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Abstract 

Background & Purpose: A uuuummmmttt oor hhe ssssss s ff  nnddddddd aaaa ’’’’  mmmnnnnnnn 
development plans is to take their thinking preferences into account. This research proposed a 

nature-based model of strategies of developing skills building and competencies of knowledge 

workers according to their preferred thinking style. 

Methodology: This was an applied, inductive, interpretative, and qualitative research conducted 

through the grounded theory. The participants of the research included 21 experts of Human 

Resource Management, selected by theoretical sampling. Data were analyzed using Corbin and 

uuuuuuuu ttt nnddd hhyyyyt trr uuhh hhfff ffffff ff ff ,,, ,,,,,, ,,,  ccccccccd ddddd..  

Findings: A process model has introduced in which Skill building and competence 

development of knowledge workers is the central phenomena of this model. The causal factors 

includ the three categories of individual, social-environmental, and organizational-legal. The 

strategies consist of three categories of competence development, skill building, and personal 

vvvppppmttt ddddd dd ,, ,, ,, ddd ’’ s rr eeeeeeeeee ee e nnnnnnnnnng sssssss sss hheee eeeeoossss 
of cultural-ssnnnnnnnnnnnnn oooooooo uuuuuuuuu ddd oooooo m’’’’’’’’  uuuuuuuuu oo vvvv,,, 
considerations of development facilitating factors comprise the contextual factors of the model. 

Finally, the outcomes of the model include the three categories of personal, organizational, and 

social development. 

Conclusion: Preparing and implementing plans for the development of competencies and skills 

of Knowledge workers based on their fourfold thinking preferences enhance the success and 

efficiency of these plans. For this purpose, competencies and skills related to each of these 

thinking preferences are identified and the actions necessary for their development are 

determined in this research. 
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ترجيحات پايه كاركنان دانشي بر  هاي شايستگي هماهرسازي و توسع راهبردهاي الگوي
  فكري

  3سيدكمال واعظي، 2، شهامت حسينيان1عليرضا مرادي

 

  چكيده
 ،پـژوهش در ايـن  . هاي توسعه شايستگي كاركنان دانشي، توجه به ترجيحـات فكـري آنهاسـت    يكي از الزامات موفقيت برنامه :زمينه و هدف
  .ارائه شده استآنان  يحيسبك تفكر ترجبر پايه  ي،كاركنان دانش هاي يستگيشا هو توسع ماهرسازي يراهبردهااي از  شناسانه الگوي ماهيت

ه مـديريت منـابع   خبـر  21. اجـرا شـده اسـت   بنياد  دادهپردازي  و با روش نظريه يفي استكاين پژوهش كاربردي، استقرايي، تفسيري و : روش
بنياد كوربين و اسـتراوس   با استفاده از روش دادهها  داده .شدند انتخاب ينظر يريگ بر اساس نمونه اند كه انساني، در اين پژوهش مشاركت كرده

  .تحليل شده است ، محوري و انتخابي،باز يكدگذار حلهو طي سه مر

عوامل عليّ آن را سـه مقولـه فـردي، اجتمـاعي ـ      . است ي اين الگومحور هديپد هاي كاركنان دانشي،يستگيماهرسازي و توسعه شا: ها يافته
 A ،B ،Cات حيترجمبتني بر  يفرد هماهرسازي و توسع ،يستگشاي توسعه همقولراهبردها نيز سه . و سازماني ـ قانوني شكل داده است  محيطي

همچنـين  . ارشد تشـكيل شـده اسـت    رانيمدفردي و نگرش  نگرش، از سه مقوله فرهنگي ـ سازماني،  گر مداخلهعوامل . شود را شامل مي Dو 
ي، سـازماني و  فـرد  ه توسعنهايت، سه مقوله اند و در  اي الگو را تشكيل داده ، عوامل زمينهبخشي توسعهه كنند ليتسهملاحظات مربوط به عوامل 

  .دهند اجتماعي پيامدهاي اين الگو را تشكيل مي

چهارگانه آنهـا، ميـزان   ترجيحات فكري ي كاركنان دانشي متناسب با ها مهارتو  ها يستگيشاهاي توسعه  تدوين و اجراي برنامه: گيري نتيجه
هاي مرتبط با هـر يـك از ايـن ترجيحـات فكـري       ها و مهارت ؛ زيرا بدين ترتيب، شايستگيها را ارتقا خواهد داد موفقيت و اثربخشي اين برنامه

  .شوند هاي لازم براي توسعه آنها مشخص مي شناسايي و اقدام
  

  توسعه شايستگي، ماهرسازي، كاركنان دانشي، ترجيحات فكري: ها كليدواژه
  

  
كاركنان دانشـي   هاي شايستگي هماهرسازي و توسع راهبردهاي الگوي ).1399( مرادي، عليرضا؛ حسينيان، شهامت؛ واعظي، سيدكمال: استناد

  .117 – 94، )4(10مطالعات منابع انساني،  .ترجيحات فكريپايه بر 
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  مقدمه
در دهـه   محـور  دانـش ي ها سازمانناپذير محيطي، دغدغه اغلب  بيني يشپ، در مواجهه با تغييرات پويا و ها سازمانموفقيت 

 هـاي  يهسـرما  كيفيـت  بـه  ،هـا  سازمان در دنياي امروز، كيفيت). 1397، خداياري و ورمزيارطوطيان اصفهاني، (اخير است 
 نـوين و  هـاي  يفنـاور و ظهور  )2019 ،1هاتيب، محد امين، كمين و عبدالوحيدسوهيروم، ( بسيار وابسته است آنها انساني

ين منابع انساني متخصص و شايسته را بـه چـالش اساسـي تبـديل كـرده      تأم، ها سازمانشتاب تحولات و تغييرات محيط 
 يراهبردهـا  ينجـزء تـدو   يا ، چـاره يتكسب موفق يها برا سازماناز سوي ديگر، ). 1396زاد،  حاجي بزرگي و نيك(است 
 يچيـده پ يطبـا مح ـ  يسـازگار  يتقابل ،صورت ينا يرخود ندارند، در غ يمنابع انسان هاي يستگيبخش متناسب با شا توسعه
. )1392 حيدري، شهبازي و انصاري، ،نصيري(را از دست خواهند داد  ياثربخش منابع انسان يريكارگ به ييو توانا يامروز

طور  بههاي خود را  فعاليت يط،مح و سازماني تغييرات با متناسب بتوانند افراد تا شود يم سبب يانسان  منابع علاوه، توسعه به
و  ينتـر  بـا ارزش  يانسـان   منابعامروزه،  .)1394 ي،نيحس شاهفياضي و  سهرابي،( بيفزايند خود كارايي بر و دهند ادامهمؤثر 
رسـيدن بـه    بـراي تدوين راهبردهايي  از اين رو،اساسي هر سازمان است،  هاي يستگيسرمايه و ايجادكننده شا ينتر مهم

، 2جاليشـكان ( اسـت  يو توسـعه منـابع انسـاني ضـرور     يبهساز ،فردي و در نهايت ياييمهارتي و شايستگي، پو يازهاين
2010.(  

كاركنـان   يبخش ـ بـه توسـعه  ي لازم براي دسـتيابي  ها مهارتانواع تدوين راهبردهاي متناسب با شايستگي و براي 
كه تدوين اين سبب شده است  ييها وجود ضعفاما ؛ شودهاي آنان در اين مسير تبيين  يستگيشاو  ها مهارتبايد  ،دانشي

  . ، ضروري استمحور دانشي ها سازمانها در  ، از اين رو، رفع اين ضعفپيش نرودخوبي  راهبردها به
تـري را در چـارچوب مـدل توسـعه      هاي مناسـب  يستگيشاها، بايد راهبردهاي ماهرسازي و  منظور رفع اين ضعف به

يحـات  ترجي هر نيـروي دانشـي، بـر پايـه     فرد  توسعهشود كه  مي  نشانخاطر. ي در نظر گرفتفردي براي كاركنان دانش
دانـد   يم ـيي را مطلـوب  هـا  واكـنش سـري كـنش و    شود؛ يعني فرد، بر اساس گرايش و ترجيح خود، يك فكري او بنا مي

، داراي يـك تـا چهـار تـرجيح     و هر انساني هاست انسانيح فكري مغز همه ترجاين عمل برگرفته از . )2005، 3داونپورت(
 نيـز،  كاركنـان دانشـي  پيـرو ايـن مهـم،    ). 1996، 4هرمـان ( سـازد يم ـغالب است كه حدود رفتار و انديشه او را شاخص 

از  ،فكري و رفتاري متفاوتي را در انجـام امـور شـغلي    هاي يژگيخصايص و و وترجيحي فكري متفاوتي دارند  يها سبك
شود تا كاركنان، به نسخه واحد برنامه توسعه فردي، واكـنش مـؤثري نشـان     يماين ترجيحات سبب . دهند يم نشانخود 

هـا و   پـس بـراي توسـعه فـردي، بايـد شايسـتگي      . ندهند، مگر اينكه آن نسخه، بر ترجيح فكري غالب آنان مبتني باشـد 
  . طور دقيق شناسايي شود هاي درخور آن دسته از ترجيحات به مهارت

كمبـود كاركنـان   كاركنـان دانشـي،     هاي تدوين نادرست راهبردهاي متناسب با شايسـتگي و مهـارت   يكي از ضعف
مفهـوم چندتخصصـي و    .اسـت  متنـوع  هـاي  يتانجام وظايف يا مأمور برايها  عدي در سازماندانشي چندمهارتي و چندب

سـازگار  وي   يا اهداف حرفـه  رينت يق، سطح تخصص و ابعاد فكري فرد را با عمكند يم تلاشعدي، اصلي است كه چندب
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Suhairom, Hatib, Mohd Amin, Kamin, Abdul Wahid    
2. Çalişkan 
3. Davenport 
4. Herrmann 
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كـه افـراد   ضـمن آن . سـازد  مـي هم رضايت كارفرمايان و هم نيازهاي جامعه به كاركنان واجد شرايط را محقـق   كند؛ زيرا
، از حيـث  كنـد  شغل يا نوع كاري كه انتظارات آنها را برآورده  نداشتندليل  مهارتي، صرف نظر از سطح تحصيلات، به تك

علت  به ،ها كه سازمان شده استدر پژوهشي به اين شواهد اشاره  .برند يتعيين شده يا دستمزد، رنج م هاي يتميزان مسئول
و  پيگيـري كننـد  در بازارهاي مـتلاطم   را خود يا اهداف توسعه نيستند قادر ،در اختيار نداشتن كاركنان دانشي چندمهارتي

   ).2018، 1پالماكاروالهو و (شوند  يمرا متحمل سنگيني  هاي ينههمواره هز
، ضروري كاركنان دانشي با توجه به سبك فكـري ترجيحـي آنهـا    هاي يستگيشناخت شا در خصوصكمبود دانش 
 هـاي  ياسـت و شايد حتـي س  كنند يصورت يكسان مديريت م منابع انساني خود را به ،ها بيشتر سازمان. دومين ضعف است

ترجيحـات فكـري   در خصـوص  علت نداشتن دانش كافي  ؛ يعني، بهيكساني در حوزه مديريت منابع انساني خود اجرا كنند
 اين موضوعكه  شوند يهر ترجيح فكري، بين كاركنان دانشي، تفاوتي قائل نم مربوط به هاي يستگيو شاكاركنان دانشي 

همـه   دادن جـاي  .را در پي داشته باشـد ... شغلي، تمايل به ترك كار، تعهد و يرضايتنا همچونعواقب گوناگوني  تواند يم
همـه كاركنـان   ). 2005، داونپـورت ( اسـت  يبدون آگاهي از ترجيحات فكري، اشتباه بزرگ ـ ،كاركنان دانشي در يك طبقه

