانی سازمان

ها با استعداد قرابت معنایی دارند از جمله؛ توانایی، توانمندی، ظرفیت، تعهد، صلاحیت/شایستگی، از واژه

(. از 0ها )آفرینی، تجربه، دانش و عملکرد، پتانسیل، الگوهای اندیشیدن، احساس یا رفتار و مهارتنقش

های ها و ارزش( استعداد مساوی است با شایستگی )دانش، مهارت8) 1وودر اولریش و اسمالنظ

های مناسب، جایگاه مناسب، شغل مناسب، زمان مناسب( موردنیاز برای شغل امروز و فردا؛ مهارت

آفرینی )یافتن معنا و مقصد در شغل(. استعداد برای ضربدر تعهد )میل به انجام شغل( ضربدر نقش

ی یک سرمایه است. به دلیل رقابت شدید و کمبود کارکنان با توانایی و مهارت بالا، ها به منزلهسازمان

های امروزی بیان های اصلی سازمان( یافتن و نگهداشتن کارکنان بااستعداد را از اولویت34فلگلی )

مشکل عدم استفاده از  ها بای آنکه همهشرکت جهانی نشان داده 44های اخیر از کرده است. پژوهش

                                           
1. Finklestein, Costanza, & Goodwin 
2 Barney & Wright 
3. Ulrich & smallwood 
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-ی آن کمبود نیروهای مستعد برای پر کردن پستاستراتژی مدیریت استعداد مواجه هستندکه نتیجه

باشدکه به طور قابل توجهی توانایی شرکت را برای رشد محدود ساخته های استراتژیک سازمانی می

یت است، برای رسیدن به موفقیت، که دارای افراد کافی و با صلاحبه طور کلی، سازمانی(. 33؛ 0است )

هایی رسدکه برتری راهبردی و اقتصادی در آینده به سازمانشرایط لازم را دارد. بنابراین، به نظر می

ترین استعدادهای انسانی را جذب تعلق خواهد شدکه بتوانند بهتر از دیگران در بازار، بهترین و درخشان

 (.32کنند؛ پرورش دهند و نگهداری کنند )

 استعدادها نگهداری و جذب آمده، وجود به امروزه کهرقابتی محیط ( در3) 3به نظر فیلیپس و راپر

 زمان در و مناسب مشاغل برای مناسب افراد جذب بر هاسازمان تأکید امروزه و مـشکل شده بسیار

 و هاتمهار یپایه بر هاشرکت ( اکنون32) 2باشد و با اقتباس از کالینگز و ملاحیمناسب می

 و بهترین نگهداشت و جذب با دانندکهمی و کنندرقابـت می هم با خود کارکنان استعداهای

دهد. در  افزایش را خود سود و رسیده بازار سهم بالاترین به تواندشرکت می کارکنان، بااستعدادترین

ترک اختیاری  ی سنگینهای آمریکایی، بر هزینههمین راستا نتایج یک پژوهش در تعدادی از شرکت

ی ترک ها بدون اینکه خود متوجه باشند تأکید دارد. طبق همین گزارش هزینهکارکنان برای سازمان

سازمان ی کلی عملیاتی درصد بودجه 8/1تا  4/1بنیان بین خدمت کارکنان در یک سازمان دانش

میلیون  20تا  34ادل میلیون دلاری تقریباً مع 144ی تخمین زده شده است. این هزینه در یک بودجه

شودکه (. ضرورت کار بر روی نگهداشت نخبگان در سازمان، هنگامی بیشتر نمایان می31شود )دلار می

ها امروزه به دلیل کاهش دسترسی به استعدادهای موردنیاز خود و ضعف در حفظ اغلب سازمان

، با بحران استعداد مواجه استعدادهای موجود خود و همچنین بالا رفتن نرخ ترک خدمت کارکنان خود

 (.3هستند )

ی منابع انسانی شرکت نفت خروج نخبگان از صنعت ترین مسائل حوزهدر همین راستا یکی از مهم

 نگهـداری نخبگان طرح در نظرهایی اختلافنفت است. یکی از مهمترین شواهد وجود این مسئله 

این طرح به علت ناکارآمدی و البته که  در صنعت نفت است نخبه انسانی نیروی مدیریت و

هدف تأثیر معکوس داشته و بر همین اساس بسیاری از نخبگان و استعدادها  -ی جابجائی وسیله پدیده

شوند  که از ایران خارج می آموختگان صنعت نفت دانشاند و به طور کلی  از این صنعت خروج پیدا کرده

 ی سابقه کرد. در دوران تحریم، به دلیل رشد بیتوان به دو گروه متخصصان و پژوهشگران تقسیم  را می

 2432قیمت دلار در برابر ریال، روند مهاجرت نخبگان نفتی شدت بیشتری گرفته است. از سال 

برای جذب کارکنان صنعت نفت ایران تلاش خود را افزایش  از جمله قطر و مالزی های خارجی تشرک

                                           
1. Phillips & Roper 
2. Collings & Mellahi 



 

 

 

 

 

 

 

 328        3441 پاییز، 4فصلنامه توسعه استعداد، سال دوم ، شماره 

 

های میلیون نفر از سرمایه 3سال گذشته بیش از  21اساس آمار و ارقام موجود طی بر .(31) دادند

که اند و از این رهگذر زیانییافته شدهانسانی از ایران خارج و جذب بازار کار در کشورهای توسعه

که برابر با درآمد ارزی تریلیون دلار برآورد شده است 2اقتصاد کلان ایران شده است معادل  یمتوجه

ایران به  2440 سال در پول، المللیبین صندوق آمار طبق .(33) تناشی از فروش صد سال نفت اس

کشور در حال توسعه و توسعه نیافته داشته است.  03لحاظ مهاجرت نخبگان، مقام اول را در میان 

. با این حال، بسیاری از (31) کنند را ترک میخود  کرده کشور هزار ایرانی تحصیل 384تا  314سالانه 

-ترک می راتحصیلات تکمیلی برای ادامه تحصیل، پژوهش یا کار تخصصی کشور دانشجویان مقاطع 

های خارجی و مراکز تحقیقاتی المللی یا پذیرش دانشگاههای بزرگ نفتی بینکنند و به شرکت

برای جذب کارکنان صنعت نفت ایران  ای خارجیهشرکت 2432از سال  روند.کشورهای غربی می

 عدم نگهداشت استعدادشناسی که متولیان امر، آسیب. بنابراین اهمیت دارددتلاش خود را افزایش دادن

اندکه توجه به ( نیز بیان کرده31پژوهشگران ) د.صنعت نفت را یک ضرورت و اقدام اساسی تلقی کنن

-که نخبگان صنعت نفت در خصوص جذب و نگهداشت دارند، سازمان را در راه رسیدن به راهذهنیتی

تک افراد در یک های تکشناخت ذهنیتویارویی با این مسائل یاری خواهد کرد. هایی برای رحل

بندی مشابهات بین نظرات و آرای انها پرداخت بر همین اساس کند تا بتوان به دستهسازمان کمک می

-فردی از آن دارد روشکند و برداشت منحصربهدرک می صورت متفاوتیفردی دنیا را به از آنجاکه هر

کند. در های متفاوت استفاده میشناسی دیدگاهنظرات ذهنی برای ساخت گونه کیو از این نقطه شناسی

بندی آنها های پژوهشی دیگر در شناخت ادراکات و عقاید فردی و طبقهنتیجه این روش نسبت به روش

ادراکات آنها  های افراد بر اساسبندی گروهکند تا بتوانند به دستهشناسی کمک میبه پژوهشگران گونه

بنابراین با توجه به ماهیت اکتشافی  بپردازند. در این پژوهش در این راستا روش کیو انتخاب شده است.

 ی اصلی پژوهش به این صورت است: مسألهبودن پژوهش، 

 ی نگهداشت استعدادها در شرکت نفت وجود دارد؟هایی در زمینه . چه چالش3

 اشت استعدادها در شرکت نفت وجود دارد؟ی در خصوص نگهدذهن. چه الگوهای 2

 های نگهداشت استعداد در شرکت نفت وجود دارد؟. چه راهکارهایی در خصوص چالش1

 ی پژوهشمبانی نظری  و پیشینه

 شناسیمفهوم

که گونهاند و هماننظران تعاریف متفاوتی از مدیریت استعداد ارائه دادهمدیریت استعداد: صاحب

 در موضوعات از ایی مجموعهمنزلهبه استعداد که مدیریتطرح کرده است بهتر است( م2444کریلمن )

 (. لذا مدیریت36) شـود نگریسته ذهنی نگرش یا دیدگاه نوعی یمنزلهبه بلکه نشود گرفته نظر

-عرضه تضمین آن مقصود و هدف. اسـت سازمان یک در استعداد استراتژیک جریان مـدیریت استعداد،
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 مبنای بر مناسب زمان در مناسب مشاغل با مناسب افراد انطباق منظور به از استعدادها مطلوبی ی

 (. 34است ) سازمان اهداف استراتژیک

که آورند و تأثیریدست میکه بهی قدرتیهایی هستندکه در نتیجهنخبگان اشخاص و گروه نخبه:

که به وجود ها، احساسات یا هیجاناتیایده یوسیلهی تصمیمات خود یا بهوسیلهگذارند یا بهبر جای می

(. در این پژوهش به تبعیت از رویکرد کالینگز 38شوند )آورند، در کنش تاریخی جامعه مؤثر واقع میمی

های استراتژیک و ( منظور از استعدادها یا نخبگان شرکت نفت، افراد شاغل در پست32و ملاهی )

 کلیدی سازمان است.

ور شود تا کارکنان بهرهکه یک کارفرما متقبل میی اموری استبه معنی همهنگهداشت: نگهداشت 

 (.33؛ 38؛ 32و باصلاحیت به کار برای سازمان ادامه دهند  )

 های متفاوت در مدیریت استعداددیدگاه

(، از طریق بررسی ادبیات موضوعی مدیریت استعداد، تعاریف موجود را در سه 1) 3لوئیس و هکمن

اند. البته دیدگاه چهارمی هم با محوریت شناسایی مشاغل کلیدی وجود خلاصه کرده محور اصلی

آوری و مورد ( جمع32داردکه پس از لوئیس و هکمن مطرح گردیده است و توسط کالینگز و ملاهی )

 استناد قرار گرفته است.

دو مستلزم قرار  دیدگاه اول: مدیریت استعداد لزوماً متفاوت از مدیریت منابع انسانی نیست؛ هر

دادن افراد مناسب در شغل مناسب و در زمان مناسب و همچنین مدیریت عرضه و تقاضای نیروی کار 

 در سراسر سازمان هستند.

ها از طریق مدیریت جریان استعدادها در ی شایستگیدیدگاه دوم: مدیریت استعداد بر توسعه

ای از استعدادها از طریق مدیریت مسیر لولهسراسر سازمان تمرکز دارد. تمرکز عمده بر ایجاد خط 

پروری و تمرکز اولیه بر تداوم ی اصلی در این حالت، بر جانشینشغلی افراد در سازمان است. توجه

 جریان مستمر استعدادهاست.

دیدگاه سوم: مدیریت استعداد نوعی مدیریت منابع انسانی یکپارچه با رویکردی متمرکز بر 

ست مدیریت استعداد، برخی ابزارهای مدیریت منابع انسانی را به کار گیرد اما استعدادهاست؛ ممکن ا

-ها محسوب میی استعداد یا همان برترینمنزلهکه بهتمرکز آن بر طیف خاصی از کارکنان است

 (.1)شوند

باشدکه ی شناسایی مشاغل کلیدی و استراتژیک میدیدگاه چهارم: مدیریت استعداد دربرگیرنده

های این متفاوت و چشمگیری بر روی مزیت رقابتی شرکت و سازمان داشته و پر کردن پستتأثیر 

                                           
1. Lewis & Heckman 
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(. در این رویکرد تعریفی از مشاغل کلیدی و 23؛ 24باشد )مشاغل نیز از طریق مخازن استعداد می

 .(32سزایی در مزیت رقابتی پایدار سازمان دارد  )گیردکه سهم بهاستراتژیک در دستور کار قرار می

 ی تجربی پژوهش )داخلی و خارجی(پیشینه

های انجام شده در خصوص نگهداشت استعداد به صورت خلاصه در زیر آورده شده برخی از پژوهش

 است.