زينـل، طائـب و   ، ياتين، عادلميرهاززر(شوند  يبند بخش  بايد بر اساس توانايي و ترجيحات فكريو  دانشي مشابه نيستند
  ).2018، 2محمد

، سـومين دليـل بـراي    كاركنان دانشي هاي يستگيو نگهداشت مبتني بر شا يريكارگ بهوجود ضعف در سازوكارهاي 
ترك خـدمت كاركنـان دانشـي از     ميزانتحقيقاتي در آمريكا، اروپا و آفريقا،  هاي يافتهبر اساس  .اجراي اين پژوهش است

سـاير كاركنـان، انتظـارات     قايسه بادر مكاركنان دانشي  طور كلي، به). 2003، 3هوريتز(است  ي ديگر، بيشترنيروهاي كار
 بـراي مديران بايد راهكارهاي مناسبي را  ،با توجه به اين مطلب ).2007، 4بلكمنكلي و (متفاوتي از كارفرمايان خود دارند 
 يهـا  در سـازمان . فائق آينـد  21قرن  يها سازمانمهم تا بتوانند بر يكي از مسائل  كنندجذب، آموزش و حفظ آنان اتخاذ 

در موفقيت و كسب مزيت رقـابتي   ،حفظ و نگهداري كاركنان دانشي، پرورش ظرفيت يادگيري و توسعه آنان ،محور دانش
ها هستند، از اين رو، مانـدگاري   سرمايه سازمان ينتر فكري و مهم هاي يهكاركنان دانشي سرما. دارد يا نقش تعيين كننده

 ).2018، 6؛ كاتالنيكوا2013، 5، كرچمر و ميرهوفركلاسن( اهميت شايان توجهي دارد ،اين افراد در سازمان

 هـر  .كننـد  يايفـا م ـ نقش اثربخشي در عملكرد و اثربخشي كاركنان دانشي  ،ها و مهارت ها يستگيشا ي ديگر،سواز 
 و اين كيفيت با توجه بـه تلاطـم   استشايسته و ماهرش  يانسان هاي يهمتأثر از كيفيت سرما كند، يآنچه سازمان كسب م
رويكرد هدفمندي  در حال حاضر،. )14: 1384رستمي، (نياز دارد بهبود و توسعه  ، بهطور مداوم به ،ها محيط بيروني سازمان

ايـن پـژوهش    اجـراي  ،با توجه به وضعيت ياد شـده . وجود نداردبا هر ترجيح فكري  ها يستگياين شا يساز متناسب براي
  .رسد يضروري به نظر م

فردي مبتني بر  هاي شايستگيماهرسازي و توسعه  پژوهش حاضر، به تدوين الگوي راهبردهاي ي،بند جمعدر قالب 
ساز در تدوين توسعه فردي را برطرف كنـد و هـم    ي مسئلهها ضعفپرداخته است تا هم  ترجيحات فكري كاركنان دانشي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Carvalho, Palma 
2. Roosehaziram, Yatin, Adil Zainal, Taib, Mohamed  
3. Horwitz 
4. Kelley and Blakman 
5. Claussen, Kretschmer, Mayrhofer 
6. Katalnikova 
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را بـراي   هـا  سـازمان  هـاي مخـتص هـر تـرجيح فكـري كاركنـان دانشـي        يستگيشاو  ها مهارتبخشي از  الگوي توسعه
منظـور ايـن    بـه . شـوند، تبيـين كـرده باشـد     يزان و مديران منابع انساني كه مخاطبان اصلي پژوهش محسوب مير برنامه

 بنيـاد  داده پـردازي  يـه رويكـرد نظر استراتژي پژوهش كيفي با  از ي مختص هر ترجيح فكري،و تدوين الگو يساز متناسب
و  شـود اجرايـي آن فـراهم    ينـه درك كاملي از شرايط بسـتري و زم  ،پيشنهادي يهاكمك راهبرد به استفاده شده است تا

  .را تحقق بخشد سازماني و توسعه فردي يا اهداف توسعه
  : اند از عبارت كيفي اصلي پژوهش يها اهداف و پرسش ،شده بيانبنابر مطالب 

فـردي مبتنـي بـر ترجيحـات فكـري كاركنـان        هاي يستگيماهرسازي و توسعه شا يتدوين مدل راهبردها :هدف اصلي
  . دانشي
فردي مبتني بر ترجيحات فكـري كاركنـان    هاي يستگيماهرسازي و توسعه شا يمدل راهبردها .1: پژوهش هاي سؤال

راهبردهاي تحقـق توسـعه   . 3؟ براي هر ترجيح فكري مناسب است ييها و مهارت ها يستگيچه شا. 2دانشي كدام است؟ 
اي و پيامـدهاي آن   ينـه زمو  گـر  مداخلـه عوامل عليّ، پديده محـوري، عوامـل   . 4؟ ازي چگونه هستندشايستگي و ماهرس

  ؟ چيست

  پيشينة نظري پژوهش
هـاي   هاي انجام شده و يافتـه  به مرور پژوهش ،موضوع پژوهش ةدر زمين موجود كشف مجهولات افزايش آگاهي و براي

تـا   شناسايي شودكليدي  يها واژهبايد  ،قبل از بررسي پيشينه پژوهش) 2007( 1گفته كرسول به. شود محققان پرداخته مي
  ).63: 1398، ، الواني و آذردانايي فرد(ند شوو مرور وجو  جستپيشين  يها پژوهش ،بر اساس آن

اجتمـاعي، خصوصـيات    هـاي  يـزه دانش، مهارت، ابعاد خودپنـداري، انگ  واژگان و عباراتي همچون ها، يستگيشاواژه 
مشـخص و   يها كه به روش گيرد را دربرميتفكر، احساس و عمل  يها ذهني و سبك يها دي، الگوهاي فكري، قالبفر

واژه كاركنـان   ).1398، 2، راثـول، كينـگ اسـترن و كمـپ    دبورا( روند يكار م به عملكرد مطلوب به يابيدست براي ،مقتضي
 يهـا  آمـوزش، سـواد تكنولـوژيكي، مهـارت     ،ي تخصصيها سطوح بالاي مهارت از كه شود يبه افرادي اطلاق م ،دانشي

اين كاركنان، . برخوردارندجديد  هاي ينشو ب ها يدگاهها و ارتباط با د شناختي، توانايي استنتاج انتزاعي، تركيب و تفسير داده
در اواخر ). 2006، 3سمپاث( پردازند يكاركناني هستند كه در دنياي امروزه، به توليد ارزش افزوده م گونهآخرين حلقه زنجير

  .)2003 ،هورويتز و همكاران(ها را كاركنان دانشي تشكيل داده بودند  درصد كاركنان سازمان60بيش از  ،20قرن 
 عسـگري، (ي از منابع انساني اسـت كـه نامحـدود اسـت     ور بهرهرساند،  يمها ياري  ي پايدار سازمانور بهرهآنچه به 

محـور،   و نيل به اهداف دانش يور براي احياي بهره ،كاركنان دانشي سازمان ).1398، حيدري، شاكريان، معظمي گودرزي
 يهـا  سـازمان  هرچه اين ميزان از تفكر با الگوهاي اجرايي و عملياتي. اند تفكر عميق مسلح يها دانشي و سبك هاي يهبه رو
براي هـر سـطح از    ،نظران صاحب .شود به بالاترين سطح نزديك مينيز  بازدهيباشد، ميزان  ي داشتهخوان محور هم دانش

تفكر و  يها سبك. اند متصور شدهرا  ييها محور بودن در كاربرد دانش ذهني منابع انساني، سبك تفكر و گرايش به انديشه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Creswell 
2. Deborah, Rothwell, King Stern, & Kemp 
3. Sampath 



  
  

   1399، زمستان 4، شماره 10مطالعات منابع انساني، دوره  98  

 
 

 يـق پژوهشـگران بـر تطب   ،يـادگيري  يهـا  در سـبك . متفاوتي دارند بسيارپيامدهاي اجرايي  يكهر  ،يادگيري يها سبك
. سو باشـد  كيد دارند، بدين معنا كه آموزش بايد با سبك يادگيري همأيادگيري ت يها متفاوت يادگيري با سبك يها تجربه

واسطه تثبيت ترجيحـات   بهكاركنان در سطوح مختلف،  تفكيكپژوهشگران بر اهميت  ،تفكر يها از سوي ديگر، در سبك
  ).2018 ،نژادو شهابي، برم افشار جهانشاهي(فكري و چرخش شغلي اثربخش توجه دارند 

ها از دو نيمـه مغـز    انسان .تبيين كردرا هايي  كه بايد بر اساس آن شايستگي استسبك فكري  يا ترجيحواژه بعدي 
. آورد يرا به وجود م 1كيرااد يها يا رجحان ها يتمغز انسان حاكم. كنند يخود، به يك شيوه و به تناوب يكسان استفاده نم

از مزايـاي   ،و واكنش سـريع  بيشترسطح مهارت . نامد يم) شناختي(حالات را رجحان فكري اين ) 1996(هرمان . آورد يم
حـل بـراي    كـه در حـال يـافتن راه    كنند يافراد هنگامي از حالت فكري حاكم مغز استفاده م. رود يشمار م اين حاكميت به

ا و اعداد و سـپس قـرار دادن آنهـا در يـك     طور مثال، اگر با بررسي قضاي به. جديد يا فراگرفتن دانشي نو هستند يا مسئله
 و چنانچه، صورت تحليلي حل كنيد، در حال استفاده از نيمه چپ مغز هستيد را به يا فرمول منطقي يا روال ترتيبي، مسئله

اسـتفاده  بدهـد، از نيمـه راسـت مغـز      2كنيد تا به شما دركي شهودي از كـل وجو  جستحسي  ي را با آثارالگوها و تصاوير
چهـار سـبك متفـاوت     ،)1996(هرمـان   يبر اساس نمونه جامع ترجيحـات فكـر  ). 1394خواه و ظهوريان،  وطن( ايد كرده

  :فكري به شرح زير موجود است
 سبك تفكر A :ـ    تواقعي ـمبتني بر  است يتفكر  اهـل عـدد و رقـم،    ي، منطـق، انتقـادي، تحليلـي، فنـي و كم ،

 كن و وابسته به حقايق؛ استدلالي، داده جمع

 فكر سبك تB :هـا  دسـتورالعمل كننـده   كننده مسـائل، دنبـال   منظم، حل كار، ساختاريافته، محافظه است يتفكر ،
 ؛ريزي منظم و با پشتكار توالي، با جزئيات و طرحم ، دقيق،ها روالمتكي بر 

  سبك تفكرC: ؛حسي و نمادين مند به كار گروهي، پرتحرك، علاقه بين فردي، عاطفي،اجتماعي،  است يتفكر 

 سبك تفكر D: ساز،  ماجراجو، خودجوش، غريزي، به چالش كشنده روال فعلي، استنتاجي، يكپارچه است يتفكر
 . نگر، استعاري، خلاق، تخيلي، شهودي، نوگرا، مفهومي و فضايي بصري، كل

رمـان  ه. يادگيري و فهميـدن وجـود دارد   هاي يوهفكري يا ش هاي ييبسيار متمايزي از توانا يها در هر بخش، دسته
 كرده است،ارائه  HBDI3 طبق آماري كه سايت. ها غالب هستند ترجيحات بعضي از ربع ،كه براي هر فردي كند ياشاره م
درصد افـراد هسـتند كـه يكـي از      5درصد سه ترجيح غالب دارند، تنها 34 و داراي دو ترجيح غالب ،درصد افراد 58 است،
  .هاي آنها غالب است ترجيح