واکاوی موانع زیربنایی نگهداشت »( در پژوهشی تحت عنوان 22) 3آناس، آلاهاکونه و پردیکیس

ی کیفی )تحلیل فاده از روش آمیخته در مرحلهبا است« ی نیجریهاستعداد در خدمات عمومی: تجربه

ی کمّی بااستفاده از تحلیل عاملی به بررسی موانع نگهداشت پرداختند. نتایج این مضمون( و در مرحله

های نگهداشت منابع انسانی در خدمات فدرال در راستای  مشی ها و خط پژوهش نشان دادکه سیاست

ها و نیاز به رهنمودهای مدیریت  مشی سازی این خط ا و پیادهتواند اجر پایداری قانون دموکراتیک می

 تر کند. استعداد را اثربخش

های نگهداشت کننده تعیین»( در پژوهشی تحت عنوان 21) 2آموریم کاروالهو و دیاسسیلوا، دی

 تأهل وضعیت و جنسیت گیردکه عواملی همچون سن،نتیجه می« ای واقعی در برزیلکارکنان: مطالعه

 با منصفانه مزایای و حقوق پیشرفت، هایفرصت آموزش، ارتقای و نیست مهم کارکنان ماندگاری یبرا

بندی ( طی یک پژوهش تجربی با هدف تعیین، شناسایی و رتبه24) 1است. کورنوئل و ورهاگن ترارزش

در نظر  عوامل مؤثر بر جذب و نگهداشت استعدادها، اعضای هیأت علمی دانشگاه را به منزله استعداد

ها بندی عوامل نیز، از نظرات هیأت علمی و همچنین رؤسای دانشکدهگرفته است و به منظور رتبه

های ادراکی در رابطه با میزان اهمیت هر  نتایج حاکی از این حقیقت بودکه شکافاستفاده نموده است. 

که توسط  واملیمندی نیز در اهمیت هر یک از ع یک از موارد وجود داشت. همچنین شکاف رضایت

اعضای هیأت علمی عنوان شده بود وجود داشت. نتایج تحقیق نشان دادکه از نظر اعضای هیأت علمی و 

از لحاظ هر دو بعد جذب و نگهداشت استعدادها، به ترتیب عوامل آزادی علمی و آکادمیک، زمان 

ای در بالاترین  رفهی ح های رشد و توسعه پژوهش و تحقیق، موقعیت مکانی دانشکده، و وجود فرصت

های پژوهشی و  اولویت قرار دارند. همچنین عوامل تحریک و برانگیختگی همکاران، بها دادن به موقعیت

اند. عواملی همچون شهرت دانشکده، نوآور بودن و  تحقیقاتی، و جو پژوهشی نیز مهم قلمداد شده

 اند.  ترین اولویت قرار گرفته المللی شدن دانشکده در پایین محور بودن دانشکده، و بین پیشرفت

                                           
1. Anas, Alahakone & Perdikis 
2. Silva, de Amorim Carvalho & Dias 
3. Cornuel & Verhaegen 
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ی موردی و ابزار ی تجربی با رویکرد کیفی، روش مطالعه ( در یک مطالعه21) 3شارما و باتناگار

مصاحبه و با هدف تدوین استراتژی مدیریت استعداد، یک شرکت داروسازی مطرح در هند را مورد 

ای را مطرح کردند و  گانهدها مراحل سهبررسی قرار داده و به منظور جذب، نگهداشت و بهسازی استعدا

باید بر مبنای چارچوب  سایی استعدادهاکه افراد میی شنا نتایج را به این صورت مطرح کردند: مرحله

های ارزیابی و  تواند کانون ها مورد ارزیابی قرار گیرند. روش مورد استفاده می ی شایستگی تدوین شده

تواند به کار گرفته شود. بر مبنای نتایج ارزیابی  یران میانه میبهسازی باشد. این روش برای کلیه مد

گیرندکه دارای دو بعد اصلی عملکرد و  قرار می 1*1ی قبل، افراد داخل یک ماتریس استعداد  مرحله

توانمندی است )این ماتریس فقط برای مدیران میانی به کار گرفته می شود(. این ماتریس توسط 

بایست مستندسازی طرح  ی بعد می شود. در مرحله منابع انسانی تهیه می مدیران ارشد و متخصصین

ی بعدی هر مدیر یا مسئول هر فرد در رابطه با طرح بهسازی  صورت گیرد. در مرحله 2بهسازی فردی

ی  های مختلف یادگیری برای بهسازی مؤثر را ارائه دهد. در مرحله فردی با وی بحث کرده و استراتژی

ه برای وی طرح بهسازی فردی تهیه شده خواسته شودکه به طرح تعهد کامل داشته ک بعد از شخصی

( در پژوهش 26)  1وستلوندباشد و اینکه در نهایت مسئولیت یادگیری هر فرد به خود وی واگذار شود. 

های رهبری، رضایت شغلی و حفظ و نگهداشت استعدادها: سنجش روابط میان سبک"خود با عنوان 

باشد، به بررسی که به صورت کمیّ و از نوع همبستگی می"افزارخدمت طراحان نرم قصد خروج از

ی میان رضایت از سرپرست و ی میان رضایت از شغل و قصد خروج از خدمت و همچنین رابطهرابطه

قصد خروج از خدمت پرداختند. در راستای تحقق اهداف پژوهش چند فرضیه و پرسش مطرح کرده و 

ها، نهادهای محلی و دولتی و همچنین  ای، دانشگاه های مشاوره شرکتدر هر کدام از  نتیجه گرفتندکه

رضایت از سرپرست، رضایت از ی پژوهش ) صنایع دفاعی آمریکا روابط خاصی مثلاً بین متغیرهای عمده

( در پژوهشی کیفی و از نوع 24) 4ساهائی و سیرواستاوا( وجود دارد. شغل و قصد خروج از خدمت

-روی شرکت "گذاری و ارزشیابی عملکرد: ابزاری برای مدیریت استعدادهاهدف"ی تحت عنوان توصیف

ی خاص صنعت های تولید فولاد در هند در پی شناسایی بهترین اقدامات مدیریت استعداد در حوزه

های آرشیو، اقدام به تحلیل، ی موردی و از طریق مصاحبه و دادهفولاد بودندکه به روش مطالعه

گذاری با  تأکید نتایج این تحقیق بیشتر بر توسعه و ترکیب هدف ی پیشنهاد کردند. اسایی و ارائهشن

باشد. در این راستا طراحی مسیر شغلی  ارزیابی عملکرد استعدادها جهت ارتقای عملکرد کارکنان می

تر، منجر به که در آن، به روز بودن و عملکرد به تر جهت استعدادهای سازمان توصیه شده است مشخص

                                           
1. Sharma & Bhatnagar 
2 Individual Development Plan (IDP) 
3. Westlund 
4. Sahai & Srivastava 
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 3یر و آیکیروورال، واردارلیشود.  ها در سازمان می رشد استعدادها و در نتیجه ماندگاری و نگهداشت آن

ها در برخورد با مدیریت استعدادها و تبیین اثرات اجرای های سازمان( با هدف شناسایی سیاست28)

یت استعداد توأم با سیستم ارزشیابی کارگیری مدیراثرات به"آن بر تعهد کارکنان پژوهشی تحت عنوان 

دهی با انجام دادند به این نتیجه رسیدندکه سیستم ارزیابی عملکرد و پاداش "عملکرد بر تعهد کارکنان

( 20) 2شود و اثر مثبت روی تعهد استعدادهای سازمان دارد. ریچیوهای مدیریت استعداد کامل میرویه

که با هدف شناسایی مجموعه اقدامات  "د در آموزش عالیمدیریت استعدا"در پژوهش خود با عنوان 

ها  به انجام رسید به این مسئله جواب دادکه آمیز در رابطه با مدیریت استعداد درون دانشگاهموفقیت

ها همانند سازمان های مدیریت استعداد نتایج مطلوبی را برای دانشگاهکارگیری استراتژیآیا اجرا و به

دهدکه مدیریت استعداد موجب ارتقای سطح گانی دارد؟ نتایج تحقیق نشان میهای تجاری و بازر

های استراتژیک شود ضمن اینکه نتایج مطلوبی برای موفقیت برنامهها میکیفی خدمات در دانشگاه

برداری حداکثری از دلبستگی کارکنان از بهره"( در پژوهش خود با عنوان 14) 1سازمان دارد. سویم

با هدف شناسایی تعریف مدیریت استعداد و تأثیر آن بر مشارکت  "تژی مدیریت استعدادمجرای استرا

ی معناداری با کارکنان با رویکرد آمیخته به این نتیجه رسیدکه استراتژی مدیریت استعداد رابطه

مشارکت کارکنان داشته و بهبود مستمر محیط کاری، فضای باز جریان اطلاعات و ارتباطات، اعتماد، 

ار معنادار و چالش برانگیز از عوامل اثرگذار بر مدیریت استعداد و مشارکت کارکنان است. طهماسبی ک

طراحی و تدوین سیستم مدیریت استعداد در سازمان )با تمرکز بر بازار »( در پژوهشی تحت عنوان 13)

ی ر به زایش نظریهبنیاد )گراندد تئوری( منجپردازی دادهبه صورت کیفی و مبتنی بر نظریه« سرمایه(

بنیاد  ی داده نتایج این پژوهش منجر به زایش نظریه ای منابع انسانی گردید.بنیاد معماری دو هستهداده

های منابع انسانی  که سیستم ای منابع انسانی گردیدکه بر مبنای آن اعتقاد بر این است معماری دوهسته

ن از طریق جداسازی ساختاری مدیریت ای سازی حرکت کرده و طی آ باید به سمت دو هسته می

ی اول( مجزا شود و نتایج تحقیق  ی دوم( از مدیریت منابع انسانی عادی )هسته استعدادها )هسته

(، 12حسینی )گردد.  شناسی از آن در سازمان می ی نوع شناسی استعداد و ارائه همچنین منجر به ریخت

با هدف شناسایی و « مین و حفظ منابع انسانینقش مدیریت استعداد در تأ»در پژوهشی تحت عنوان 

ی مدیریت استعداد با بحث کاهش ترک سازمان از سوی افراد مستعد، امنیت شغلی و بررسی رابطه

همبستگی و مبتنی بر تحلیل عاملی به این -های کلیدی با روش پژوهش پیمایشیخالی نماندن منصب

-های کلیدی از مهمسازمان و خالی نماندن منصب ی استعداد، کاهش ترکنتیجه رسیدکه ایجاد خزانه

( در پژوهشی تحت عنوان 11سازی مدیریت استعداد در سازمان است. بخشایی )ترین نتایج پیاده

                                           
1. Vural, Vardarlier & Aykir 
2. Riccio 
3. Sweem 
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با « ی همدان(های نفتی )منطقهشناسی مدیریت استعدادها در شرکت ملّی پخش فرآوردهآسیب»

های مزبور بندی آسیبیریت استعدادها و طبقهشناسی مدهای آسیبهدف، شناسایی معیارها و شاخص

ای به این نتیجه رسیدکه در سیستم مدیریت استعدادها ی ساختاری، رفتاری و زمینهشاخه 1در 

ی رابطه»( در پژوهشی تحت عنوان 14ی ساختاری است. نادرعلی )بیشترین آسیب مربوط به شاخه

موفقیت در مسیر شغلی با هدف بررسی نقش مندی، تمایل به ترک و مدیریت استعداد با رضایت

آورند و نقش های درونی در سازمان به بار میکه پاداشهای درونی در مدیریت استعداد و نتایجیپاداش

-کننده و مکمل پاداشهای درونی و نقش عوامل بهداشتی به عنوان عامل تعدیلی پاداشکنندهتسهیل

های درونی در مدیریت استعداد نقش بسیار پررنگی دارند. های درونی به این نتیجه رسیدکه پاداش

ی بین مدیریت استعداد و ارزیابی عملکرد تحلیل رابطه»( در پژوهشی تحت عنوان 11جوکار دهویی )

های نفتی ایران ها در شرکت ملی پخش فرآوردهکارکنان نخبه با استفاده از تکنیک تحلیل پوششی داده

های عملکرد دانشی، جذب و شناسایی نتیجه رسیدکه وضعیت شاخصبه رویکرد توصیفی با این 

کارگیری کارکنان نخبه در وضعیت مطلوبی قرار ندارد و سازمان کارکنان نخبه، توسعه، نگهداری و به

ی مدیریت استعداد رابطه»( در پژوهشی تحت عنوان 16زاده مقدم )باید این ابعاد را تقویت کند. مهدی

ی مدیریت استعداد و در شرکت خدمات انفورماتیک ایران با هدف بررسی رابطههای رهبری و سبک

های رهبری با استفاده از روش کمیّ به این نتیجه رسیدکه بین سبک رهبری حمایتی هنگام سبک

ورود استعدادها و حفظ و نگهداری آنها، سبک رهبری هدایتی هنگام ارتقای استعدادها و نهایتاً سبک 

 ی معناداری وجود دارد.ی هنگام مدیریت عملکرد استعدادها رابطهرهبری مشارکت

هایی اند از منظر ذهنیترسد پژوهشگران نتوانستهی پژوهش به نظر میبنابراین با توجه به پیشینه

های متفاوت خود دارند به این موضوع ها و برداشتکه نخبگان و استعدادها براساس ادراکمتفاوتی

 نخبگـان، در نگهداری و جذب طرح موافقان و مخالفان فراوانی به توجه ن پژوهش بابپردازند. لذا ای

 انسانی نیروی مدیریت و نگهداری نخبگان طرح نظرهای موجود درو اختلاف  سازمان، خارج و داخل

ها و مشکلاتی بندی چالششناسی کیو به شناسایی و دستهکه با استفاده از روشاست به دنبال آن نخبه

ی نگهداشت منابع انسانی نخبه و با استعداد موجود در شرکت نفت وجود دارد. این پردازدکه در زمینهب

 های پیشین نادیده گرفته شده است.موضوع در پژوهش

 روش پژوهش  .2

 ی گردآورینحوه و شودمی انجام شناختیمعرفت و فلسفی دیدگاه یپایه بر پژوهش روش انتخاب

آن دیدگاه خواهد بود. پژوهش حاضر به  یپایه شواهد نیز بر تحلیل چگونگی و خیصتل تنظیم، ها،داده

های لحاظ هدف، کاربردی، به لحاظ ماهیت اکتشافی، و از لحاظ گردآوری اطلاعات از نوع پژوهش

-های آمیخته )کیفیشناسی کیو در آن از نوع پژوهشپیمایشی است و به دلیل کاربرد روش-توصیفی
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. هاستهای افراد و نظر آنعقاید و نگرش نظرات،نقطه ها،اصلی آن شناخت ذهنیت یایده کمیّ( است.