  پيشينه تجربي
براي يافتن ادبيات پـژوهش آغـاز   وجو  جست ،موضوع بهاشراف بيشتر  براي ،ريف، تعيين و تفسير واژگان كليديبعد از تع

آموزش و رضـايت   ةدر زمين ييها كه پژوهش داد مرور پيشينه نشان ،در اين راستا .و بررسي شدند پيداشد و چند پژوهش 
  .مبتني بر ترجيحات فكري هرمان صورت پذيرفته است ،شغلي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Preferred Modes of Knowing 
2. Gestal 
3. Herrmann Brain Dominance Instrument 
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 هاي مرتبط پيشينه تجربي پژوهش. 1 جدول

  ها نتايج و يافته عنوان پژوهش  پژوهشگر

خواه و ظهوريان  وطن
)1394(  

 فكـري  ترجيحـات   يالگو ينرابطه ب يبررس
  ييرتغ يآنها برا يكاركنان و آمادگ

 ييـر تغ يآنهـا بـرا   يآمـادگ  يـزان كاركنان با م يترجيحات ذهن
  .دارد يرابطه معنادار ي،سازمان

، سودركوئست، پتريت پادمتينا
  )2018( و تپلوف

از : ها براي نوآوري باز تدوين مدل شايستگي
  سطح فردي تا سطح سازماني

منظور تقويت نوآوري باز در سـطح   ها، به مدل توسعه شايستگي
  .فردي و سازماني ارائه شده است

  )2020(جرادت و همكاران 
هــاي  ارزيــابي ترجيحــات فكــري و مهــارت

كــار مبتنــي بــر قابليــت اشــتغال در نيــروي 
  هاي پيچيده سيستم

مورد  يشغل هاي مهارت يبرا لازم هاي پذيري و توانايي انعطاف
، )نگـر ـ جزءنگـر    كـل (نياز كاركنان، از حيث ترجيحات فكـري  

  .بندي شده است دسته دهيچيپ هاي سيستماز  يبانيپشتمنظور  به

هاي فردي  وتترجيحات فكري اساتيد و تفا  )2020( 1دلاميني
  HBDI دانشجويان بر اساس مدل

دانش اساتيد درباره مدل چهار ربع مغزي هرمـان، بـه توانـايي    
آنها براي بهبود عملكرد آموزشي، بهبود ارتباطـات و اثربخشـي   

  .كند در ارزيابي عملكرد دانشجويان، كمك شاياني مي

، زاهدبابلان راد، جعفري
  )1398(مرادي و ثمري 

طراحي الگوي مفهـومي توسـعه شايسـتگي    
  بنيادداده  نظريهمديران مدارس متوسطه، 

ــايراهبرد ــدارس، ااصــلي در فر ه ــديران م ــد شايســتگي م  ين
هاي مسـتقيم و   ايجاد مراكز بالندگي، ارائه آموزش :اند از عبارت
نيـز وجـود فرهنـگ     لازم اي زمينهشرايط . تجربيهاي  آموزش

همچنـين، . متمركز استناحمايتي و ساختار  كار مشاركتي، جو 
بهبـود كيفيـت يـادگيري، بالنـدگي     راهبرد، اجراي  پيامد نهايي

  .است اي حرفهسازماني و توسعه 
زاده و  ، سيدعباسمقدسي

  )1389( آباد غنايي چمن
مـديران   يمغز يها بررسي رابطه تسلط ربع

  آموزشي با سطح اثربخشي عملكرد آنها
 بودنـد  قـادر   Dو  A ،Cي تسلط ربع مغـز  بين پيشمتغيرهاي 

  . بيني كنند را پيشمتغير ملاك اثربخشي عملكرد مديران 

  )1395( نژاد يزيعز
 يهــا بررســي رابطــه ســبك تفكــر بخــش 

مـديران در   يهـا  با مهـارت  يچهارگانه مغز
  اسلاميآزاد دانشگاه 

الف، ج و  يتفكر تحليلي يك چهارم مغز هاي بين تسلط سبك
 يطـور  بـه  ؛وجود دارد يرابطه معنادار ،مديران يها مهارتبا د 

د ن ـهـا بهبـود خواه   مهـارت  د،نكه هرچه الف، ج و د غالب باش
  .وجود ندارد اي رابطه ،يافت؛ ولي بين ب و مهارت مديران

 )1397(محمدزاده و قهرماني 
 هاي يستممغزي و س يها مقايسه تسلط ربع

مغزي رفتاري در دانش آموزان با 
  بالا و پايين هاي گري تكانش

مغـزي   يهـا  رفتـاري و تسـلط ربـع   ـ   مغـزي  هاي يستمبين س
تفاوت معنـاداري   ،بالا و پايين هاي گري آموزان با تكانش دانش

گري بالا، تسلط بيشـتري در   با تكانش آموزان دانش. وجود دارد
 آمـوزان  دانش ،همچنين. دهند يمغزي نشان م Dو  Cي ها ربع

بيشتر  هاي هرفتاري نمر ساز فعاليستم گري بالا، در س با تكانش
  .كسب كردند هاي كمتري نمره و در سيستم بازداري رفتاري

بر شخصيت بر اساس مبتني مدل شايستگي   )1395(خوشوقتي 
  زنده شركت طبيعت MBTIمدل 

 ،ارتباط منطقي بين تأثير تيپ شخصـيت بـا عملكـرد شـاغلان    
ايـن شـركت    عنوان اصل انكارناپـذير در فرهنـگ سـازماني    به

  .پذيرفته شده است
  

خاطرنشـان  بر اساس ترجيحات فكـري  كه ضرورت توسعه فردي را  1بررسي شده در جدول  يها رغم پژوهش علي
نشـاني از   ،يـاد شـده   يهـا  از پژوهش يك يچدر هكه مطالعه موردي بوده است،  )1395(خوشوقتي پژوهش  جز به كند، مي

ي هـا  شـركت بـراي   با تمركز بر رويكرد ترجيحات فكري هرمـان، بخشي فردي  توسعه يها و مهارت ها يستگيشابررسي 
  .شود بنيان ديده نمي دانش

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Christinah Dlamini 
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توسـعه   در زمينـه بـه ايـن نتيجـه رسـيديم كـه خـلأ محسوسـي         ،گذشـته  يهـا  پس از مطالعه پژوهش ،نهايت در
از اين رو ضـرورت انجـام ايـن پـژوهش     . كاركنان دانشي مبتني بر سبك تفكر آنان وجود دارد يها و مهارت ها يستگيشا

كيفـي   يهـا  ي، در پژوهشكم يها معمول پژوهـش هاي يهرو دانيد، برخلاف يمطور كه  همان. ناپذير است كيفي، اجتناب
براي افزايش حساسيت نظري و تبيين مسئله پژوهش است  فقط ،و بررسي ادبيات پژوهش شود يچارچوب نظري ارائه نم

با استفاده از رويكرد و  اين سنت رعايت شده كه از نوع كيفي است، در پژوهش حاضر نيز ،)1398، راد و همكاران يجعفر(
فردي مبتني بر ترجيحات فكري كاركنان دانشي و الگوي  هاي شايستگيماهرسازي و توسعه  راهبردهايبنياد،  داده يهنظر

ن امديران منابع انساني و متخصصيزان، ر به برنامهش، اين پژوه هايپيامدنتايج و  .ارائه شده استراستا با آن  هممفهومي 
بـه   ،با در نظر داشتن ترجيحات فكري كاركنـان دانشـي   كند تا يمحور كمك م دانش يها توسعه منابع انساني در سازمان

،  اين اقـدام . كننداقدام  مغز مختص هر ربع يها و مهارت ها يستگيشا در زمينه يا توسعه يها تدوين، ارائه و اجراي برنامه
شود كه در راستاي ترجيحات فكري معرفي شده  يمير پديده محوري ميسر تأثيري راهبردهاي ايجاد شده تحت كارگ بهاز 

ي هـا  مهـارت هـا و   يستگيشا. اند كردهيي را ارائه ها مهارتها و  يستگيشاتوسط مدل چهار ربع مغزي هرمان، براي افراد، 
 .است و بايد در فرد ايجاد يا تقويت شـود   شدهصورت اختصاصي بيان  رجيح فكري، بهمعرفي شده در راهبردها، براي هر ت

كه با مديريت صحيح، ميزان تأثيرگذاري آنها بر راهبردهـا   اند شدهاي نيز شناسايي  ينهزمو  گر مداخلهاين مسير، عوامل  در
كه در طول  هايي را ينههز تواند يم ،دانشيرواضح است كه اين نگاه اختصاصي و سفارشي به كاركنان پ. كنترل خواهد شد

تر شدن  و به ميزان اثربخش دهدشدت كاهش  به شود، يمحور تحميل م دانش يها توسعه و آموزش به سازمان برايسال 
  .كندكمك شاياني  ي،ا توسعه يها هرچه بيشتر برنامه

  شناسي پژوهش روش
ي است و با در نظر گرفتن رويكـرد قياسـي ـ اسـتقرايي     ا توسعه نوعاز  ،پارادايم تفسيري ر مبناي فلسفي،ب حاضرپژوهش 

 ياز اسـتراتژ  بـا اسـتفاده  پژوهش در محـيط پژوهشـي ميـداني و    . ، از نوع كيفي است)بنياد رويكرد اختصاصي براي داده(
داده از  ، بـا شـيوه گـردآوري   طـرح اكتشـافي  اين . اجرا شده است )1998( 1كوربينـ   بنياد استراورس داده يتئور يپژوهش

 يـف ها را از قبـل تعر  روابط عليّ بين پديده يري،پژوهش تفس .پرداخته استها  داده يلبه تحل وبرده بهره  طريق مصاحبه،
 يـر نظ ياجتمـاع  يهـا  سازه يقتنها از طر ي،اجتماع هاي يتبه واقع ياستوار است كه دسترس فرض يشپ ينو بر ا كند ينم

 يتئـور . و سـاختي اجتمـاعي دارد   يذهن ـ يتيمـاه  ،دانـش  يگـر، د بياناست؛ به  يسرمشترك م يو معان يزبان، خودآگاه
 و گيرنـد  ريشه مي يمفهوم يها داده ازكه  هايي است يتئور ينتدو يبرا يپژوهش ياستراتژ ينوع ،بنياد داده يساز مفهوم

 ي، بـرا )1998( كـوربين ـ   بـر اسـاس شـيوه اسـتراورس    ). 2002كرسول، ( شوند يم يلو تحل يمند گردآور صورت نظام به
  .شداستفاده  يو انتخاب يباز، محـور هاي ياز سه مرحله كدگذار يفي،ك يها داده يلتحل

متعددي در زمينه موضـوع   هاي هانتخاب شدند كه از دانش و تجرب يكنندگان مشاركتطرح پژوهش كيفي، بر اساس 
بـر اسـاس    ،هـا  داده يآور جمـع  يهـا بـرا   نمونـه  يـا اد و روش انتخاب افـر  يريگ نحوه نمونه. ندر بودمورد مطالعه برخوردا

 )مرد12زن و 9( خبره 21از  ها، ، براي رسيدن به كفايت نظري و اشباع دادهدر اين پژوهش. استبوده  2ينظر يريگ نمونه
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Strauss & Corbin 
2. Theoretical Sampling 
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مسلط  و حوزه شايستگي به مباحث منابع انساني از لحاظ علمي، كه انجام شدخبرگاني  باها  مصاحبه. ه استشد بردهبهره 
سال  15آنها  يكار  سابقهميانگين  كردند، فعاليت مي سمت مديريت منابع انساني، در خود يها در شركت اين افراد،. بودند
مدارك دكتري يا كارشناسـي ارشـد در رشـته مـديريت منـابع انسـاني، رفتـار سـازماني و          از لحاظ تحصيلي، داراي وبود 
  .)2جدول (بودند شناسي صنعتي  روان

  هاي جمعيت شناختي مصاحبه شوندگان ويژگي .2 جدول
  سنوات خدمت  شغل  تحصيلات  جنسيت  شماره

  30  هيئت علمي  دكتري  مذكر  1
  8  هيئت علمي  دكتري  مؤنث  2
  12  شناس صنعتي روان  دكتري  مؤنث  3
  17  مدير منابع انساني  دكتري  مؤنث  4
  18  يمنابع انسان مدير  دكتري  مذكر  5
  30  هيئت علمي  دكتري  مذكر  6
  11  مدير منابع انساني  دكتري  مذكر  7
  27  هيئت علمي  دكتري  مذكر  8
  22  معاون منابع انساني  دكتري  مذكر  9
  13  مدير منابع انساني  دكتري  مذكر  10
  6  هيئت علمي  دكتري  مؤنث  11
  9  مدير منابع انساني  دكتري  مؤنث  12
  10  مدير منابع انساني  دكتري  مذكر  13
  11  رانيو توسعه مد يابيكانون ارزارزياب و مدرس   دكتري  مذكر  14
  14  يمشاور منابع انسان  دكتري  مذكر  15
  9  مشاور منابع انساني  دكتري  مذكر  16
  19  گذار مؤسسه توانمندسازي و تحول بنيان  دكتري  مؤنث  17
  8  مدير منابع انساني  دكتري  مؤنث  18
  11  مدير منابع انساني  دكتري  مؤنث  19
  11  مدير منابع انساني  ارشد  مؤنث  20
  20  كوچ منابع انساني  ارشد  مذكر  21

  
سـپس بـر    شـد، بر اساس پروتكل مصـاحبه آغـاز    باز، يمهن هاي ها از هر مصاحبه با طرح سؤال داده يفرايند گردآور

 يـن ا .شـد  مـي مطرح  هاي باز شونده، سؤال در انتخاب فرد مصاحبه تجارب خاص يشونده و گاه مصاحبه يها اساس پاسخ
هر نقطه مبهم از موضوع در هـر مصـاحبه تـا     سازي يلها و تكم مهارت ها، يستگيفرايند با پرداختن به زواياي مختلف شا

ها با اسـتفاده   تمام مصاحبه. يددقيقه طول كش 130تا  45زمان هر مصاحبه بين . يافتمرحله اشباع و كفايت نظري ادامه 
بـراي تأييـد، در اختيـار     ،و پـس از مكتـوب شـدن آنهـا توسـط پژوهشـگر       ندضبط صوت، ضبط شـد  يجيتالاز دستگاه د

  .قرار گرفتند شونده مصاحبه
سـپس  . آن قسمت در بعـد از هـر مصـاحبه صـورت گرفـت      يآور بلافاصله بعد از جمع ،ها هر قسمت از داده يلتحل
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راسـتا،   يـن در ا. بـه دسـت آورد   يبعـد  يهـا  داده يآور جمع يرا برا ييها سرنخ يارهنمودها  ،ها داده ينا يلمحقق از تحل
  .شدشروع  2ها ها و مقوله زيرمقوله، 1شناسايي مفاهيمو  اطلاعات ياصل يها مقوله يها برا باز داده يعمليات كدگذار

هـا پرداخـت و بـا     از خط بـه خـط مصـاحبه    ،اطلاعاتي برجسته و بارز ي طبقاتوجو جستمحقق به  ،در اين مرحله
در . ها كشف نشود تلاش كرد اين طبقات را به اشباع برساند تا چيز جديدي در مصاحبه ،يسه مستمراستفاده از رويكرد مقا

 ،باز يدر كدگذار. ي شودمستتر در آنها بازشناس يمتا مفاه شدتلاش  ،شده يگردآور يها مرحله با مرور مجموعه داده ينا
  ).1399حسيني، (ها قائل نشد  تعداد كدها و مقوله يبرا يتيها پرداخت و محدود مقوله يگذار باز به نام يپژوهشگر با ذهن

. آورده شـده اسـت  ) تحليـل خـط بـه خـط    (كدگذاري باز حاصل از مطالعه متن مصاحبه اصلي  ي ازمثالبراي نمونه، 
علـت   منطق، تحليل، نظم و ديد خلاق و شهودي بـه  يها نياز به مهارت«: گونه است ي تحليل اوليه نقل و قول اينامحتو
 ـ  ايجاد مهارت انديشيدن منطقي« يمدر همين راستا مفاه .»Cمحور بودن در ترجيحات  د احساسات و هيجان و مردموجو

از طريـق   تر، يدر سطحي بالاتر و انتزاع. پديد آمدند» يمحور رعايت نظم و مردم«و  »تحليلگري با ديد خلاقانه شهودي
بـراي توليـد مفـاهيم اسـتفاده شـد،       تـر  يينها كه در سطح پا فاوتها و ت شباهت يساز همان فرايند تحليلي براي برجسته

  ).96: 1392، آذر و ، الوانيدانايي فرد(ها توليد شدند  ها و مقوله زيرمقوله
در  آنهـا  و مفـاهيم مشـابه   يها ها به زيرمقوله يعني فرايند مرتبط ساختن مقوله يمحور ي، كدگذاريكدگذار ينز اا

منظور  عنوان راهبرد توسعه شايستگي و مهارت به بامقوله را  يكمحقق  ،سطح ويژگي و خصايص به وجود آمد كه در آن
 يـده حـول پد  ييهـا  ها مراجعـه كـرده و مقولـه    سپس به داده ،كرد ييشناسا) يمحور يدهموسوم است به پد(تمركز بر آن 

» ذهنـي  هاي يستگيشا«در زيرمقوله  ،در كدگذاري محوري ،)يجاد شدهمفهوم ا( ياد شده در بالا مثال .كرد يجادا يمحور
» راهبـرد توسـعه شايسـتگي و مهـارت    « راهبردها با عنوان مقولهدر نهايت به  ،»شايستگي ذهني« مقولهزير. قرار گرفت
عنـوان   بـه  ي،فكر حاتيبر ترج يمبتن هاييستگيماهرسازي و توسعه شادر مرحله كدگذاري محوري، مقوله  .دپيوند خور

آن  هـا حـول   مقولهدليل تكرار زياد آن، در مركز فرايند بررسي قرار گرفت و ساير  ي در نظر گرفته شد؛ زيرا بهمحور دهيپد
  .شكل گرفتند

، پژوهشگر گزاره و اظهـاراتي را ارائـه داد كـه رابطـه متقابـل طبقـات درون       سازي يهبر اساس فرايند نظر ،در نهايت
كرسـول،  (انتخابي يـا گزينشـي شـد     يوارد كدگذار ،در اين مرحله ، پژوهشگر؛ در واقعكردپارادايم كدگذاري را مشخص 

 يـك ، از طريق تكن)1998كوربين، ـ   استراورس(و بهبودبخشي نظريه در كدگذاري انتخابي  سازي يكپارچهفرايند ). 2002
  ).100: 1392و همكاران،  فرد ييدانا(پايان كار بود  )ايده نظري دهنده و شكلها  مقولهدهنده  اتصال(نگارش خط داستان 

اطمينـان بيشـتر بـه روش     واعتبارسـنجي و روايـي    براي ،)2007(لينكلن و  3در اين پژوهش بر اساس رويكرد گوبا
 7ييدپـذيري و تأ 6پـذيري  ينـان ، اطم5يريپـذ  ، انتقـال 4اعتبارپذيري يها از شاخص ،كيفي مطالعه مرحله يها گردآوري داده

  ). 2007كرسول، (استفاده شد 
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

 .هاست مفهوم قادر به تشريح نكته اصلي برآمده از داده. آيند هاي متمايز كه خرد تحليل به شمار مي واحدهاي اساسي با ويژگي .1

  ).category(همان طبقه است . دهد الاتر را نشان ميتر بوده و سطحي ب هايي كه از مفاهيم انتزاعي ويژگي .2
3. Guba & Lincoln 
4. Credibility 
5. Transformability 
6. Dependability 
7. Validation 
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پژوهشگر تلاش كرد تا واقعيت را  در اين رابطه،. شود انجام مي ها صحت توصيف داده افزايشمنظور  به يرياعتبارپذ
گفته لينكلن  به. خود را وارد مدل پژوهش نكند يها پيش فرض ،فرايندانعكاس دهد و در اين درستي  به ،گونه كه هست آن

كنندگان، مشـاهده دقيــق، اســتفاده از تلفيــق،     مدت با مشاركت يپـنج روش تماس طولان ها، به در بررسي اگر، و گوبا
ري شـده افـزوده   هـاي گـردآو   بـه اعتبـار داده   شود،توجه  ،كنندگان توسط همكار و بررسي توسط مشاركت يسـاز واضـح

تـا مهـر مـاه همـان      1399از تير مـاه  (ماه به طول انجاميد  3كيفي حدود  يها داده يآور جمع ،در ايـن پژوهش. شود يم
دانشي و مصـاحبه بـا مـديران منـابع      كاركنانكار  هاي يطساعت حضور پژوهشگر در مح 180حدود  ،علاوه بر اين ).سال

هـا   و تحليـل داده  يآور كنندگان و كيفيت بخشيدن بـه جمـع   نزديك با مشاركت موجب شد كه اين امر به تعامل ،انساني
چندگانه و متفاوت براي فراهم كردن شواهد و مـدارك   هاي يهها، پژوهشگران و نظر خذ، روشĤاز مهمچنين، . كندكمك 

 ،از چندين خبره فعال در حوزه ترجيحـات فكـري هرمـان    ها، يستگيدر تدوين شا ،براي مثال. شد بردهتقويت كننده بهره 
آثـار  دانشجوي دكتري مسـلط بـه روش كيفـي و     2از  ،گانه سه هاي يهمچنين در انجام عمليات كدگذار. نظرخواهي شد

  . گرفته شد  بهره) 2007 ،اثر كرسول(پويش كيفي  5مانند  ،در اين زمينه )كتاب و مقاله( شده  چاپ
 هاي يافته بخشدر تلاش شد تا  ،اين شاخص براي. شود يپژوهش اطلاق م هاي يافتهاربردپذيري به ك يريپذ انتقال

 يريكاربردپـذ  در خصـوص بتوانند  اننتايج به خوانندگان داده شود تا مخاطب درباره يو اطلاعات كاف يحاتتوض ،پژوهش
  .كنند گيري يمديگر تصم هاي يطدر مح ها يافته

و  هـا  به يافته كنندگان براي اطمينان مشاركت هاي يدگاهپژوهشگر از د، )وش كنترل اعضار( پذيري يناناطممنظور  به
پــژوهش بـــا ادراك  هــاي يافتــه يهــا، ســازگار منظــور از اعتبــار داده ،هــاي كيفــي در پــژوهش. كــردتفاســير اســتفاده 

 يمصاحبه و اسـتخراج واحـدها   يكردن محتوا از اين رو، پژوهشگر بعد از پياده). 1394سول، اكر(كنندگان است  مشاركت
 ،بـدين منظـور  . كنندگان بـه مشـورت پرداخـت    با مشاركت ،معني يخواني واحدها در زمينه هم، )ها مفاهيم و مقوله( معني

تغيير  يرا برا يشنهادهاييپ ه،كنند مشاركت چند. كنندگان رسيد ها به سمع و نظر مشاركت تجزيه و تحليل ابتدايي مصاحبه
پژوهشـگر   ،اوليـه  يدر كـدها  ،بـراي مثـال  . استخراج شده موافق بودند يبا كدهاهمه ه مطرح كردند و در كدگذاري اولي