 (.31کند )ایجاد می کند و پلی بین آن دوهم ترکیب می کیفی را با این روش نقاط قوت کمی و

دهدکه به کار بردن این  های پژوهش آمیخته نشان میدست آمده در استفاده از روشهای بهتجربه

های اجتماعی و رفتاری، از جمله رفتار سازمانی، و تبیین آنها را ها امکان درک بهتر از پدیدهروش

کنندگان الگوهای ذهنی مشارکت در بخش اول این روش در دو مرحله اجرا شده است.آورد. فرآهم می

ند تا هم مقایسه شد تفسیر و با این الگوهای ذهنی تحلیل، بخش دوم، در مشخص شده است.پژوهش 

ای ی جامعهدر مطالعات کمّ. دست آیدهب در مورد نگهداشت استعدادهاتصویری روشن از نظر خبرگان 

،  شودانتخاب می یکه با روش تصادفایرود و نمونهکار میهنتایج مطالعه در آن سطح بکه وجود دارد

گیری از نمونه پژوهشاین لذا در  باشند.یای مروش کیو فاقد چنین جامعه و نمونه امعه است.جمعرف 

هدف که )منظور افرادی است خبرگان و متخصصین شرکت نفتافرادی از  ؛هدفمند استفاده شده است

شوندکه به انتخاب میدر پژوهش شناسایی ذهنیت آنها نسبت به موضوع است برای مشارکت موجود 

ین افراد در و بر این اساس ا( 31)( تجربی و غیره دارای ارتباط خاصی هستندی، شغلی، دلایل تحصیل

سپس مصاحبه و فن د. انتخاب شدنشرکت نفت شاغل در  یستهجبر کارشناسان ناین پژوهش از میا

ساختار مد نظر قرار گرفت؛ یعنی از هیچ گیری بیدر این پژوهش روش نمونه کار گرفته شد.کیو به

ستفاده نشد. انتخاب این روش از این ی کیو االگوی قیاسی و یا استقرایی برای انتخاب عبارت نمونه

تواند قرابت و نزدیکی بیشتری را با ماهیّت پژوهش حاضرکه از ساختار میگیری بیجهت بودکه نمونه

های اکتشافی است داشته باشد؛ به عبارت دیگر این روش امکان بیشتری برای شناخت نوع پژوهش

ی آماری کند. جامعهوضوع پژوهش را فراهم میهای جدید پیرامون مها، و فرضیهها، ذهنیتاندیشه

اند. با که شرکت نفت را ترک کردهپژوهش حاضر شامل نخبگان داخل شرکت نفت یا نخبگانی است

کنندگان بر کننده انتخاب گردید و انتخاب مشارکتمشارکت 24گیری هدفمند تعداد استفاده از نمونه

« اهمیت حضور آنها در پژوهش»و « نفع بودنذی»، «ارتباط نزدیک آنها با موضوع پژوهش»اساس 

-که برای مثال مشارکتانجام گرفت. در این پژوهش از توزیع اجباری بهره گرفته شده است؛ به طوری

-توانند نظر کاملاً مخالف و با دو عبارت کیو میکنندگان در این پژوهش در مورد دو عبارت کیو می

توانند نظری عبارت کیو می 4شان دهند. همچنین آنها تنها در مورد توانند نظر کاملاً موافق از خود ن

نداشته باشند و یا در مورد آنها مردد باشند. برای سنجش اعتبار یا پایایی پژوهش نیز از روش آلفای 

ی کیو و نتایج که این میزان بیانگر قابلیت اعتماد بالای عبارات نمونه( استفاده شد46861کرونباخ )

ها در نمودار کیو است. در این پژوهش به منظور بالا بردن روایی محتوا علاوه بر اینکه زی آنسامرتب

دست آمده از ادبیات پژوهشی مقایسه و ارزیابی شد، با مراجعه ها با عبارات بهعبارات حاصل از مصاحبه

عناکه نظرات این به نظر نخبگان و نظرسنجی از آنها  نیز بر روایی محتوا افزوده گردید؛ به این م

نظرسنجی از خبرگان به تغییراتی در شکل، مفهوم، تعداد کلمات، و سادگی عبارات منجر گردیدکه این 
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علاوه این امر به سهم کنندگان را ساده کرد. بهها توسط مشارکتسازی کارتی خود مرتبامر به نوبه

که پژوهشگر وه بر آن بازخوردهاییخود باعث گردید تا روایی صوری این پژوهش نیز ارتقا یابد. علا

کنندگان دریافت کرد نمایانگر این بودکه عبارات مناسبی برای ها از مشارکتسازی کارتهنگام مرتب

 سنجش موضوع پژوهش انتخاب گردیده است.

 

 های پژوهشیافته  .3

ررسی شد. ها با دقت بهای پژوهش، اطلاعات گردآوری شده از مصاحبهبه منظور استخراج گزاره

ذکر است از عنوان موانع نگهداشت نخبگان شناسایی گردید. لازم بهعبارات مجزا به 14مجموعاً تعداد 

ها استفاده که در این پژوهش تمرکز پژوهشگر بر تحلیل محتوا و تحلیل تم نبود، از این روشآنجایی

و جدا جدا تبدیل گردید تا در ها به عبارات کوتاه نشد بلکه اطلاعات موجود در هر کدام از مصاحبه

آوری اطلاعات مورد نیاز ی کیو انتخاب گردد. در راستای جمعمراحل بعدی از میان آنها عبارات نمونه

ی کیو این پژوهش با مرور ادبیات موضوع و مراجعه به منابع برای تشکیل فضای گفتمان مطالعه

ی صنعت نفت، ی توسعهانداز نفت، نشریهچشمی مختلف )از قبیل انجام مصاحبه، استفاده از ماهنامه

-المللی نفت، گاز و انرژی و...( به ارزیابی فضای گفتمان و در نهایت انتخاب عبارات نمونهی بینماهنامه

که شرکت نفت عبارت شناسایی شده( پرداخته شد. به عبارت دیگر در پاسخ به این پرسش 44ی کیو )

مانع حاصل از  44که ی نخبه با چه موانعی روبرو است، باید گفتی نگهداشت منابع انساندر زمینه

ی منزلهارزیابی فضای گفتمان پژوهش به کمک نظرسنجی از نخبگان و مقایسه با ادبیات موضوع به

 موانع نگهداشت استعداد در شرکت نفت هستند.

ی عبارات نمونهسپس آوری شده اولاً فضای گفتمان پژوهش مشخص شد. با توجه به اطلاعات جمع

سازی کیو و تحلیل عاملی کیو پرداخته کیو از میان این فضای گفتمان انتخاب شد و نهایتاً به مرتب

های پژوهش شناسی کیو، فرایند انجام تحلیل دادهشد. بر همین اساس در قالب مراحل گوناگون روش

 شود: داده می بررسی شد. این فرایند تحلیل در دو بخش انجام شدکه به ترتیب توضیح

 مجزا به شرح ذیل انجام شد:  ی کیو؛ این کار در سه مرحلهبخش اول( استخراج عبارات نمونه

ها: به منظور گردآوری فضای گفتمان از منابع مختلف مانند های مصاحبه. استخراج گزاره3ی مرحله

مورد نظر نیاز بودکه  ها استفاده شد. پس از گردآوری مطالببررسی ادبیات پژوهشی و انجام مصاحبه

آنها به عبارات مجزا و کوتاه و مشخص تبدیل گردد تا در مراحل بعد بتوان تعداد مشخصی از آنها را به 

های پژوهش، اطلاعات گردآوری شده از ی کیو برگزید. به منظور استخراج گزارهعنوان عبارات نمونه

عبارت مجزا به عنوان موانع نگهداشت استعداد  14ها با دقت بررسی شد و مجموعاً تعداد انجام مصاحبه
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های  ها و گزاره ( یک نمونه از مصاحبه3شوندگان پژوهش شناسایی گردید. در جدول ) از دیدگاه مصاحبه

 استخراج شده از مصاحبه نشان داده شده است.
 

 های پژوهش()منبع: یافتهی اول  های استخراجی مصاحبهگزاره :1جدول 

 ی استخراج شده  گزاره متن مصاحبه ردیف

3 
های جامع و کاربردی برای ارزیابی  نامه در شرکت نفت آیین

 عملکرد نخبگان وجود ندارد.

های جامع و کاربردی  نامه عدم وجود آیین

 ارزیابی عملکرد

2 

که از زمان شروع  در بسیاری از موارد نخبگان نفتی پس از مدتی

ن بودن وظایف را گذرد احساس بیهودگی و روتی به کارشان می

 دارند.

 احساس بیهودگی و روتین کردن وظایف

1 
های  شان را با شرکت معمولاً نخبگان نفتی حقوق دریافتی

 کنند. ی خلیج فارس مقایسه می حاشیه

های  ی حقوق دریافتی با شرکت مقایسه

 ی خلیج فارس حاشیه

 متفاوت بودن فرهنگ کاری نخبگان ی پرسنل متفاوت است. فرهنگ و نوع کار کردن نخبگان با بقیه 4

1 
در خیلی از اوقات از نوآوری و خلاقیت نخبگان از سمت 

 شود. شان استقبال نمی مدیران

عدم استقبال از نوآوری و خلاقیت نخبگان 

 توسط مدیران

6 

که تمایلی به  ای است ی کار کردن نخبگان به گونه روحیه

داشته و خواهان مراتب ن بوروکراسی سنگین و پیروی از سلسله

 استقلال و آزادی عمل در کار هستند.

 جویای استقلال کاری بودن نخبگان

4 

ی قابل قبول جهت آموزش و بهسازی نخبگان در  منابع و بودجه

که توقع این افراد را برآورده  ای نظر گرفته نشده است به گونه

 سازد.

ی قابل  در نظر نگرفتن منابع و بودجه

 هسازی نخبگانقبول جهت آموزش و ب

8 
های آموزشی برای ارتقا به کندی اتفاق  معمولاً تأثیر نتایج دوره

 افتد. می

های آموزشی  تأثیرگذاری کند نتایج دوره

 جهت ارتقا

0 

که نیاز به رهبری  ای است نوع کار کردن و فعالیت نخبگان به گونه

که دارای سبک رهبری دستوری و  گونه دارند نه مدیرانی مشارکت

 رانه هستند.آم

تمایل به کار نخبگان با مدیران دارای 

 سبک رهبری مشارکتی

34 
با توجه به عملکرد بالای نخبگان نفتی تفاوت قابل توجهی بین 

 شود. نتایج ارزیابی عملکرد و حقوق این افراد دیده نمی

عدم تفاوت قابل توجه بین نتایج ارزیابی 

 عملکرد و حقوق نخبگان

33 
د مناسبی از سمت مدیران به این افراد داده معمولاً بازخور

 شود. نمی

ی بازخورد مناسب مدیران به  عدم ارائه

 نخبگان

 گیری مدیرمحور نظام تصمیم کنند. معمولاً مدیران ارشد به جای همه فکر می 32

31 
های سازمانی بالاتر برای نخبگان مراحل  امکان تصدی پست

 سختی در بردارد.