طبـق نظـر يكـي از     عنوان شايسـتگي رفتـاري كدگـذاري كـرده بـود كـه       را به» غيرترجيحي يها ربع يتوسعه و ارتقا«
  .قرار گرفت» شايستگي ذهني« طبقه دركنندگان،  مشاركت

كننـدگان   حاصل تجــارب مشـاركت   ،كند كه نتايج مطالعـه تأييد يگريمعناست كه پژوهشگر دتأييدپذيري به اين 
شاخص سه ربع ديگـر در فـرد بـا     يها ايجاد مهارت«مفهوم  براي نمونه،. ذهني پژوهشگر هاي دانسته يشپ است، نهبوده 

بـراي فـردي كـه تـرجيح      د،وجود دار Bو  D ،Cهاي  ربع دركه  ييها تمام مهارت«از تحليل جمله  »ترجيح غير سه ربع 
  .مانند همه مفاهيم ديگر از دل مصاحبه با خبرگان بيرون آمد »است نياز ددار  Aيگروه فكر

نفـر   2هـا توسط  ها، متن مصـاحبه پاياييِ مبتني بر توافق بين كدگذاران، بعد از انجام مصاحبهدر راستاي رسيدن به 
بررسـي   ،پيشـبرد فراينـد   برايكيفي و همچنين اساتيد محترم راهنما و مشاور  آشنا به پژوهش آموختگان دكتري از دانش

و  نـد كدگذاري كرد دوبارهمصاحبه مشخص را  4 ،دكتري گانآموخت دانش هر يك از. تا شفافيت بيشتري صورت گيرد شد
اســاتيد  . ست آمدد درصد به70از  اين نسبت بيشترمحاسبه شد كه  محقق اصلي،با كدگذاري  كدگذاري آنها درصد توافق

  ).2000كرسول و ميلر، ( ندكردو فرايند مصاحبه كتبي و شفاهي اعلام  ها سؤال دربارهخـود را  هاينظـر هم
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  هاي پژوهش يافته
كـه در روش پـژوهش بيـان شـد، در فراينـد      ) 1998(كوربين ـ   بنياد استراوس نظريه دادهالگوي بر اساس در گام نخست 

سپس زيرمقولـه و  . ي كيفي شناسايي و ايجاد شدندها مصاحبههيمي از تحليل خط به خط متون تحليلي كدگذاري باز، مفا
يعنـي فراينـد    ،در كدگـذاري محـوري  گـام دوم  . تر و بالاتر بودند، شناسايي و ايجاد شدند يانتزاعيي كه در سطح ها مقوله

 ييهـا  مقولـه  مـدلي تـدوين شـد كـه     ،در سطح ويژگي و خصايص ،ها و مفاهيم مشابه ها به زيرمقوله مرتبط ساختن مقوله
. ي خـاص هـر يـك را دربـردارد    ها چون راهبرد توسعه شايستگي، راهبرد ماهرسازي، راهبرد توسعه فردي با زيرمقولههم

، 3جـدول  . تعيـين شـد  پديده محوري  ،مبتني بر ترجيحات فكري ها يستگيراهبردهاي ماهرسازي و توسعه شا ،همچنين
  .دهد يمي آن را نشان ها مقولهرسيدن به اين مدل و  شيوه

  ها در كدگذاري باز تا كدگذاري محوري نمونه روش تحليل داده. 3جدول 
  كدگذاري محوري: گام دوم كدگذاري باز:گام اول

متن مصاحبه اصلي بر اساس مصاحبه 
شناسايي مقوله و فرايند   شناسايي زيرمقوله  ايجاد مفاهيم  كيفي از خبرگان

  ها مقولهي به زيرده ربط

منطق، تحليـل،   يها نياز به مهارت: 1خبره 
علت وجـود   به ،نظم و ديد خلاق و شهودي

  .Cاحساسات و هيجان در ترجيحات 
تعديل احساس و هيجان با 

  انديشيدن منطقي مهارتايجاد 
  ذهني هاي يستگيشا

  راهبرد توسعه شايستگي  

مـديريت  دوره بهتر اسـت   Bافراد : 2خبره 
تخصصي و  يستگيشا  فراگيري مهارت مديريت پروژه  .بينند تا اين مهارتشان را ارتقا دهندب پروژه

  راهبرد توسعه شايستگي  يا حرفه

ي هـا  آمـوزش به نظر من يكـي از  : 3خبره 
، ســؤالدر رابطــه بــا  Dبــراي افــراد  مــؤثر

توان اشاره كرد به جلسه يورش فكـري   يم
  .كردنرا رهبري 

آموزش از طريق رهبري كردن 
  راهبرد توسعه فردي  بخشي آموزشي توسعه  جلسه يورش فكري

ي ا كوتولـه چون مدير خـودش آدم  : 4خبره 
ــه او   ــه ب ــاســت ك ــه  يم ــد آدم كوتول گوين

كــه از شــاخص بــالاتر  ييهــا آدم ســازمان،
 برخوردار بـودن خودش  شايستگي نسبت به
  .كرد يرا اصلاً استخدام نم

  يرگذار بر راهبردتأثعامل   نگرش مديران ارشد  پرور مديران كوتولهوجود 

ي ديني و اخلاقيـات  ها آموزهنقش : 5خبره 
تواند در ايجـاد تعهـد فـرد بـه وظـايف       يم

هر فـرد   طبعاًمحوله نقش مهمي ايفا كند و 
در هر جايگاه يا پست سازماني كه باشد اگر 
علاوه بر وظـايف محولـه، وظيفـه دينـي و     
تعهــدات اخلاقــي خــود را نيــز ســر لوحــه  

  .هايش قرار دهد يتفعال

تقويت نقش مباحث ديني و 
  پيامد مدل  توسعه اجتماعي  اخلاقي

  
  .است هاي باز و محوري نمايش داده شده يكدگذارنيز،  8تا  4هاي  در جدول



  
  

   1399، زمستان 4، شماره 10مطالعات منابع انساني، دوره  105  

 
 

 مقوله عوامل علّي. 4 جدول

 كدگذاري محوري  كدگذاري باز
  مقوله  زير مقوله  1مفاهيم ايجاد

 قضـاوت بـراي   ،2)6(ي فردي و چگونگي تعامل بـا افـراد   هاتفاوتضرورت اجراي مدل براي شناسايي
  فردي  )8( ييشكوفافرد افراد دانشي براي  كردن نيازهاي منحصربه ، برآورده)9( يشغلبهتر در ارتقاي 

، )6(افـراد  ، ساختن ذهنيت رهبري در )10( يسازماني هاپستبراي شناسايي معيارهاي واقعي در احراز  علّي
  اجتماعي، محيطي  )12( يطمحبراي همگام بودن با تغييرات سريع 

نديدن  خاطر بهراندماني و خروج كاركنان،  يب، حذف )6(مختلف يهاسازمانبراي حل تعارضات بالا در
  )7(فرد نقاط قوت 

سازماني، قوانين و
  مقررات

  مقوله پديده محوري. 5جدول 
 كدگذاري محوري  كدگذاري باز

پديده  مقوله  مقوله زير  ايجاد مفاهيم
  محوري

دادن در آن  هر ترجيح برتر و ماندن و ادامـه  شدنتقويت  ،)4(دانشي تركيبي با كسبهامهارتكسب
، كسـب  )9(حل مسائل براي هر چهـار ربـع    برايتمام مغز  يريكارگ مهارت به، رسيدن به )11( يحترج
  )9( يفكرهاي شغلي طبق ترجيحات  يتموقع

ماهرسازي و توسعه
مبتني بر  ها يستگيشا

  ترجيحات فكري
  پديده محوري

  

  مقول اصلي راهبردها. 6جدول 
 كدگذاري محوري  كدگذاري باز

  )راهبردها(مقوله   زير مقوله  )منظور توسعه كاركنان دانشي يري آنها بهكارگ بهبراي  Aبا ترجيح  در افراد( مفاهيمايجاد 

فـردي   يهـا  در قضاوت ها ها و تصميم انتخاب در خصوص اعتمادسازي: شايستگي يارتقاو  ايجاد
، افـزايش  )6(اسـتراتژيك و نقادانـه    و ، تفكـر شـهودي خـلاق   )4( يپرداز يال، توانايي خ)11(خود 

، جسـارت اقـدام ساختارشـكنانه در شـيوه تفكـر و حـل مسـئله،        پذيرش اطلاعـات كيفـي  مهارت 
  )5(معقول  پذيري يسكر ،)6( يطلب حس قدرت مهارشنود مؤثر، برخورداري از ، گرايي يجهنت

ذهني، نگرشي،  يستگيشا
  اخلاقي

راهبرد توسعه 
  شايستگي

 با چاشني احساسي و عاطفي ايجاد روابط، )12( يگراندبه  اعتماد كردن: شايستگي يارتقاو  ايجاد
  شايستگي رفتاري  )9(همدلانه 

  دانشي يستگيشا  )11(داشتن آنها  درك صرفه براي ها يتها و فعال سنجي پروژه تقويت و افزايش شايستگي امكان

تخصصي و  يستگيشا  )13(آمار و  حسابگري، مالي ،اقتصادي ،تقويت شايستگي مديريت فني، تحليل فني
  يا حرفه

و عمـل، اسـتخراج رونـدها از    ) با سـهم بيشـتر  (از راه علم و تفكر  يا حرفه: مهارت يارتقاو  ايجاد
  ماهرسازي فني  )9( يمهارت كل نگر ،)2(ها  داده

  راهبرد ماهرسازي
رفتارهاي تيزبينانـه و   مهاركردن، )8( يمي، كار ت)2( ينيپرهيز از خود برترب :مهارت يارتقاو  ايجاد

  ماهرسازي انساني  )3(، توانايي تحمل ابهام )2(، كنترل خشم )3( موشكافانه

، ميـزان  )6(هـا   يت، حدود و اختيـارات و مسـئول  )9(مسير شغلي در ابتداي كار  :مشخص بودن
  )5( يپست يارتقا برايحقوق و سنوات خدمتي 

 بخشي ساختاري توسعه
  سازماني

راهبرد توسعه 
  فردي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
  .است  هاي كيفي با خبرگان برگرفته از تحليل مصاحبه ،تمامي مفاهيم استخراج شده . 1
  .ستها اشاره به هر مفهوم در مصاحبهواني افر دهنده ، نشانداخل پرانتزاعداد  . 2
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 كدگذاري محوري  كدگذاري باز
  )راهبردها(مقوله   زير مقوله  )منظور توسعه كاركنان دانشي يري آنها بهكارگ بهبراي  Aبا ترجيح  در افراد( مفاهيمايجاد 

، معيارهـا و  هـا  بر اساس واقعيـت ها يدها باره، آموزش قضاوت در)2(يسازيهفرضةآموزش در زمين
  بخشي آموزشي توسعه  )3( يمنطق هاي استدلال

  )راهبردها(مقوله   زيرمقوله  )منظور توسعه كاركنان دانشي يري آنها بهكارگ بهي برا Bبا ترجيح افراد در ( مفاهيمايجاد 
، )3( ، روحيـه تغييرپـذيري  )2(ايجاد روحيه چـالاكي و چـابكي در امـور    :شايستگيو ارتقايايجاد

ريزبينـي و   مهار، )6(افزايش تحمل در برابر ابهام و عدم قطعيت در امور ، )5( يريپذ روحيه ريسك
افـزايش  ) 3(، تفكـر خـلاق   )1(بسـته ذهنـي    يهـا  ، خروج از چارچوب)2(بيش از حد  يسنج نكته