جهت تصدی طی کردن مراحل سخت 

 های بالاتر برای نخبگان پست

 عدم برقراری امکانات کامل برای نخبگان امکانات صددرصدی برای انجام اقدامات نخبگان نفتی مهیا نیست. 34
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 14در این مرحله تعداد  گفتمان با نظرخواهی از خبرگان: فضای بندیجمع و . ارزیابی2ی  مرحله

دست آمده از بررسی ادبیات پژوهشی ها با عبارات بهعات مصاحبهعبارت استخراج شده از تحلیل اطلا

عبارت مشخص  330های میان آنها مجموعاً تعداد ترکیب شدند و با احصای مشترکات و مشابهت

تن از  2ی مدیریت و نیز تن از خبرگان حوزه 4ها در اختیار انتخاب گردید. سپس این تعداد از گزاره

رفت تا اولاً عبارات را از حیث واضح و گویا بودن آنها بررسی کنند، ثانیاً مدیران شرکت نفت قرار گ

ترین عوامل مورد نظر خود را که قابل ادغام در یکدیگر هستند را اعلام کنند، و در نهایت مهمعباراتی

کیو  که این تعداد گزاره به صورت جداگانه با هدف ارتقای روایی عبارات انتخاب کنند. لازم به ذکر است

در اختیار این افراد قرار گرفت و پس از دریافت نظرات این خبرگان، با کنار هم قرار دادن آنها و بررسی 

ی عبارات کیو، انتخاب شد. این های اولیهعبارت به عنوان گزاره 68مشترکات میان این نظرات، تعداد 

 ( نشان داده شده است.2تعداد گزاره در جدول )
 

 های پژوهش()منبع: یافتهی عبارات کیو با بررسی مشترکات و نظر خبرگان  اولیههای گزاره:2جدول 

 های بدست آمده از انجام اقدامات مرحله دومگزاره ردیف

 وق و مزایارقابتی نبودن حق 3

 عدم رعایت تناسب بین حقوق و مزایا با خروجی کار 2

 المللی های بین پرداخت حقوق بیشتر در شرکت 1

 های ایرانی ی حقوق و مزایای نخبگان نفتی با مهندسان خارجی در پروژه مقایسه 4

 عدم وجود انصاف و عدالت در سازمان جهت پرداخت حقوق به نخبگان 1

 هوایی منطقه و سختی کار و عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب 6

 عدم قائل شدن حقوق و مزایا و امتیازات ویژه برای نخبگان 4

 ها جود تناسب بین عملکرد و دریافتیعدم و 8

 ها و مشکلات ارزیابی عملکرد در سازمان نارسایی 0

 های ارزیابی عملکرد نامه عدم وجود آیین 34

 تک نخبگان ی ارزیابی عملکرد برای تک عدم تدوین برنامه 33

 ی نخبگان ی ارزیابی عملکرد عادلانه و منصفانه عدم وجود شیوه 32

 ی بازخورد عملکرد مفید از سوی سرپرست طی جلسات مقرر عدم ارائه 31

 عدم تأثیر نتایج ارزیابی عملکرد در ارتقای افراد 34

 ها براساس معیارهای ارزیابی عملکرد عدم تخصیص کارانه 31

 های آموزشی برای نخبگان غنی نبودن محتوای دوره 36

 های آموزشی برای نخبگان غیرکاربردی بودن دوره 34

 ریزی آموزشی مناسب مختص نخبگان عدم برنامه 38
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 های بدست آمده از انجام اقدامات مرحله دومگزاره ردیف

 عدم نیازسنجی آموزشی نخبگان 30

 های تحصیلی و پژوهشی خارج از کشور جاذبه 24

 ی خود عدم استفاده از علم روز دنیا در شرکت نفت و عقب ماندن فرد نسبت به افراد مشابه 23

 پایین بودن سطح تحقیقات و پژوهش در صنعت نفت 22

 ی کافی به امر تحقیق و پژوهش در صنعت نفت تخصیص بودجه عدم 21

 های حین خدمت مناسب به نخبگان عدم وجود آموزش 24

 پذیری نخبگان در شرکت نفت ی جامعه عدم وجود برنامه 21

 ی بازخورد مناسب از سوی رهبران و سرپرستان عدم ارائه 26

 بودن( مشارکتی نبودن سبک رهبری در شرکت نفت )دستوری 24

 عدم حمایت مدیران از خلاقیت و نوآوری نخبگان 28

 ها گیری عدم مشارکت نخبگان در تصمیم 20

 عدم استقلال و آزادی عمل نخبگان 14

 های مدیریتی لازم برای مدیران عدم وجود شایستگی 13

 عدم تفویض مسئولیت به نخبگان همراه با حمایت کافی از نتایج کار 12

 های ترقی نخبگان مدیران از فرصت عدم حمایت 11

 عدم فراهم آوردن امکان نوآوری و ریسک برای نخبگان 14

 ای قائل شدن تبعیض از سوی مدیران به صورت سلیقه 11

 ی انجام کار پذیری مدیران در شیوه عدم انعطاف 16

 عدم اعتماد و اعتقاد کافی مدیران به نخبگان 14

 د در شرکت نفتبوروکراسی )کاغذبازی( زیا 18

 انحصاری شدن مشاغل صنعت نفت 10

 های نخبگان ی پست عدم وجود شرح شغل مشخص برای همه 44

 عدم وجود مدیریت مسیر شغلی نخبگان 43

 ها ها با تغییر پروژه عدم بهبود شرح شغل 42

 عدم وجود فرصت پیشرفت شغلی افقی 41

 عدم وجود فرصت پیشرفت شغلی عمودی 44

 سالاری و واگذاری بسیاری از مشاغل به افراد فاقد صلاحیت شایستهعدم  41

 واگذاری مشاغل براساس رابطه 46

 کارگیری بالاترین حد توانمندی در انجام شغل برای نخبگان عدم به 44

 های شغلی روتین بودن مسئولیت 48

 کفایتی در شغل مربوط عدم غنی بودن شغل نخبگان در رسیدن به بی 40

 ها های لازم جهت بروز و ظهور توانمندی عدم وجود زمینه 14

 ها های مناسب در خارج از کشور جهت بروز توانمندی وجود زمینه 13

 عدم وجود دید مشترک نسبت به مأموریت 12
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 های بدست آمده از انجام اقدامات مرحله دومگزاره ردیف

 سالاری عدم حاکم بودن شایسته 11

 عدم اهمیت به کار تیمی 14

 نوآوری عدم حمایت و تشویق مدیران نسبت به خلاقیت و 11

 عدم حاکم بودن جو دوستی و اعتماد بین کارکنان 16

 عدم وجود اعتماد بین کارکنان و سرپرستان 14

 ی طبقاتی منصفانه و متعادل در صنعت نفت وجود فاصله 18

 عدم دلبستگی نخبگان به سازمان و همکاران 10

 عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران 64

 بین نخبگان علاقه به مهاجرت 63

 عملکرد قوی سازمان شرکت نفت در گذشته 62

 ی حضور در شرکت نفت واسطه واجد پرستیژ اجتماعی شدن به 61

 ها گیری عدم مشارکت نخبگان در تصمیم 64

 عدم دسترسی مناسب به تجارب دیگر واحدها 61

 عدم استقبال از انتقادهای سازنده 66

 از از سوی مدیران ارشد شرکت نفتعدم وجود نظام سیاست درهای ب 64

 ها ی تحریم واسطه های خارجی نفتی به کاهش ارتباطات مؤثر با شرکت 68

ی دوم بار  های حاصل از انجام مرحلهسازی: گزارهی مرتبی کیو و مرحله. تشکیل دسته1ی  مرحله

ریافت نظرات این ی دوم قرار گرفت. پس از دخبره و متخصص مورد نظر مرحله 1دیگر در اختیار 

عبارت به  44های مشابه و تکراری یا رفع ابهام آنها، تعداد عبارت ها، حذفخبرگان و احصای مشابهت

اند. شایان ذکر ( این عبارات مشخص شده1ی کیو انتخاب شد. در جدول )عنوان عبارات نهایی نمونه

ها و عقاید مختلف و متفاوت ذهنیتای انتخاب شدندکه بتوانند ی کیو به گونهکه عبارات نمونهاست

ی کیو کنندگان پژوهش را پوشش داده و در برگیرد. کد مربوط به هر کدام از این عبارات نمونهمشارکت

های بعدی براساس این کدها صورت  های کیو نیز وجود داردکه البته محاسبات و تحلیلدر کارت

 گیرد. می
 های پژوهش(: یافتهی کیو )منبععبارات نهایی نمونه :3جدول 

 ی کیوعبارات نمونه کد عبارت

 رقابتی نبودن حقوق و مزایا در شرکت نفت 3

 ی نخبگان در شرکت نفتی ارزیابی عملکرد عادلانه و منصفانهعدم وجود شیوه 2

 ها براساس معیارهای ارزیابی عملکرد در شرکت نفتعدم تخصیص کارانه 1

 از سوی رهبران و سرپرستان شرکت نفتی بازخورد مناسب عدم ارائه 4

 عدم دسترسی مناسب به تجارب دیگر واحدها 1
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 ی کیوعبارات نمونه کد عبارت

 عدم اعتماد و اعتقاد کافی مدیران شرکت نفت به نخبگان 6

 ها در شرکت نفتها با تغییر پروژهعدم بهبود شرح شغل 4

 های آموزشی برای نخبگان شرکت نفتغنی نبودن محتوای دوره 8

 های رقیب داخلی شرکت نفتجذابیت سازمان 0

 عدم وجود فرصت پیشرفت شغلی عمودی و افقی برای نخبگان در شرکت نفت 34

 عدم قائل شدن حقوق و مزایا و امتیازات ویژه برای نخبگان در شرکت نفت 33

 علاقه به مهاجرت بین نخبگان 32

 شرکت نفت های نخبگانهای لازم جهت بروز و ظهور توانمندیعدم وجود زمینه 31

 انحصاری شدن مشاغل صنعت نفت 34

 مشارکتی نبودن سبک رهبری در شرکت نفت )سبک دستوری( 31

 عدم وجود تناسب بین عملکرد و دریافتی در شرکت نفت 36

 سالاریعدم حاکم بودن شایسته 34

 های تحصیلی و پژوهشی خارج از کشورجاذبه 38

 فتعدم اهمیت به کار تیمی در شرکت ن 30

 های آموزشی برای نخبگان شرکت نفتغیرکاربردی بودن دوره 24

 عدم استقلال و آزادی عمل نخبگان در شرکت نفت 23

 عدم روشن بودن مأموریت و رسالت شرکت نفت 22

 هاگیریعدم مشارکت نخبگان در تصمیم 21

 عدم تفویض مسئولیت به نخبگان همراه با حمایت کافی از نتایج کار 24

 واگذاری مشاغل براساس رابطه در شرکت نفت 21

 عدم حمایت و تشویق مدیران شرکت نفت از خلاقیت و نوآوری 26

 های تخصصی لازم برای مدیران شرکت نفتعدم وجود شایستگی 24

 عدم استقبال از انتقادهای سازنده در شرکت نفت 28

 هاجهت بروز توانمندیهای مناسب برای نخبگان در خارج از کشور وجود زمینه 20

 های رقیب خارجی شرکت نفتجذابیت سازمان 14

 عدم وجود نظام سیاست درهای باز از سوی مدیران ارشد شرکت نفت 13

 بوروکراسی )کاغذبازی( بیش از حد در شرکت نفت 12

 عدم حاکم بودن جو دوستی و اعتماد بین کارکنان در شرکت نفت 11

 ای شغلی نخبگان در شرکت نفتهروتین بودن مسئولیت 14

 ی انجام کارپذیری مدیران شرکت نفت در شیوهعدم انعطاف 11

 عدم وجود دید مشترک نسبت به مأموریت شرکت نفت 16

 ی استعداد مناسب نخبگان های توسعه عدم وجود برنامه 14

 عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران 18

 عدم عملکرد قوی شرکت نفت 10
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 ی کیوعبارات نمونه کد عبارت

 ایقائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به صورت سلیقه 44

 های نخبگان در شرکت نفتعدم مشخص بودن وظایف و مسئولیت 43

 هوایی منطقه و سختی کار و عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب 42

 عدم وجود مدیریت مسیر شغلی نخبگان شرکت نفت 41

 ن و همکارانعدم دلبستگی نخبگان به سازما 44

 عدم تأثیر نتایج ارزیابی عملکرد در ارتقای نخبگان شرکت نفت 41

 ی کافی به امر تحقیق و پژوهش در صنعت نفتعدم تخصیص بودجه 46

 کارگیری بالاترین حد توانمندی نخبگان در انجام وظایفعدم به 44

 

ها در اختیار  تند و این کارتهرکدام از عبارات بر روی کارت کیو نوشته شدکه ظاهری یکسان داش

ها بر روی نمودار کیو براساس دستورالعمل  کنندگان پژوهش قرار داده شد تا هر کدام از کارت مشارکت

وارد  SPSSافزار  کنندگان در نرم سازی مشارکت های حاصل از مرتب سازی کیو قرار دهند. داده مرتب

های مختلف آنها پرداخته شود و به  ذهنیت شد تا با استفاده از تحلیل عاملی کیو به شناسایی

 های پژوهش پاسخ داده شود.  پرسش

سازی؛ این بخش در هفت مرحله انجام شدکه در های حاصل از مرتببخش دوم( تحلیل آماری داده

 ذیل شرح داده شده است:

تحلیل روش تحلیل آماری کیو: در این مرحله از ابزار آماری تحلیل عاملی کیو استفاده شد. . 3

های کیو است. مبنای این روش نیز همبستگی ترین روش آماری برای تحلیل ماتریس دادهعاملی، اصلی

شود تا تأکید شود در فرآیند است. از این رو از عبارت تحلیل عاملی کیو استفاده می« افراد»میان 

(. جهت انجام 68-64: 3186شوند )خوشگویان فرد، بندی میتحلیل عاملی، افراد به جای متغیرها دسته

که نوعی چرخش متعامد ها به روش واریماکستحلیل عاملی از ماتریس همبستگی استفاده شد. عامل

 باشند.های اصلی میاست چرخش یافتند. اعداد استخراج شده از تحلیل عاملی کیو به روش مؤلفه

دلیل اشتراک کم با سایر ند بهباش1/4تر از  که پایین. جدول اشتراکات: در جدول اشتراکات اعدادی2

 افراد حذف شدند.

شده: با توجه به اعداد استخراج شده از تحلیل عاملی کیو به روش . جدول کل واریانس تبیین1

های اصلی، هیچ یک از افراد از جدول اشتراکات حذف نشدند. در این حالت مقدار کل واریانس مؤلفه

 باشد.می 416616ه برابر با تبیین شده در جدول کل واریانس تبیین شد
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 های پژوهش()منبع: یافته جدول کل واریانس تبیین شده -4جدول 

Component 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 

Cumulative 

% 
Total 

% of 

Variance 

Cumulativ

e % 
Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 6.135 30.674 30.674 6.135 30.674 30.674 
5.11

2 
25.561 25.561 

2 3.255 16.277 46.951 3.255 16.277 46.951 
2.69

2 
13.458 39.019 

3 1.941 9.704 56.655 1.941 9.704 56.655 
2.31

6 
11.581 50.599 

4 1.292 6.461 63.116 1.292 6.461 63.116 
1.83

8 
9.188 59.787 

5 1.085 5.423 68.540 1.085 5.423 68.540 
1.43

6 
7.178 66.965 

6 1.023 5.117 73.656 1.023 5.117 73.656 
1.33

8 
6.692 73.656 

7 .862 4.309 77.965       

8 .750 3.752 81.717       

9 .604 3.022 84.739       

10 .552 2.760 87.499       

11 .508 2.541 90.040       

12 .390 1.948 91.988       

13 .357 1.786 93.775       

14 .321 1.603 95.378       

15 .259 1.293 96.671       

16 .207 1.035 97.705       

17 .155 .774 98.480       

18 .117 .584 99.064       

19 .096 .478 99.541       

20 .092 .459 100.000       
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عامل را   6افزار با توجه به دیدگاه افراد نمونه جمعاً  جدول کل واریانس تبیین شده نشان می دهدکه نرم

درصد واریانس را تبیین و  416616عامل در حدود  6باشند( شناسایی و این  می 3)که مقادیر ویژه آنها بالای 

( و عامل دوم 216163عامل اول )( بیشترین واریانس تبیین شده مربوط به 4در جدول )دهد. پوشش می

های سوم، چهارم، پنجم و ششم با مقادیر ( بوده و بعد از آنها به ترتیب هر یک از عامل316418)

 های بعدی قرار دارند. ( در رتبه66602(، )46348(، )06388(، )336183)

خط قرمز( به عنوان ی بالای یک )بالای های با مقدار ویژه. نمودار سنگریزه: در این نمودار عامل4

 اند.عوامل یا الگوهای ذهنی اصلی به روشنی شناسایی شده

 نمودار سنگریزه :1شکل 
یافته با استفاده از روش واریماکس ها: در این پژوهش ماتریس چرخشی عاملیافته. ماتریس چرخش1

 ( نشان داده شده است.1کار گرفته شد و این ماتریس در جدول )به
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 های پژوهش(ها )منبع: یافتهی عاملیافتهتریس چرخشما :5جدول 

 
 عامل

1 2 3 4 5 6 

p1 .864 .071 .079 -.228 -.104 .060 

p2 .877 .085 -.012 -.140 -.020 -.074 

p3 .837 -.094 -.091 .027 .154 .206 

p4 .852 .160 .011 .180 .000 -.121 

p5 .648 .321 .445 .066 -.129 .083 

p6 .811 .203 .248 .189 .043 -.110 

p7 .643 .073 .034 .194 .034 .567 

p8 .668 .120 -.019 .220 -.098 .446 

p9 .075 .139 .665 .471 .260 .000 

p10 -.254 .454 .153 .366 .329 -.106 

p11 .008 -.102 .777 .207 .137 .137 

p12 -.002 .081 .217 .066 .857 .123 

p13 .209 .574 .269 .262 .204 -.230 

p14 .095 .138 .849 -.125 .031 -.003 

p15 .060 .735 .014 -.039 -.239 .282 

p16 .180 .673 -.139 .248 .301 .297 

p17 -.057 .419 .258 -.026 .216 .647 

p18 .246 .815 .060 .008 .017 .045 

p19 .051 .001 .200 .742 .299 -.034 

p20 .085 .238 -.018 .710 -.340 .212 

اند معنادار هستند صورت رنگی شده نشان داده شده(که به1که آیا بارهای عاملی جدول )پرسش این است

درصد معنادار است. 01تر باشد، پس بار عاملی با اطمینان بزرگ یا خیر؟ اگر قدر مطلق بار عاملی از 

(. در این پژوهش تعداد 41: 3186باشد )خوشگویان فرد، ی کیو میعهبرابر با تعداد مطال nهمچنین مقدار 

که است. از آنجایی 462818برابر با  کارت بود. در این مطالعه حاصل کسر  44های کیو عبارت از کارت

های عاملی که بارتوان گفتکننده از این مقدار بیشتر است، میبارهای عاملی شناسایی شده برای هر مشارکت

 ./. معنادار هستند.01رنگی شده با اطمینان 

ها یا الگوهای کنندگان باعث ایجاد هر یک از عاملکدام یک از مشارکتکه برای پاسخ به این پرسش

از  کنندگان هستندکدام یک از مشارکت 6تا  3اند یا به به عبارت دیگر نمایندگان الگوهای ذهنی ذهنی شده

شود. همانطورکه در این جدول مشخص است ( استفاده می1یافته )جدول جدول ماتریس چرخش

مشترک الگوی ذهنی اول )عامل اول( را شناسایی به طور  8و  4، 6، 1، 4، 1، 2، 3کنندگان مشارکت

شده مشاهده شد این الگوی  اند. شایان ذکر است همانطورکه بر اساس جدول کل واریانس تبیینکرده

دهد. به همین (، به خود بیشترین مقدار واریانس را توضیح می216163دن امتیاز )ذهنی با اختصاص دا

کنندگان به طور مشترک الگوی ذهنی دوم، مشارکت38و  36، 31، 31، 34کنندگان ترتیب مشارکت
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به طور مشترک الگوی  24و 30کنندگان به طور مشترک الگوی ذهنی سوم، مشارکت34و  33، 0

الگوی ذهنی  34ی  کنندهالگوی ذهنی پنجم و در نهایت مشارکت 32ی  کنندهذهنی چهارم، مشارکت

 اند.ششم را شناسایی کرده

های اولیه وارد شده از جدول . امتیازهای عاملی: در راستای بررسی امتیازهای عاملی اطلاعات داده6

عاملی ابتدا وزن ی امتیازهای شود. برای محاسبهکیو و همچنین جدول بارهای عاملی استفاده می

ها از فرمول ی وزن عاملشود. برای محاسبههای معنادار بررسی میعامل
21 f

f
w


 استفاده شده

ها ضربدر ی بعد هر یک از وزنوزن متناظر با آن است. در مرحله wهمان بار عاملی و  fدر این فرمول است. 

ها جه به طیف مورد بررسی( برای هر یک از افراد شده و امتیاز عاملی حاصل از نمودار کیو )با توهای اولیهرتبه

 دست آیند.استفاده شد تا امتیازهای عاملی به SPSSافزار کار از نرمآید. برای انجام ایندست میبه

های عاملی استخراج شده های عاملی در قالب نمودار کیو: در این قسمت تمام آرایه. نمایش آرایه4

 شوند.نمودار کیو و به صورت جدول نشان داده میدر قالب 

که در شناسایی عامل 8و  4، 6، 1، 4، 1، 2، 3کنندگان یافته، مشارکتبا توجه به ماتریس چرخش

ترین عوامل شناسایی عنوان مهمرا به 36و  3، 1، 33، 1یا الگوی ذهنی اول مشترک هستند عوامل 

کنندگان الگوی ذهنی اول بارت بیشترین امتیاز را از نظر مشارکتکه این عاند. این بدان معنا استکرده

ترین اهمیت برخوردار از کم 11و  16، 4، 22، 12اند. همچنین از نظر آنها عوامل به خود اختصاص داده

 اند.ترین امتیاز را به خود اختصاص دادههستند. به عبارت بهتر این عوامل کم

که در شناسایی عامل یا 38و  36، 31، 31، 34کنندگان مشارکت یافته،با توجه به ماتریس چرخش

ترین عوامل شناسایی عنوان مهمرا به 28و  16، 31، 44، 18الگوی ذهنی دوم مشترک هستند، عوامل 

 اند.کرده

که در شناسایی عامل یا الگوی 34و  33، 0کنندگان یافته، مشارکتبا توجه به ماتریس چرخش

-ترین عوامل شناسایی کردهعنوان مهمرا به 34و  22، 34، 41، 41تند، عوامل ذهنی سوم مشترک هس

 اند.

که در شناسایی عامل یا الگوی ذهنی 24و  30کنندگان یافته، مشارکتبا توجه به ماتریس چرخش

 اند.ترین عوامل شناسایی کردهعنوان مهمرا به 44و  0، 34، 12، 42چهارم مشترک هستند، عوامل 

که در شناسایی عامل یا الگوی ذهنی پنجم 32ی کنندهیافته، مشارکته به ماتریس چرخشبا توج

 ترین عوامل شناسایی کرده است.عنوان مهمرا به 23و  24، 26، 10، 44مشترک است، عوامل 

که در شناسایی عامل یا الگوی ذهنی ششم 34ی کنندهیافته، مشارکتبا توجه به ماتریس چرخش

در  ترین عوامل شناسایی کرده است.عنوان مهمرا به 23و  14، 32، 20، 38عوامل مشترک است، 

 اند.( الگوهای ذهنی شناسایی شده آورده شده6جدول )
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 ترین موانع نگهداشت منابع انسانی نخبه بر اساس الگوهای ذهنی افرادبندی مهماولویت :6جدول 

 1الگوی ذهنی  ردیف

3 

 بیشترین اولویت

 ها براساس معیارهای ارزیابی عملکرد در شرکت نفتصیص کارانه. عدم تخ3

 . عدم قائل شدن حقوق و مزایا و امتیازات ویژه برای نخبگان در شرکت نفت2

 . عدم دسترسی مناسب به تجارب دیگر واحدها1

 . رقابتی نبودن حقوق و مزایا در شرکت نفت4

 رکت نفت. عدم وجود تناسب بین عملکرد و حقوق دریافتی در ش1

 کمترین اولویت

 . بوروکراسی )کاغذبازی( بیش از حد در شرکت نفت3

 . عدم روشن بودن مأموریت و رسالت شرکت نفت2

 ها در شرکت نفتها با تغییر پروژه. عدم بهبود شرح شغل1

 عدم وجود دید مشترک نسبت به مأموریت شرکت نفت. 4

 ن در شرکت نفت. عدم حاکم بودن جو دوستی و اعتماد بین کارکنا1

2 

 بیشترین اولویت

 . عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران3

 . عدم به کارگیری بالاترین حد توانمندی نخبگان در انجام وظایف2

 های نخبگان شرکت نفتهای لازم جهت ظهور توانمندی. عدم وجود زمینه1

 عدم وجود دید مشترک نسبت به مأموریت شرکت نفت. 4

 قبال از انتقادهای سازنده در شرکت نفتعدم است. 1

 کمترین اولویت

 . پایین بودن سطح تحقیقات و پژوهش در صنعت نفت3

 . عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و هوایی منطقه و سختی کار2