  تأثير بر قوانين هاي بي يتخطتحمل با ظرفيت 

ذهني، نگرشي، يستگي شا
  اخلاقي

راهبرد توسعه 
  شايستگي

، ارتباط مؤثر و فنون مـذاكره  )1(مشاركت فعال و همدلانه در كنار افراد:شايستگيو ارتقايايجاد
  شايستگي رفتاري  )4( ي، روحيه تعاملات اجتماعي با ساخت ساختارهاي غيررسم)6(

  دانشييستگي شا  )4(، ايجاد توانايي مديريت اقتضايي و بحران )1(قضاوت  يها مهارت پذيري يقتطب تقويت

تخصصي ويستگيشا  )4( يي، افزايش توانايي مديريت اجرا)7( تخصيص منابعو  تقويت شايستگي مديريت پروژه
  يا حرفه

شـده   كلاسـه  هـاي  از راه تمرينيا سازماندهي و كنترل حرفهيزي،ربرنامه:مهارتيارتقاوايجاد
  ماهرسازي فني  )5( يشياند نگري و كل ، كل)2( )با سهم بيشتر(علمي و عملي  تدريجي

  راهبرد ماهرسازي
همگـاني   تكـاپوي تيمي و گروهي،  هاي ييافزايش حضور مؤثر در گردهما:مهارتيارتقاوايجاد

  ماهرسازي انساني  )3(گرايي متوسط  ، برون)2(نشدن  ، تحمل ديده)3(اجتماعي سازمان  امور در

، مسـير  هـا  يتو مسـئول  هـا ، اختيار)8(پسـت كـاري در چـارت    همسير شغلي، توجي:بودنمشخص
و  هـا  ، خودارزيابي عملكرد و آناليز قوت)5( يپست يارتقا چگونگي، ميزان حقوق و )6( يده گزارش
  )3(خود  هاي ضعف

بخشي ساختاري و  توسعه
توسعه راهبرد   سازماني

  فردي
، آمـوزش در  )2(تبديل دانش و تئوري فرا گرفته شده بـر عمـل و محصـول    هايينهآموزش در زم
  بخشي آموزشي توسعه  )3(كردن آن  يبند ها و زمان طراحي پروژه

  )راهبردها(مقوله   زير مقوله  )منظور توسعه كاركنان دانشي يري آنها بهكارگ بهبراي  Cبا ترجيح  افراددر (مفاهيم ايجاد 

 ، قـدرت آنـاليز،  ، تفكـر تحليلـي  )3( يسـازمان  يهـا  ارزشسازيينهنهاد:شايستگييارتقاوايجاد
 گـاه آخـود  ، )4(، مديريت احساسات )4(، اعتماد به نفس )6(، حل مسئله بندي يتسازماندهي و اولو

و رفتارهـاي   ييگرا درون، )2( ياستقلال رويه و خود راهبرداشتن ، )9( يك، تفكر استراتژ)8(شدن 
  )2(گرا  نتيجه

ذهني، نگرشي، يستگي شا
  اخلاقي

راهبرد توسعه 
  شايستگي

زبـان  يري كارگ ، به)3(كردن افراد مديريت تيم، رهبري و جمعساخت و:شايستگييارتقاوايجاد
 ، صبوري،)4( يساز شبكه ،)6(نظم و  شدن در قانونمندي ، شاخص)4(مناسب  هاي يتبدن در موقع

  )2( يجان، كنترل ه)1(سالم طلبي  يبرترو  يطلب رقابت
  شايستگي رفتاري

  دانشي يستگيشا  )5( هوش مالي و مديريتي يها سنجي و حسابگري، فراگيري مهارت كسب شايستگي امكان
 يا ، ايجاد شايستگي اجرايي و فنـي و اسـتانداردهاي حرفـه   )7(هادادن دادهبرايايجاد شايستگي

  )5( يكسيستمي و استراتژ يها فراگيري مهارت، )7(
تخصصي ويستگيشا

  يا حرفه
، شكستن كل به جـزء از طريـق طراحـي    )3(كارهاي تيمي دركردنيباز:مهارتيايجاد و ارتقا

  ماهرسازي فني  )4(نه گفتن  )3(ها  ، تقيد به چارچوب)6(اعداد و اطلاعات  يريكارگ ، به)5( ياتيعمل يها برنامه

 يريكارگ ، به)7( ياقبخشي كلامي به همكاران و ايجاد اشتفن بيان، انگيزه:مهارتيارتقاوايجاد  راهبرد ماهرسازي
خشـم   يجاني وه  هوش ، كنترل)2(كاري خود  گذاشتن با ديگران در گروه به اشتراك برايتجارب 

  )5(گرايي، خلاقيت  ، برونيرگ ، مديريت تكانش)3(
 

  ماهرسازي انساني
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 كدگذاري محوري  كدگذاري باز
  )راهبردها(مقوله   زير مقوله  )منظور توسعه كاركنان دانشي يري آنها بهكارگ بهبراي  Aبا ترجيح  در افراد( مفاهيمايجاد 
، )2( يرشعملكـرد بـا قضـاوت و نظرسـنجي از ديگـران يـا مـد       يارتقـانحوه:بودنمشخص

 )1(ها  گيري يمدادن در تصمدخالتچگونگي كردن عملياتي در سازمان و مشاركتهاييهرو
بخشي ساختاري و توسعه

 راهبرد توسعه سازماني
يـادگيري بسـيار    ،)5( يگروه يها مطالعه گروهي و تجمعيهاآموزش از طريق ايجاد فرصت  فردي

  بخشي آموزشي توسعه  )4(تعاملات  داشتنخاطرمؤثر از راه تدريس به ديگران به

  )راهبردها(مقوله   زير مقوله  )منظور توسعه كاركنان دانشي يري آنها بهكارگ بهبراي  Dبا ترجيح  افراد در(مفاهيم ايجاد 
تحول سـازماني، سـنتز كـردن و پيونـد زدن چيزهـاي      يدارسكان:شايستگييارتقاوايجاد

 هـاي  يـده خلاقيت و دقت از طريـق ارائـه ا  داشتن ، )6( يدمختلف به هم براي خلق چيزي جد
سـطح   مهـار ، )2( ينگـر  واقـع  بـراي غلبـه بـر هيجـان    ) 5(ماندن در سر كارهـا   ،)9(خلاقانه 

  ها چارچوباحترام به  ،)12( يذهنتمركز، داشتن)1(پيچيدگي ذهن

ذهني،  هاي يستگيشا
  نگرشي، اخلاقي

راهبرد توسعه 
  شايستگي

درك حس ديگران، درك رفتار ديگران، حـس و هيجـان ديگـران،    :شايستگييارتقاوايجاد
  شايستگي رفتاري  )4(درك تفكر ديگران، متعصب نبودن

  دانشييستگي شا  )5(ها  داده، توانايي مدل كردن )3( يجديد دانش يها توانايي گام نهادن در عرصه
، يسنج ، كسب و ايجاد شايستگي امكان)2(افزايش توانايي چگونگي انجام كار با حداقل منابع 

 )6(يزحسابگري و قدرت آنال
تخصصي ويستگيشا

 ياحرفه
، نظـام  )4(هـا   يـده ، تعريف كردن عملياتي و قابليـت اجـراي ا  )2(يبيان نوشتار:مهارتايجاد
مـالي و   يگـذار  ، هـدف )6(ارقـام و اطلاعـات   يري كـارگ  ، بـه )3(، مديريت زمان )4( يآراستگ
نگاه كردن از بيرون به سـازمان، محـدود نشـدن، تفكـر      ،گاهيآ، خود)5(ها  پروژه يبند بودجه

 )7(ينگري، جزئ)6(يستميس
راهبرد   ماهرسازي فني

  ماهرسازي
 ،)1( يضـي تفو يهـا  انجام امور به سـبك ، )5( يداريشنوبيان كلامي:مهارتيارتقاوايجاد

  ماهرسازي انساني )2(ي، وجدان كار)3(يريپذانعطاف

 )9(، ساعات كار منعطف )8( ياراتاز طريق افزايش حدود اخت يشغل  توسعه :داشتن امكان
بخشي ساختاري توسعه

راهبرد توسعه  سازماني
بـا   كـردن  يشآموزش از طريـق آزمـا  ، )1( يفكر جلسه يورشكردنيآموزش از طريق رهبر  فردي

  بخشي آموزشي توسعه )1(يبازيدها

  

  اي گر و زمينه هاي عوامل مداخله مقوله. 7جدول 
 كدگذاري محوري  كدگذاري باز
  مقوله زير مقوله  ايجاد مفاهيم

يندهاي برآدستوري، بدون توجه به  صورت بههاي متكي بر قوانين ديكته شده  يستمسوجود 
  فرهنگي و سازماني  روز نشدن سازمان، سختي فرهنگ تغيير، درك نشدن كاركنان سازمان، به

هاي فردي، وجـود چنـدگانگي    ييتواناعدم درك فرد از نظام ارزشيابي منعطف يا منطبق بر   گر مداخلهعوامل 
  نگرش فردي  ي ترجيحيها سبكهاي مختلف  يفطهاي شخصيتي، ايجاد احساس تبعيض در ميان  يفط

رهبري مبتنـي بـر    نقشانگاري فرسودگي شغلي، نبود  انتقادپذيري مديران، ناديدهضعف در 
  نگرش مديران ارشد  پرور يا ترجيحات فكري، وجود مديران كوتوله ها قوت

يجاد نقشه استعداد از كاركنان دانشي، وجـود  ا ربع مغزي، 4ضرورت شناخت افراد بر اساس 
  قيمناسب و لا كاركنان دانشيكشف فرهنگ ميل پيشرفت در سازمان، نگرش مديران به 

ملاحظات عوامل 
  اي ينهزمعوامل   بخش كننده توسعه تسهيل
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  مقوله پيامدها. 8جدول 
  كدگذاري محوري  كدگذاري باز
  مقوله  زير مقوله  ايجاد مفاهيم

ي هـا  آمـوزش ايجاد ارتباط بين سبك تفكر افراد و اعمالي كه توانا به انجامشان هستند، ايجـاد ارتبـاط بـين    
سـمت تكامـل خـداجوي     متناسب با هر سبك فكري و بهترين خروجي ممكن در مشاغل، پـروش افـراد بـه   

  ي توسعه فرديها مدليت شغلي از طريق توسعه كاركنان بر اساس رضاي، افزايش ز سلامت
  توسعه فردي

شغلي و  هاي كارراههشدن بر رقيبان، درك متقابل كاركنان و مديران، مشخص شدن  ماندن در رقابت و چيره  پيامدها
ي سازنده براي رسيدن ها مشاركتدنبال ايجاد  نوع پيشرفت افراد، افزايش عملكرد صحيح و كارهاي تيمي به

  سازماني از اجراي مدل توسعه فردياهداف سازمان، رسيدن به اهداف و  ها استراتژيبه 
  توسعه سازماني

يعني توسعه سازمان و جامعه، تقويـت نقـش مباحـث     ها انساندر مسير زندگي، توسعه  ها انسانشكوفا شدن 
  توسعه اجتماعي  ديني و اخلاقي

  
مـدل   اين نمـودار، . شكل زير نمايش داده شده استدر قالب دست آمد،  بهاز مرحله كدگذاري محوري  ي كهاطلاعات

  .شده است و ارائه دهي سازمانها،  كه بر اساس داده دهد ينظري فرايند تحت مطالعه را نشان م

 

  
 يادبن دادهاستخراجي پژوهش با روش  الگوي .1شكل 

وجودآمـدن پديـده محـوري     شود كه عوامل عليّ، علت بـه  يمگونه روايت  در گام سوم، يعني كدگذاري انتخابي، اين
شرايط عام و . است پژوهش است، راهبردهايي در نظر گرفته شدهبراي رسيدن به پديده محوري كه تمركز اصلي . هستند