 عدم حمایت و تشویق مدیران شرکت نفت از خلاقیت و نوآوری. 1

 ی انجام کاریوهپذیری مدیران شرکت نفت در ش. عدم انعطاف4

 های نخبگان در شرکت نفت. عدم مشخص بودن وظایف و مسئولیت1
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1 

 بیشترین اولویت

 . عدم وجود مدیریت مسیر شغلی نخبگان شرکت نفت3

 عدم تأثیر نتایج ارزیابی عملکرد در ارتقای نخبگان شرکت نفت. 2

 . انحصاری شدن مشاغل صنعت نفت1

 ت شرکت نفتعدم روشن بودن مأموریت و رسال. 4

 سالاری. عدم حاکم بودن شایسته1

 کمترین اولویت

 . عدم عملکرد قوی شرکت نفت3

 عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و هوایی منطقه و سختی کار. 2

 های رقیب داخلی شرکت نفت. جذابیت سازمان1

 های رقیب خارجی شرکت نفت. جذابیت سازمان4

 سازنده در شرکت نفت. عدم استقبال از انتقادهای 1

4 

 بیشترین اولویت

 عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و هوایی منطقه و سختی کار. 3

 بوروکراسی )کاغذبازی( بیش از حد در شرکت نفت. 2

 . عدم وجود فرصت پیشرفت شغلی عمودی و افقی برای نخبگان در شرکت نفت1

 های رقیب خارجی شرکت نفتجذابیت سازمان. 4

 ایقائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به صورت سلیقه. 1

 کمترین اولویت

 عدم استقبال از انتقادهای سازنده در شرکت نفت. 3

 عدم دلبستگی نخبگان به سازمان و همکاران. 2

 . عدم وجود نظام سیاست درهای باز از سوی مدیران ارشد شرکت نفت1

 ارتقای نخبگان شرکت نفتعدم تأثیر نتایج ارزیابی عملکرد در . 4

 نخبگانی استعداد مناسب  های توسعه برنامه. عدم وجود 1
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1 

 بیشترین اولویت

 عدم عملکرد قوی شرکت نفت. 3

 ای. قائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به صورت سلیقه2

 . عدم استقلال و آزادی عمل نخبگان در شرکت نفت1

 زم برای مدیران شرکت نفتهای تخصصی لا. عدم وجود شایستگی4

 عدم حمایت و تشویق مدیران شرکت نفت از خلاقیت و نوآوری. 1

 کمترین اولویت

 عدم دلبستگی نخبگان به سازمان و همکاران. 3

 علاقه به مهاجرت بین نخبگان. 2

 های نخبگان شرکت نفتهای لازم جهت بروز و ظهور توانمندی. عدم وجود زمینه1

 ن از سازمان یا همکاران. عدم رضایت نخبگا4

 ی نخبگان در شرکت نفتی ارزیابی عملکرد عادلانه و منصفانه. عدم وجود شیوه1

6 

 بیشترین اولویت

 هاهای مناسب برای نخبگان در خارج از کشور جهت بروز توانمندی. وجود زمینه3

 های تحصیلی و پژوهشی خارج از کشور. جاذبه2

 انعلاقه به مهاجرت بین نخبگ. 1

 های شغلی نخبگان در شرکت نفت. روتین بودن مسئولیت4

 . عدم استقلال و آزادی عمل نخبگان در شرکت نفت1

 کمترین اولویت

 عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و هوایی منطقه و سختی کار. 3

 ای. قائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به صورت سلیقه2

 های نخبگان در شرکت نفت و مسئولیت . عدم مشخص بودن وظایف1

 ی کافی به امر تحقیق و پژوهش در صنعت نفت. عدم تخصیص بودجه4

 عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران. 1

 گیریبحث و نتیجه. 4

-های نگهداشت استعدادها: کاربست روشبندی چالششناسایی و دسته»این پژوهش با هدف 

نفر  24کنندگان پژوهش )ها و ذهنیت مشارکتر این راستا با بررسی دیدگاهانجام شد و د« شناسی کیو

از خبرگان و متخصصان مدیریتی شرکت نفت( نسبت به موانع نگهداشت استعداد و نیز از طریق 

الگوی ذهنی و تفکر  6که بین آنها وجود داشت، هاییها و ذهنیتی سیستماتیک این دیدگاهمقایسه

بنابراین در این بخش  های نگهداشت استعدادهای شرکت نفت شناسایی گردید.الشی چمتفاوت درباره

 شود.های پژوهش پاسخ داده میبه پرسش

 هایی در نگهداشت استعدادها در شرکت نفت وجود دارد؟چه چالش. 3

 های نهایی کیو ذکر شده است.( عبارت3برای پاسخ به این پرسش در جدول )
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 خصوص نگهداشت استعدادها در شرکت نفت وجود دارد؟ چه الگوهای ذهنی در. 2 

الگوی ذهنی استخراج شد. سپس این الگوها بررسی شد و با توجه به ها، ششپس از تحلیل داده

های عاملی بازسازی شده برای هر کدام یک نام انتخاب شد. این الگوها عبارتند از: الگوی یک: آرایه

گرایان سازمانی، الگوی سه: ارتقاطلبان سازمانی، الگوی چهار: هنگگرایان سازمانی، الگوی دو: فرمادی

گرایان ، و الگوی شش: پژوهشگرایان اثربخش سازمانیمدیریتطلبان سازمانی، الگوی پنج: عدالت

 سازمانی.

 های نگهداشت استعداد در شرکت نفت وجود دارد؟راهکارهایی در خصوص چالش. چه1

 های پژوهش این پرسش پاسخ داده شده است.ی یافتهدر قسمت پیشنهادها بر مبنا

بوروکراسی »گانه، ها و تعداد تکرار آنها در الگوهای ذهنی ششترین چالشبا توجه به مهم

 ،«(2عدم روشن بودن مأموریت و رسالت شرکت نفت )»، («2)کاغذبازی( بیش از حد در شرکت نفت )

عدم رضایت نخبگان از سازمان یا »، («2فت )عدم وجود دید مشترک نسبت به مأموریت شرکت ن»

 ،«های نخبگان شرکت نفتهای لازم جهت بروز و ظهور توانمندیعدم وجود زمینه» ،(«1همکاران )

عدم جبران خدمات متناسب با شرایط »، («1عدم استقبال از انتقادهای سازنده در شرکت نفت )»

عیض از سوی مدیران شرکت نفت به صورت قائل شدن تب»، («4هوایی منطقه و سختی کار ) و آب

عدم تأثیر نتایج ارزیابی عملکرد »، («2عدم دلبستگی نخبگان به سازمان و همکاران )» ،(«1ای )سلیقه

هایی هستندکه در از چالش(« 2عدم عملکرد قوی شرکت نفت )»، («2در ارتقای نخبگان شرکت نفت )

های شناسایی شده در الگوی ذهنی اول در مقایسه با لشاند. بر همین اساس چااغلب الگوها تکرار شده

الگوهای ذهنی دیگر از اهمیت بیشتری برخوردار هستند زیرا درصد بیشتری از واریانس کل را تبیین 

 کنند.می

ذهنیت و دیدگاه متمایز در مورد موانع نگهداشت  6الگوی ذهنی و یا به عبارت دیگر  6در مجموع 

-مرحله طی فرآیندی دو ها در نمونه قرار داردرای اطمینان از اینکه تمام دیدگاهب. استعداد شناسایی شد

رسنجی شد و نتایج ظها در تالار گفتمان نمتخصصین در خصوص تنوع گزارهاز ای به روش دلفی 

ی پژوهش بررسی شد و ادبیات تحقیق و پیشینهابتدا در این راستا  .شدنظرسنجی در هر مرحله تحلیل 

های استخراج شده شد. در نهایت گزارهمطالعه در خصوص نگهداشت استعدادها بررسی و مطالعات 

 44 نهایت و در تن از خبرگان اجرایی صنعت نفت و خبرگان نظری دانشگاهی بررسی شد 8توسط 

بر برای بررسی روایی پرسشنامه از نظرات تعدادی خبرگان استفاده شدکه تأیید نهایی شد.  ی کیوگزینه

 .صورت گرفت ی اولیهپرسشنامهدر تغییراتی اساس همین 

( 4های پیشین در جدول )به علاوه، برای تعیین جایگاه این پژوهش نتایج این پژوهش با پژوهش

 شود:ها اشاره می( به برخی از این چالش4شود. لذا در جدول )مقایسه می
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 ته های پژوهش()منبع: یاف های پیشینی نتایج پژوهش با پژوهشمقایسه:7جدول 

الگوی 

 ذهنی
 تطابق با مطالعات پیشین هاترین چالشمهم

3 

ها براساس معیارهای ارزیابی عدم تخصیص کارانه

 عملکرد در شرکت نفت

عدم قائل شدن حقوق و مزایا و امتیازات ویژه برای 

 نخبگان در شرکت نفت

(؛ هیوز و راگ 14فردسون و جو )اگونیس، گات

(11) 

(، فیلیپس و 20(، حسینی )16انی )رضائیان و سلط

 (1( و لوئیس و هکمن )36لی )(، فگ3راپر )

2 

 عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران

کارگیری بالاترین حد توانمندی نخبگان در عدم به

 انجام وظایف

( و 18(، اصیلی و قدیریان )14چمبرز و همکاران )

 (36لی )فگ

1 

خبگان شرکت عدم وجود مسیر ارتقای مشخص ن

 نفت

عدم تأثیر نتایج ارزیابی عملکرد در ارتقای نخبگان 

 شرکت نفت

(، 22شارما و باتناگار ) (،23کورنوئل و ورهاگن )

 (10پور )( و قلی18قدیریان )اصیلی و 

4 

عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و 

 هوایی منطقه و سختی کار

 فتبوروکراسی)کاغذبازی( بیش از حد در شرکت ن

(، 8وود )(، اولریش و اسمال14چمبرز و همکاران )

( و رضائیان و 44(، کاپلی )18اصیلی و قدیریان )

 (16سلطانی )

1 

 عدم عملکرد قوی شرکت نفت

قائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به 

 ایصورت سلیقه

-(، مهدی2446(، ولینز و همکاران )21وستلوند )

 (16ن و سلطانی )( و رضائیا3102زاده مقدم )

6 

های مناسب برای نخبگان در خارج از وجود زمینه

 هاکشور جهت بروز توانمندی

 های تحصیلی و پژوهشی خارج از کشورجاذبه

( و گاستیک و 36لی )(، فگ18اصیلی و قدیریان )

 (43التون )

که به ترتیب  گانه ی ششکه هر کدام از الگوهای ذهن توان گفت بنابراین با توجه به نتایج پژوهش می   

شود به ترتیب الگوی ذهنی یک دسته از نخبگان در شرکت نفت  در ادامه به شرح آنها پرداخته می

 باشد. می

 گرایان سازمانی )طرفداران جبران خدمات(: مادی1الگوی ذهنی 

( 216163شده مربوط به عامل یا الگوی ذهنی اول با اختصاص امتیاز ) بیشترین واریانس تبیین

کنندگان  در آن مشترک هستند. این مشارکت 8و  4، 6، 1، 4، 1، 2، 3کنندگان  که مشارکت است

که این اند. این بدان معنا استترین عوامل شناسایی کردهعنوان مهمرا به 36و  3، 1، 33، 1عوامل 

اند. همچنین دهکنندگان الگوی ذهنی اول به خود اختصاص داعبارت بیشترین امتیاز را از نظر مشارکت

بر اساس ذهنیت و دیدگاه ترین اهمیت برخوردار هستند. از کم 11و  16، 4، 22، 12از نظر آنها عوامل 

ها براساس معیارهای ارزیابی عملکرد در کنندگان این الگوی ذهنی، عدم تخصیص کارانهمشارکت
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ترین در شرکت نفت از مهمشرکت نفت، عدم قائل شدن حقوق، مزایا و امتیازات ویژه برای نخبگان 

شود. از سوی دیگر عدم دسترسی مناسب به عوامل عدم نگهداشت استعدادها در شرکت نفت قلمداد می

که  ی رقابتی ندارد باعث شده است تجارب دیگر واحدها و اینکه حقوق و مزایا در شرکت نفت جنبه

ته نباشد. از سوی دیگر از دیدگاه نوعی تناسب بین عملکرد و حقوق دریافتی در شرکت نفت وجود نداش

کنندگان وجود بوروکراسی بیش از حد در شرکت نفت و اینکه مأموریت و رسالت شرکت  این مشارکت

ها در شرکت نفت بهبود  نفت شفافیت چندانی نداردکه این امر باعث شود شرح مشاغل با تغییر پروژه

ترکی نداشته باشند و در نهایت منجر به عدم پیدا نکرده و افراد نسبت به مأموریت شرکت نفت دید مش