ير عوامل تأثاجراي كامل راهبردها، تحت  از .اي هستند ينهزمو  گر مداخلهخاص اثرگذار بر كيفيت اجراي راهبردها، عوامل 
مبتنـي بـر    هـاي  يسـتگي پديده محوري ماهرسـازي و توسـعه شا   عوامل عليّ،. شوند يم، پيامدها ظاهر گر مداخلهزمينه و 

 .شناسايي شدند اي و پيامدها ينهزم، گر مداخله، راهبردها، عوامل ترجيحات فكري

 يانهيزمعوامل
  ــل ــات عوام ــهملاحظ ــده ليتس  كنن

  توسعه بخش

 گرمداخلهعوامل
 فرهنگي و سازماني  
 نگرش فردي  
 نگرش مديران ارشد  
 مشكلات 

  :علّي لعوام
 فردي  
 اجتماعي، محيطي  
   ــوانين و ــازماني، قــ ســ

  مقررات

ــوري ــده محــ  :پديــ
ــعه  ــازي و توســـ ماهرســـ

ــتگيشا ــا يس ــر   ه ــي ب مبتن
 ترجيحات فكري

 :راهبردها
 راهبرد توسعه شايستگي  
 راهبرد ماهر سازي  
 راهبرد توسعه فردي 

  :امدهايپ
 توسعه فردي  
 توسعه سازماني  
 توسعه اجتماعي 
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دسـت آمـده از    بـه  يها يكي از مقولهمقوله محوري، اساس نظريه است و  :خروجي كدگذاري انتخابي پديده محوري
مبتني بر ترجيحات فكري كه بـر   هاي يستگيو توسعه شا 1ماهرسازي. شدعنوان مقوله محوري شناسايي  به، كدگذاري باز

 هاي يتپذيرش مسئول براي يري تمام ظرفيت ترجيحاتي خودكارگ به، از منظر يافتگي كاركنان دانشي ميزان آمادگي و بلوغ
 پديـده محـوري  ، در قالـب  هـا  مصـاحبه كند، پس از بارها تكرار در  دلالت ميمحور  متنوع و جديد شغلي در سازمان دانش

 .به آن مرتبط شدند ها مقولهاز اين رو ساير . ي شدشناساي

 ـ. گذارنـد  يم ـ وله اثرقم آنبر و  شوند يپديده محوري متشكيل موجب  :خروجي كدگذاري انتخابي عوامل عليّ  ندر اي
محيطي فردي، اجتماعي ـ   :اند از ها استخراج شدند، عبارت كه از مصاحبه پديده عليّ دهنده يلهاي تشك زيرمقوله ،پژوهش

  .و سازماني ـ قوانين و مقررات
كـه بـا ترجيحـات     زنـد يخ يمو خصايص فردي بر ها يژگيواز  ،ها مصاحبهدر زير مقوله فردي، مفاهيم كشف شده از 

  .دنبال توسعه هستند خود، به منحصربه
اسـت كـه روي    ها و قوانين حاكم بر سيسـتم سـازماني   يهرومفاهيم سازماني ـ قوانين و مقررات، شامل آن دسته از  

  .گذارند توسعه فردي تأثير مي
شود كه در بستر تاريخي و  مفاهيم اجتماعي ـ محيطي، آن دسته از تغيير و تحولات اجتماعي و محيطي را شامل مي 

هـا، نيـاز بـه توسـعه افـراد را رقـم        يساز و جريان ها كنششناختي هر كشور جريان دارد و با  روندهاي اجتماعي و جمعيت
 .شده است 5گارش روايت پديده محوري حاصل از كدگذاري انتخابي در قالب جدول ن. زند يم

شوند و تحت تأثير پديده  يمي خاصي هستند كه از پديده محوري منتج ها كنش :خروجي كدگذاري انتخابي راهبردها
هر مقوله با . گيرند ر ميقراسه مقوله راهبرد توسعه شايستگي، راهبرد ماهرسازي و راهبرد توسعه فردي محوري، در قالب 

رفتـاري،   هـاي  يسـتگي اخلاقـي، شا  ـ  نگرشـي  ـ  ذهني هاي يستگيشا يها زيرمقوله. شده است يبند طبقه ييها زيرمقوله
 .شده است يبند در طبقه راهبرد توسعه شايستگي دسته ي،ا حرفهـ  تخصصي هاي يستگيدانشي، شا هاي يستگيشا

 .شده استبه مقوله راهبرد ماهرسازي مرتبط  ،انسانيزيرمقوله ماهرسازي فني و ماهرسازي 

شـده  به مقوله راهبرد توسـعه فـردي متصـل     ،بخشي آموزشي توسعه و سازمانيـ   بخشي ساختاري توسعه يها زيرمقوله
  .است

ـ   ذهنـي  هـاي  يسـتگي مفـاهيم شا . انـد  را در خود جاي داده يا مفاهيم متشابه استخراج شده ،ها از زيرمقوله يكهر 
در كار و ميـزان عطوفـت و محبـت     يا ذهني در حوزه اخلاقيات و نوع اخلاق حرفه يها فرض به پيش ،اخلاقيـ   شينگر

شغلش و شخصـيت اجتمـاعي و ميـزان قبـول داشـتن هنجارهـاي        دربارهبه نوع تفكر و نگرش كارمند گردد و  يفرد برم

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
 در واقـع،  و ولي شايستگي بيش از دانش و مهارت است ؛شود تجربه كسب يا توسعه داده مي ومهارت، امكانات يا چالاكي از طريق آموزش  . 1

بـراي  . شـود  گفتـه مـي  ه خـاص  در يك زمين ـ) ها ها و نگرش شامل مهارت(كردن نيازهاي پيچيده با طراحي و تجهيز منابع  توانايي برآوردهبه 
نيـاز  هاي تحليلي، منطقي و تفسيري خوب و همچنين مهارت نوشتن برنامـه در يـك زبـان خـاص      به توانايي ،نوشتن يك برنامه كامپيوتري

توانـايي  طـور مـؤثر،    بـه  ،مهارت هستند، اما اساس توانايي اسـتفاده از ايـن مهـارت   ... چون جاوا اسكريپت وهمهايي  نويسي پس برنامه. است
 .هستند نها شايستگياي ،يعني به زبان ديگر ،تحليلي، منطقي و تفسيري است
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فهـم  درك و به توانـايي   ،نگرشيـ    ذهني هاي گييستشاهمچنين . شود مربوط ميقانوني، فرهنگي، عرفي و اجتماعي او 
طـور   بـه . كنـد  مـي  اشاره ،يا خير كند يدرخور شرايط سازمان عمل م ،و آگاهي از اينكه شخص كل سازمان هاي يچيدگيپ

ترجيح فكـري   4فردي كه براي هر  با راهبردهاي منحصربه )ذهني، نگرشي، اخلاقي هاي يستگيشا(زيرمقوله نمونه، اين 
 هـا  يشهاند ،ها با نگرش هاي كل سازمان را درك كنند و بدانند كه آيا كند كه پيچيدگي به كاركنان كمك مي كند، يبيان م
يـاري  عمل كنند و سازمان را در دستيابي به اهدافش راستا با اهداف عالي سازمان  هم توانند يم ،ذهني خود هاي يلو تحل

 وراهبرد افزايش مهارت پذيرش اطلاعات كيفي و نسبيت امور مختلف  ،لبراي ترجيح ربع او ،اين شايستگي .دهند يا خير
 افـزايش بـراي تـرجيح ربـع دوم    . كنـد  يايجاد تفكر تحليلي و قدرت تجزيه و تحليل را پيشنهاد م ـ ،ترجيح ربع سوم براي

 ـك ـ حـالي  درشـود،   يبر قوانين را متذكر م تأثير بي هاي ييا تخط ها توجهي يبدر برابر ظرفيت تحمل  تـرجيح ربـع    رايه ب
سـازمان را پيشـنهاد    هاي يهسازماني و اعتنا به قوانين و رو هايدستور پذيرفتن ها و ايجاد روحيه تقيد به چارچوب ،چهارم
توانند با توجه به  يترجيح فكري هستند، م 3 تا 2داراي  اغلب، يعني متفاوتي دارنداز آنجا كه افراد ترجيح فكري  .دهد مي

، مسـير  آن تـرجيح مخـتص بـه    هاي يستگيايجاد شا ياو با تقويت  مراجعه كردهمربوطه  هاي يستگيبه شا ترجيح فكري،
و كـرده  ترجيحـات خـود را تقويـت     هـاي  يسـتگي شا توانـد  ي مـي هـر فـرد   ،در واقـع . توسعه فردي خود را هموار سازند

 . كسب كندترجيحات نداشته را  هاي يستگيشا

. كنـد  يمحيطي اشـاره م ـ  يها به كنش  واكنش هاي يژگيو و رفتاري هاي ييتوانا به ،رفتاري هاي يستگيمفاهيم شا
مفـاهيم  . استو توانايي انجام تحقيق در آن  يا در دانش رشته ،آگاهي و تسلط كاركنان دانشي ،شايستگي دانشي مفاهيم

كاري، آموزشي و تسلط بر  يها يتبه ميزان توانايي و هنر كاركنان دانشي در تحليل موقع ي،ا حرفه ـ  شايستگي تخصصي
 ـا خويش در تعاملات حرفه  يريكـارگ  دربرگيرنـده حـوزه بـه    ،تخصصـي  هاي يستگيدر واقع شا .كند ميسازماني اشاره  ي 

توانـايي   ،مفـاهيم ماهرسـازي فنـي   . كنـد  فعاليت مـي محور در آن  كه فرد دانش ي استا دانش، مهارت و ابعاد فني حرفه
 ،مفاهيم ماهرسازي انساني. شود ياز طريق تجربه، تحصيل و كارورزي كسب م است كهها، فنون و ابزار  روش گيريكار هب

 ـ  كمك به توانايي و قدرت تشخيص در كار كردن با مردم و انجام دادن كار به كـار بـردن    هآنها، درك و فهم انگيـزش و ب
بخشـي سـاختاري و    مفاهيم توسعه. كند اشاره ميها و عقايد  رزشنفس و احترام به ا رهبري مؤثر، اعتماد به افراد، اعتمادبه

كه از بـالا بـه پـايين     شود گفته ميريزي شده در سطح سازماني  به تلاش برنامه )2017( 1زعم ريچارد بكهارد به ،سازماني
هـدف توسـعه   . دكن ـ يخود را بـا آن منطبـق م ـ   سازي، يستهفرايندهاي ماهرسازي و شا به و فرد با توجه شود ميمديريت 
بخشـي   مفـاهيم توسـعه  . اسـت كاري براي افزايش سلامت و اثربخشـي سـازمان    هاي يستمو س هابهبود فرايند ،سازماني
اي حرفـه  يهـا  سطح دانـش و آگـاهي و مهـارت    يكه موجب ارتقا گيرد را دربرميهايي  ها و فعاليت كليه تلاش ،آموزشي

شـغلي   هـاي  يتو آنها را آماده انجام وظايف و پذيرش مسئول شود ميمحور  شغلي و ايجاد رفتار مطلوب در كاركنان دانش
از آنجـا  . تقويت شـوند  ايجاد يا كه بايد كنند يم مطرحشايستگي و مهارتي را  ،هر يك ،اين مفاهيم. كند يجديد و متنوع م

 ـ هاي يژگيخصايص و و بايد ،است تر يكه هر فرد در ترجيحي قو  ي ديگـر، سـو از و  كنـد ت مرتبط با ترجيح خود را تقوي
در  ،بـراي مثـال   .پـرورش دهـد  در خـود   ،اسـت  يديگـر نـوع  كه ويژگي ترجيحـات فكـري   را  هايي يستگيمهارت و شا