حاکمیت جو دوستی و اعتماد بین کارکنان شرکت نفت شده است اولویت کمتری برای 

 کنندگان دارد. مشارکت

 گرایان سازمانی: فرهنگ2الگوی ذهنی 

که در شناسایی عامل یا الگوی ذهنی دوم مشترک هستند، 38و  36، 31، 31، 34کنندگان مشارکت

اند. از دیدگاه ترین عوامل شناسایی کردهعنوان مهمرا به 28و  16، 31، 44، 18مل عوا

عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران و اینکه امکان کاربست کنندگان این الگوی ذهنی  مشارکت

-هکه زمین شود باعث شده بالاترین حد توانمندی نخبگان در انجام وظایف محول شده به آنها داده نمی

های نخبگان شرکت نفت وجود نداشته باشد و در نتیجه با توجه به های لازم جهت ظهور توانمندی

فقدان دید مشترک نسبت به مأموریت شرکت نفت توسط نخبگان به موضوع عدم استقبال از انتقادهای 

مطرح شد از که  کنندگان عواملی سازنده در شرکت نفت دامن زده شود. بنابراین از دیدگاه این مشارکت

کنندگان این الگوی ذهنی، پایین  بالاترین اولویت برخوردار هستند. از سوی دیگر، از دیدگاه مشارکت

بودن سطح تحقیقات و پژوهش در صنعت نفت و عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و هوایی 

نوآوری و  عدم حمایت و تشویق مدیران شرکت نفت از خلاقیت ومنطقه و سختی کار به همراه 

ی انجام کار و عدم مشخص بودن وظایف و پذیری مدیران شرکت نفت در شیوهعدم انعطافهمچنین 

 های نخبگان در شرکت نفت از کمترین اولویت برخوردار هستند.مسئولیت

 : ارتقاطلبان سازمانی )طرفداران مدیریت مسیر شغلی(3الگوی ذهنی 

ی عامل یا الگوی ذهنی سوم مشترک هستند، عوامل که در شناسای34و  33، 0کنندگان مشارکت

کنندگان این  اند. از دیدگاه مشارکتترین عوامل شناسایی کردهعنوان مهمرا به 34و  22، 34، 41، 41

عدم وجود مدیریت مسیر شغلی مشخص نخبگان شرکت نفت و همچنین عدم تأثیر نتایج الگوی ذهنی 

ت نفت از جمله عوامل بازدارنده در نگهداشت استعدادها قلمداد ارزیابی عملکرد در ارتقای نخبگان شرک

عدم انحصاری شدن مشاغل صنعت نفت، کنندگان  علاوه از دیدگاه این گروه از مشارکت شود. به می

سالاری از بالاترین اولویت عدم حاکم بودن شایستهروشن بودن مأموریت و رسالت شرکت نفت و 

گیرد. از سوی دیگر،  شماری شکل می مشکلات بیسالاری دم شایستهعبرخوردار هستندکه با حاکمیت 
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عدم جبران خدمات متناسب با شرایط عدم عملکرد قوی شرکت نفت، کنندگان  از دیدگاه این مشارکت

های های رقیب داخلی شرکت نفت، جذابیت سازمانجذابیت سازمانآب و هوایی منطقه و سختی کار، 

استقبال از انتقادهای سازنده در شرکت نفت از کمترین اولویت برای  رقیب خارجی شرکت نفت و عدم

تواند در  دهد عملکرد قوی شرکت نفت می که این امر نشان می کنندگان برخوردار است این مشارکت

 جذب نخبگان بسیار تأثیرگذار باشد.

 طلبان سازمانی: عدالت4الگوی ذهنی 

ل یا الگوی ذهنی چهارم مشترک هستند، عوامل که در شناسایی عام24و  30کنندگان مشارکت

کنندگان این  از دیدگاه مشارکت اند.ترین عوامل شناسایی کردهعنوان مهمرا به 44و  0، 34، 12، 42

عدم جبران خدمات متناسب با شرایط آب و هوایی منطقه و سختی کار و بوروکراسی الگوی ذهنی 

فرصت پیشرفت شغلی عمودی و افقی برای  که ده)کاغذبازی( بیش از حد در شرکت نفت باعث ش

های رقیب خارجی شرکت نفت و تبعیض جذابیت سازماننخبگان در شرکت نفت فراهم نشده و اینکه 

ای به این امر دامن زده است و در نتیجه این قائل شدن از سوی مدیران شرکت نفت به صورت سلیقه

نی از بالاترین اولویت برخوردار است. از سوی دیگر، از کنندگان این الگوی ذه عوامل از دیدگاه مشارکت

کنندگان این الگوی ذهنی عواملی مانند عدم استقبال از انتقادهای سازنده در شرکت  دیدگاه مشارکت

نظام سیاست درهای باز از سوی که  نفت و عدم دلبستگی نخبگان به سازمان و همکاران باعث شده

نتایج ارزیابی عملکرد در ارتقای شته باشد و این امر به عدم تأثیر مدیران ارشد شرکت نفت وجود ندا

نخبگان شده است و در نتیجه ی استعداد مناسب  های توسعه برنامهعدم وجود نخبگان شرکت نفت و 

 این عوامل از دیدگاه آنها از کمترین اولویت در شرکت نفت برخوردار است. 

 مانیگرایان اثربخش ساز: مدیریت5الگوی ذهنی 

تنهایی نقش داشته است، عوامل  که در شناسایی عامل یا الگوی ذهنی پنجم به32ی کنندهمشارکت

ترین عوامل شناسایی کرده است. از دیدگاه این عنوان مهمرا به 23و  24، 26، 10، 44

قائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به عدم عملکرد قوی شرکت نفت و کنندگان  مشارکت

که استقلال و آزادی عمل نخبگان در شرکت نفت وجود نداشته باشد و  ای باعث شدهسلیقه صورت

های تخصصی لازم برای مدیران شرکت نفت نیز وجود نداشته باشد و در نتیجه منجر اینکه شایستگی

عدم حمایت و تشویق مدیران شرکت نفت از خلاقیت و نوآوری نخبگان و استعدادها شود و این به 

کنندگان از بالاترین اولویت برخوردار است. از سوی دیگر، از دیدگاه  ل از دیدگاه این مشارکتعوام

عدم دلبستگی نخبگان به سازمان و همکاران، علاقه کنندگان این الگوی ذهنی عواملی مانند  مشارکت

ن شرکت های نخبگاهای لازم جهت بروز و ظهور توانمندیعدم وجود زمینه به مهاجرت بین نخبگان،

ی ارزیابی عملکرد عادلانه و نفت، عدم رضایت نخبگان از سازمان یا همکاران و عدم وجود شیوه

 ی نخبگان در شرکت نفت از کمترین اولویت برخوردار است.منصفانه
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 سازمانی(های برونگرایان سازمانی )جذابیت: پژوهش6الگوی ذهنی 

تنهایی نقش داشته است، عوامل  گوی ذهنی ششم بهکه در شناسایی عامل یا ال34ی کنندهمشارکت

کنندگان  از دیدگاه مشارکت ترین عوامل شناسایی کرده است.عنوان مهمرا به 23و  14، 32، 20، 38

ها و های مناسب برای نخبگان در خارج از کشور جهت بروز توانمندیاین الگوی ذهنی وجود زمینه

علاقه به مهاجرت بین نخبگان وجود که  از کشور باعث شده های تحصیلی و پژوهشی خارجوجود جاذبه

های شغلی نخبگان در شرکت نفت و عدم استقلال و آزادی روتین بودن مسئولیتداشته باشد و اینکه 

عدم جبران خدمات عمل نخبگان در شرکت نفت از بالاترین اولویت برخوردار است. از سوی دیگر، 

قائل شدن تبعیض از سوی مدیران شرکت نفت به قه و سختی کار، متناسب با شرایط آب و هوایی منط

های نخبگان در شرکت نفت، عدم تخصیص ای، عدم مشخص بودن وظایف و مسئولیتصورت سلیقه

عدم رضایت نخبگان از سازمان یا ی کافی به امر تحقیق و پژوهش در صنعت نفت و در نهایت بودجه

 کنندگان این الگوی ذهنی برخوردار است. مشارکت همکاران از کمترین اولویت از دیدگاه

 پیشنهادهای پژوهش

 . گردد ها پیشنهادهای زیر در دو عنوان ارائه می با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده

 رفت(های پژوهش )راهکارهای برونالف. پیشنهادها بر مبنای یافته

موارد زیر اهتمام لازم را مبذول دارد و  شرکت نفت به منظور نگهداشت منابع انسانی نخبه باید به

 های پژوهش است.این پیشنهادها به تفکیک هر الگوی ذهنی منبعث از یافته

 سازمانی )طرفداران جبران خدمات( گرایانپیشنهادها براساس الگوی ذهنی اول: مادی 

ی منظور سابقه در نظر گرفتن ضریبی به منظور افزایش روزافزون حقوق و مزایای افراد نخبه: بدین .3

نوعی در حقوق و مزایای پایه و یا به صورت امتیازات ویژه تواند بههای وی میفرد نخبه و فعالیت

-تواند تأثیر بهبرای نخبگان تأثیرگذار باشد، این مهم هرچند ناچیز است ولی با این وجود می

 ی شرکت نفت از فرد نخبه داشته باشد.سزایی به عنوان حمایت اولیه

های خلاقانه و ابداعی نخبگان در شرکت جاد سازوکار مناسبی جهت اختصاص بخشی از سود طرحای .2

های نوآورانه و خلاقانه است، اگر به نوعی در سود آن که به عنوان نخبه دارای طرحنفت: فردی

تواند پتانسیل بسیار مناسبی را برای نگهداشت نخبگان در شرکت نفت طرح شریک باشد می

 د.ایجاد کن

ای در شرکت نفت و یا به طور صحیح های درآمدزایی: برای به انجام رسیدن پروژهزیرساخت .1

که علاوه بر انجام ی نفت، یک گردش کاری مشخص مورد نیاز استگیری در مجموعهتصمیم

آسان، تضمین سود مالی برای این افراد نخبه بر اساس میزان کارآیی آنان در پروژه مشخص 
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راحل این گردش کاری در شرکت نفت نیازمند زیرساخت داخلی است تا بتواند به باشد. مجموع م

 صورت پویا علاوه بر رفع نیازهای مالی نخبگان، منجر به رفع نیازها و موانع شرکت نفت شود.

رسد مناسب: در این راستا به نظر می رفاهی خدمات یهبود مقررات حقوق و دستمزد و ارائهب .4

علاوه سیستم رفاهی و بهزیستی خود را ند سیستم پرداخت خود و بهشرکت نفت باید بتوا

که نخبگان و استعدادها صرفاً جذب نشوند بلکه بعد از جذب میل به ایگونهبازطراحی کند به

گذاری پرداخت و خدمات رفاهی و بهزیستی ماندگاری داشته باشند و در این راستا سیاست

ای به ماندگاری و نگهداشت این نیروها در راستای ی دورههامناسب با توجه به سیستم پیمایش

 ی پایدار کمک کند.توسعه

؛ (یابیاجرا و ارز ین،آن )تدو یهر سه مرحله یعملکرد و اجرا یریتمد یستمو استقرار س یطراح .1

-تواند در نگهداشت منابع انسانی و استعدادها بسیار نقشطراحی یک سیتم مدیریت عملکرد می

 .آفرین باشد

 یربا سا یسهها در مقاعدالت در پرداخت یتکه رعامند جبران خدماتنظام یستمس یک یبرقرار .6

تواند با توجه به مفروضات تئوری برابری به این امر می همکاران در شرکت محسوس باشد.

سزائی ای در شرکت نفت و نگهداشت استعدادها کمک بهای و رویهبرقراری عدالت توزیعی، مراوده

 عمل آورد.به 

  گرایان سازمانیالگوی ذهنی دوم: فرهنگ پیشنهادها براساس 

سازوکارهای مدیریت منابع انسانی صنعت نفت به سمت همگونی هرچه بیشتر با این شرایط سوق . 3

ای زمانی ارزشمند خواهد بودکه کارکنان آن از ی کارکنان هر مجموعهپیدا کند. به عبارتی توسعه

ی گذاری سنگین و توسعهجموعه برخوردار باشند. در غیر این صورت، سرمایهتعهد کافی به آن م

 گردد.های خارجی مینیروهای کیفی تنها منجر به خروج بیشتر نیروها و پیوستن آنها به شرکت

ی یادگیری داده های کاری به متخصصان و نخبگان اجازهتقویت نقاط قوت سازمانی: در محیط. 2

های بدیع و خلاق فراهم گردد، از ارشناسی و مدیریتی مناسب برای بروز ایدهشود، فضای گفتگوی ک

ریزی های جدید استفاده گردد، نخبگان در فرآیند برنامههای انجام شده در پروژهتجربیات پروژه

اندازی مشترک برای آنچه دخالت داده شوند، خلاقیت و ریسک تشویق و پاداش داده شود، چشم

 به آن برسد، ایجاد گردد. خواهدسازمان می

 الگوی ذهنی سوم: ارتقاطلبان سازمانی پیشنهادات 

گرددکه در صنعت نفت ارزیابی عملکرد به خوبی انجام با توجه به این الگوی ذهنی مشخص می

 شود:باشد. لذا پیشنهاد مینگرفته و مسیر ارتقای نخبگان در سازمان مشخص نمی

 تر سازد.تر و متناسبرا دوباره بازبینی و معیارهای ارزیابی را عینیشرکت نفت سازوکارهای ارزیابی . 3
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شود تا با کمک  یجاداستعدادها در سازمان ا یریتو مد یپرورینچون جانش ییهاطرح یهایرساختز. 2

 یجادراستا، با ا ین. در ایرندخاص قرار گی هنخبگان با عملکرد بالا مورد پرورش و توج یآن، تمام

شده و با  یبندعملکردها، انتخاب و رتبه وها ییافراد براساس استعدادها، توانا یابی،و مراکز ارزها کانون

شوند. یم یصنعت به کارگمار یازافراد در مشاغل مورد ن یشخص یهاو علاقه یتسنجش هوش، شخص

 یردقرار گ یابیزمورد ار یوستهممتازان به صورت پ یآموزش یازهایها، نکانون ینبا استفاده از ا ینهمچن

حقوق و پاداش متناسب با  یشافزا ینهمچن ی،و مهارت یشغل یو توسعه و ارتقا یشرفتتا امکان پ

 ها فراهم گردد.یستگیشا

 ینو همچن یو افق یآنها به ارتقاء در سطح عمود یازن یلاستعدادها به دلی یژهو یشغلی هکارراه. 1

 گردد. و اجرا ینتدو، مکرر چارت تییراعدالت از منظر آنها در تغ یضرورت اجرا

های دانشی و مهارتی مختلفی برای کارکنان نخبه و جهت سنجش سطح ی آزمونبه صورت سالانه. 4

های آنان برگزار شده تا ضمن انجام نوعی ارزیابی عملکرد، سازمان بتواند با توجه به دانش و شایستگی

 گیری کند.تصمیمنتایج عملکرد نسبت به ارتقای نخبگان و متخصصان 

 طلبان سازمانیالگوی ذهنی چهارم: عدالت پیشنهادات 

دهدکه نخبگان شرکت نفت درک مثبتی از رعایت عدالت در نتایج این الگوی ذهنی نشان می

 شود:شرکت ندارند؛ بنابراین پیشنهاد می

ها، مزایا و ها، تنبیهها، ارتقاء، پاداشای از پیامدهای سازمانی از قبیل پرداختی گستردهمجموعه. 3

انداز سازمان برای نخبگان در مقایسه با مشاغل مشابه های عملکرد، تبیین واضح رسالت و چشمارزیابی

های مذکور به طور منصفانه با ی دیگر مورد توجه قرار گرفته و مؤلفههای مشابهدر شرکت و سازمان

 سطح مسئولیت افراد و عملکرد افراد تناسب داشته باشد.

دور از هرگونه تبعیض و ها به صورت شفاف و بهمدیران شرکت تدابیری بیندیشندکه تخصیص رویه. 2

منافع  ها در سازمان به شکلی تنطیم شودکه نظرات وجانبداری برای همه در طی زمان ثابت باشد. رویه

 کارکنان نیز مورد عنایت قرار گیرد.

که باعث ارتقای ادراک افراد از منصفانه بودن به طوریاستقرار یک سیستم ارزیابی عملکرد مناسب . 1

 های ارزیابی در سازمان گردد.توزیع و رویه

 گرایان اثربخش سازمانیالگوی ذهنی پنجم: مدیریت پیشنهادات 

با توجه به نقش مدیریت در پرورش خلاقیت و نوآوری در سازمان و تأثیر آن بر روی عملکرد افراد، 

ذهنی به دلیل سوءمدیریت رهبران و سرپرستان از شرکت نفت خارج شده و طرفداران این الگوی 

 شوند. پیشنهاد برای نگهداشت افراد دارای این الگوی ذهنی عبارت است از:های رقیب میجذب سازمان

که مستلزم آن است ی،استعدادپرور یهایستماستعدادها در سازمان و استقرار فرهنگ و س ییشناسا. 3

 یشروپ یها)که در سازمان یرانمد ینباشند. ا یتیو حما یپرورش یسبک رهبر یاان دارسازم یرانمد
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 مدیریتی یهایتفهرست قابل یینشوند( هم در تعیم یدهکارکنان نام یدهندهپرورش یرجهان، مد

-یخود م یتکارکنان با استعداد تحت مسئول یکنند و هم به معرفیسازمان متبوع خود مشارکت م

 پردازند.
ها برای کارکنان اثبات کرده و از طریق بایست تعهد خود را نسبت به حمایت از نوآوریمدیران می. 2

مشارکت و درگیری فعال در فرآیندهای مدیریت نوآوری این تعهد را نشان دهند. علاوه بر این، حمایت 

اندازی دفتری با نام دفتر اهتوانند با رمالی و معنوی لازم از نخبگان را سازمان به عمل آورند. مدیران می

رسد را به این که به ذهن آنها میی نوینیایده، از تمام متخصصان و نخبگان دعوت کنند تا هر ایده

دفتر ارائه داده و در عوض سازمان موظف است براساس معیارهای نو و جدید بودن ایده و همچنین 

 ه کند.میزان کارایی آن پاداش و امتیازاتی را برای فرد ارائ

 گرایان سازمانیپیشنهادات الگوی ذهنی ششم: پژوهش 

باشد. جو می« جو پژوهش در خارج از کشور»شود که سبب ترک خدمت نخبگان مییکی از مواردی

گیرد از جمله زمان لازم برای پژوهش، تخصیص بودجه و منابع پژوهش عوامل مختلفی را در بر می

دهد برای ئل شدن برای پژوهش و غیره. این نتیجه نشان میکافی برای انجام کار علمی، ارزش قا

که این گروهی از نخبگان شرکت نفت ورود به یک سازمان بیشتر از همه متأثر از وجود فضایی است

های پژوهشی و رشد علمی خود را در آن محقق سازند. به همین علت اگر افراد بتوانند توانمندی

 شود:باشند پیشنهاد میاست و دارای این الگوی ذهنی میسازمان در پی نگهداشت استعدادی 

از بدو ورود  ینخود را بهبود ببخشد و همچن یقاتیتحق یو فضا یاول امکانات پژوهش یدر درجه. 3

 گردد. یفشخص به صورت مدون و مبسوط تعر یعلم یارتقا یرافراد به سازمان مس

تازه است. در  یهافرصت آموختن و کسب مهارت جادیماندن نخبگان، ا یمهم برا یهایزهاز انگ یکی. 2

کارکنان  یرا برا یاندوزیهو تجر یادگیریکه امکان است ینها در اشرکت یجاذبه ی،عصر تکنولوژ

 یهاو کار در طرح یکارورز ی،آموزش یهابه فرصت یابیاوقات دست یافراد، گاه ینا یفراهم کنند. برا

 ست.تر امهم یااز حقوق و مزا یچالش

شود؛ قبل از یم یهنخبه هستند، توص یانسان یرویکه درصدد جذب نییهابه سازمان یبه طور کل

نبود  یلها، به دلنوع برنامه یناز ا یاریشود. بس یجادو ا یلازم در سازمان، بررس یهایرساختجذب، ز

 یاجرا یرسند. برایممورد انتظار ن یها و دستاوردهایجهبه نت یاخورند یشکست م یها و آمادگینهزم

 یاتیعمل یفیسازمان، تعر یهاو هدف یازهاطرح، با توجه به ن یقبل از اجرا یستبایها مگونه طرح ینا

عملکرد، آموزش و توسعه و  یابیارز یهاروش ی،سازمان یگاهبه عمل آمده، نوع کار و جا« نخبه»از 

مختلف طرح، با استفاده از مشاوران  یهاهجنب یافراد و به طور کل ینا یشغل یارتقا یرهایمس ینهمچن

 یو خبره یمتخصصان فن ی،منابع انسان یو متخصصان برجسته یدو متخصصان علوم مختلف )اسات

 ینچن یشود. اجرا یزیرو برنامه یشناسان و ...( به طور کامل، بررسشناسان، جامعهسازمان، روان
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و  است ینیگزیستهو شا یسالاریستهشا یجد یهایشبا گرا یمستلزم داشتن سازمان ییهابرنامه

عملکرد مناسب و مؤثر باشد. در واقع از  یابینظام ارز یک یکه دارای استسازمانمستلزم  ینهمچن

نهفته را  یاآشکار  یهایستگیها و شایتقابل یکارکنان مستعد و دارا یدکه بانظام است ینهم یقطر

شود تا با  یلتشک یایتهکم یا،موفق دن یهاهمانند شرکتشود یم یشنهادپ کرد. یو معرف ییشناسا

 یلانجام دهد تا دلا یااستعفا دارند مصاحبه یکه قصد ترک خدمت و تقاضایاافراد متخصص و نخبه

آنها جلب  یتشودکه رضا یجادا یطیالمقدور شرایخروج از شرکت نفت مشخص شود و حت یبرا آنها

 شود. یریجلوگ یانسان یهایهسرما روجشده و از خ

 های آیندهب. پیشنهادات برای پژوهش

 رسد:  نظر میبا توجه به نتایج پژوهش حاضر پیشنهادات ذیل برای تحقیقات آتی ضروری به

 ی فرضیهتواند به مثابهکه این پژوهش از نظر ماهیت اکتشافی بود، نتایج حاصل از آن میاز آنجایی-

 های آتی آزمون شود. هایی در پژوهش

 توانند به شناسایی هریک از موانع نگهداشت به صورت مجزا بپردازند.های آتی میوهشپژ 

 تواند در بخش خدماتی انجام گیرد و نتایج آن با نتایج حاصل از این پژوهشی با همین موضوع می

تواند موانع حفظ و نگهداشت منابع انسانی نخبه را در بخش پژوهش مقایسه شود یا پژوهش دیگری می

 المنفعه بررسی کند و نتایج آن با نتایج پژوهش حاضر مقایسه گردد.های عاموصی و در سازمانخص

 تواند چگونگی توزیع هر یک از الگوهای ذهنی شناخته شده در این پژوهش را در پژوهشی می

های های صنعتی(، با استفاده از روشتری )مثلاً در میان نخبگان تمام شرکتی آماری بزرگجامعه

 تحقیق میدانی مورد سنجش قرار داد.

  اولویت و اهمیت هریک از الگوهای ذهنی و یا موانع شناسایی شده در هر یک از این الگوهای ذهنی

ها و های مختلف صنعتی و یا خدمات و نیز در سازمانهایی مجزا در بخشتواند با انجام پژوهشمی

 از آنها با یکدیگر مقایسه گردد. های خصوصی یا عمومی آزمون شود و نتایج حاصلشرکت

 آوری و ارزیابی فضای ی جمعکه پیشتر ذکر گردید در انجام این پژوهش و در مرحلههمانگونه

گیری از توانند با بهرههای دیگری میگفتمان از هیچ الگوی استقرائی و قیاسی استفاده نگردید. پژوهش

به پژوهش بپردازند؛ برای مثال انجام پژوهشی با بندی و ارزیابی فضای گفتمان این الگوها در جمع

آوری و ارزیابی فضای گفتمان برای جمع« شاخگی مدیریتی سهنظریه»همین موضوع و استفاده از 

 تواند بسیار مناسب باشد.پژوهش می

 شناسی کیو را با تحلیل عامل ترکیب کرده که توانسته است روشسرانجام این پژوهش از این حیث

شناسی ارائه کار گیرد و نوعی گونهی کلیدی صنعت نفت بهترین مسئلهدو را در خصوص مهمو این 

 های زیر شناسایی شد:ی علمی است و البته در طول پژوهش محدودیتدهد دارای آورده
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کنندگان نیاز به زمان داشت و دراین راستا سازی توسط مشارکت. فهم دقیق دستورالعمل مرتب3   

 های زمانی کارهای بسیاری انجام داد.وجود محدویت پژوهشگر با

گیر این روش و نیاز به تأمل داشتن بر روی عبارات کیو این . با توجه به فرایند طولانی و وقت2   

 انگیزه کرده باشد.کنندگان در انجام پژوهش را بیامکان وجود داردکه برخی از مشارکت

های کمّی بسیار کمتر است لذا ش پژوهش نسبت به روشکنندگان در این رو. تعداد مشارکت1   
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