بـودن   صـرفه  بـه  قادر باشـد كـه   با تقويت قدرت تحليل خود،بايد ) فرد تحليلي( Aفردي با ترجيح  ،دانشي هاي يستگيشا
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Beckhard 
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فـردي كـه داراي   . پرورش دهدو شايستگي تفكر خلاق را در خود  كندسنجي  نرا از منظر فني و اقتصادي امكا اي پروژه
روحيه چالاكي و  ، بايدذهني، نگرشي، اخلاقي هاي يستگي، در حوزه شا)و ريزبين گرا يبمنظم، ترت( است Bترجيح فكري 

و  يگـذار  هـدف  شايسـتگي پـذيري و   مسـئوليت  و شايسـتگي  بپرورانـد چابكي در امور و روحيـه تغييرپـذيري را در خـود    
اجتماعي ( استC  فردي كه داراي ترجيح فكري. كندبراي كار كردن در يك سيستم يكپارچه تقويت  بندي خود را يتاولو

و  پرورش دهدسنجي، حسابگري، قانونمندي و ارائه منظم خدمات اداري  در امكانرا خود  هاي يستگيشابايد  )و احساسي
اسـت   Dفـردي كـه داراي تـرجيح فكـري     . كنـد و روحيه كار تيمي را در خود تقويـت   يساز نظير شبكه هايي يستگيشا
 بـراي  يريپـذ  و شايستگي انعطاف پرورش دهدها را در خود  كردن داده مدل يستگي، لازم است كه شا)نگر و شهودي كل(

تـرجيح   4تـا   1 اغلـب  ي،ردهر ف، در )1996(هرمان هاي  يافتهطبق . كنددر شرايط متغير را در خود تقويت  پذيري يقتطب
و  هـا  يسـتگي شا ،بر اساس ميزان ترجيحات فكـري خـود   توانند با توجه به نتايج اين پژوهش، افراد مي. دارد وجودفكري 
   . كمك آن، مهارت و شايستگي خود را تقويت يا ايجاد كنند و به براي هر نوع ترجيح را يافته شناسايي شده يها مهارت

  يا نهيزمو  گر مداخلهخروجي كدگذاري انتخابي عوامل 
دانش ناكافي : اند از در پژوهش حاضر، اين شرايط عبارت. گذارند يماثر  راهبردهاشرايط عام و خاصي هستند كه بر اجراي 

ي توسعه فردي مبتنـي بـر سـبك فكـري ترجيحـي كاركنـان       ها مدلمديران آموزش يا منابع انساني در خصوص تدوين 
توجهي مديران به توسعه فردي، ترس مديران از ترك كاركنان دانشي رشد يافته، عدم وجـود نقشـه مغـزي و     نشي، بيدا

مسـير توسـعه    محدودكننـده ، وجود ساختارهاي سازماني غيرمنعطف و محور دانشي ها سازماناستعدادي كاركنان دانشي 
. ي و حـل مسـئله  ريگ ميتصم، كمبود مهارت محور دانشي ها سازمانكاركنان دانشي، نارضايتي شغلي كاركنان دانشي در 

منشـانه   كند كه تا زماني كه نگرش مدير ارشـد، بـزرگ   پرور، به اين نكته اشاره مي براي مثال مفهوم وجود مديران كوتوله
اد نخواهد شد، نباشد و فضا و شرايط لازم را براي توسعه كاركنان با لياقت و كارآمد فراهم نكند، نه تنها توسعه فردي ايج

 كي ـ«: ي بيان كردا خبرهبراي تأييد اين ادعا، . ي از كاركنان ناكارآمد و متوقع تبديل خواهد شدا مجموعهبلكه سازمان به 
ت يمدير ، وليبوده توسعه مبنا ،فرهنگ سازمانييي ها سازمان درمثلاً  .حمايت مديران تحت عنوان مسئله ديگر هم هست

و شايسـتگي   شـاخص كامپيتنسـي  نظـر  كـه اصـلاً از    ييهـا  از اون آدم ،بـوده  يپـرور  كوتوله دمآ ،بوده حقيريدم آ ارشد
 كي ـا اونايي هم كـه بـودن ر   ،كرده ياستخدام نم تحمل كنه و فرد شايسته و اصلح رابالاتر از خودش را  فرد توانسته ينم
  .»بشونداز سازمان خارج كه  است داده يزار مآوري ج

نتايج پاياني كه تحت تأثير انتخاب راهبردها قـرار  : از اند عبارتمفاهيم در پيامدها : يامدهاخروجي كدگذاري انتخابي پ
  .بخشند يمگيرند و در واقع، نتايج پاياني مدل را تحقق  مي

  گيري بحث و نتيجه
بـا  ، متناسـب  كنـد  يم ـهايي را كه در طول زندگي اتخـاذ   هر انساني، سبك تفكري ترجيحي خاص خود را دارد و تصميم

 B، سـبك  )ياستدلال ،تحليلي( Aسبك : چهار سبك متفاوت فكري وجود داردطور كلي،  به. همين ترجيحات فكري است
در هر سبك  از سوي ديگر،. )يشهود نگر، كل( D سبك و) حسي بين فردي،اجتماعي، ( C سبك ،)ترتيبي ،ساختار يافته(
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و  هـا  يسـتگ يشاكـه از حيـث توسـعه     يادگيري وجود دارد ايه يوهفكري يا ش هاي ييمتمايزي از توانا خصوصيات، فكري
  .ي درخور هر ربع نيازمند استا توسعهي ها برنامهماهرسازي، به تدوين 

 هـا  يستگيشا ،كاركنان دانشيكه با توجه به ترجيحات فكري چهارگانة  بود الگوييتدوين  ،هدف اصلي اين پژوهش
  .آنها شناسايي و تقويت شودمتناسب با هر يك از اختصاصي  يها و مهارت

هرچنـد   ؛ناپـذير بـود   اجتنـاب مسائلي كه در بخش مقدمه مطرح شد، اجراي چنين پژوهشـي ضـروري و   با توجه به 
مباحثي را در خصوص  ،نحوي به اند تا هاي پيشين، كوشيده پژوهش بيان شد، مرور ادبيات پژوهش بخشدر طور كه  همان

، )1394( ظهوريـان و  خواه وطنهاي اين پژوهش با نتيجه پژوهش  يافته. طرح كنندمهرمان  يكاربرد مدل چهار ربع مغز
 يـزان كاركنـان بـا م   يترجيحـات ذهن ـ خواه و ظهوريان نيز نشان دادند كه  وطن. ستراستا هماز حيث ضرورت انجام كار 

ورت اجراي مدل براي شناسايي هاي پژوهش حاضر، به ضر در يافته. دارد ي رابطه معناداريسازمان ييرتغ يآنها برا يآمادگ
كـردن نيازهـاي    بهتر در ارتقاي شغلي و بـرآورده  قضاوتي فردي و چگونگي تعامل با كاركنان دانشي در جهت ها تفاوت

خواه و  فرد افراد دانشي براي شكوفا شدن آنها اشاره شد كه با پژوهش يادشده تشابه دارد؛ ولي در پژوهش وطن منحصربه
منظور ماهرسازي و توسعه شايستگي اشاره نشده  ي آمادگي كاركنان، به راهبرد متناسب هر ترجيح بهبرا) 1394(ظهوريان 

  .است
در . مشـابه اسـت  ) 1395(هاي پژوهش حاضر، از حيث تأثير ترجيحات بر فرهنگ با نتايج پژوهش خوشـوقتي   يافته

وان اصل انكارناپـذير در فرهنـگ سـازماني    عن به ،ارتباط منطقي بين تأثير تيپ شخصيت با عملكرد شاغلانپژوهش وي، 
توجهي به  يبدر همين راستا، در زير مقوله فرهنگي ـ سازماني پژوهش حاضر، مشخص شد كه  . شده است مطرح ،شركت

ها در سازمان كمـك   ياستراتژشناختي افراد، عاملي است كه به بروز مشكلات پذيرش فرهنگ توسعه و  هاي روان يژگيو
داننـد بـا ايـن     پژوهش، براي توسعه عملكرد، نقش تمركز را بر ترجيحات و تيپ شخصيتي تأثيرگـذار مـي  هر دو . كند مي

  .تفاوت كه در پژوهش خوشوقتي، فقط اين رابطه شناسايي شده و به چگونگي توسعه عملكرد پرداخته نشده است
تبيـين  هـيچ پژوهشـي بـه    ، هايي در پذيرش نقش ترجيحات فكري بر عملكرد و توسـعه فـرد   رغم وجود تشابه علي

اين خلأ  حاضر، پژوهش .است نپرداخته آنها  ترجيح فكريكاركنان دانشي مبتني بر متناسب با  يها و مهارت ها يستگيشا
مصاحبه عميق و تخصصي با خبرگان آگاه، بيـرون كشـيد و مـدلي     21را پر كرد و با ظرافتي خاص، تمامي زوايا را از دل 

پديده محـوري راهبردهـاي ماهرسـازي و توسـعه      ،كوربين ـ   بر اساس الگوي پژوهش استراوس. ادجامع و فراگير ارائه د
راهبرد توسعه شايستگي، راهبـرد ماهرسـازي و راهبـرد توسـعه      يها مبتني بر ترجيحات فكري با زيرمقوله هاي يستگيشا

  .شدفردي شناسايي 
دانشـي؛   هـاي  يسـتگي ذهنـي، نگرشـي، اخلاقـي؛ شا    هاي يستگيشا(زيرمقوله  4از  ،مقوله راهبرد توسعه شايستگي

ماهرسازي فنـي و  (زير مقوله  2مقوله راهبرد ماهرسازي از  ،)يا تخصصي و حرفه هاي يستگيرفتاري و شا هاي يستگيشا
بخشـي   بخشـي سـاختاري و سـازماني و توسـعه     توسـعه (زيرمقولـه   2و مقوله راهبرد توسعه فـردي از   )ماهرسازي انساني

بايـد   ،كه با توجه به هر ترجيح فكري شوند يمفاهيمي را شامل م ها، يرمقولهاز اين زيك هر  .شده استل تشكي )آموزشي
مـديران و كاركنـان    در اختيـار  را و راهبردها ها يلاز بد يمجموعه جامعاين پژوهش، در واقع مدل . ندشوايجاد يا تقويت 

 يرا ارتقا دهند و هم ترجيحات فكري ديگر و زيردستانشان هم ترجيح فكري خود ،تا با كاربست آنها دهد يقرار م دانشي
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قـرار   يا در چارچوب اهداف و رسـالت سـازمان و زنـدگي حرفـه     ،تا در مسير توسعه و تكامل فردي كنندرا در خود ايجاد 
  .گيرند

  يشنهادهاي كاربرديپ
هـر   كـه متناسـب بـا    اي را شود كه راهبردهاي استخراج شـده  يميزان آموزشي پيشنهاد ر برنامهبه مديران منابع انساني و 

هـاي   يسـتم سشـود در   يم ـهمچنين، به مـديران توصـيه    .ندكنايجاد يا تقويت ارائه شده است، در كاركنان ترجيح فكري 
كرد آنها را متناسب با ترجيحات فكري كاركنان به آنها واگذار كنند و عمل ها مأموريتمديريت عملكرد كاركنان، وظايف و 

هاي متناسـب   يوهش، ها مهارتها و  يستگيشاي آموزشي براي ارتقاي ها برنامههنگام تدوين . را بر اين اساس ارزيابي كنند
 ،در واقع .ي لحاظ كنندا توسعهبا هر ترجيح فكري و همچنين محتواي درخور هر ربع را در دوره آموزشي يا هرگونه برنامه 

در اختيـار افـراد قـرار     ،و راهبردها با ترجيحـات فكـري مختلـف    ها يلكامل و جامع از بد يا مجموعه ،مدلاز طريق اين 
كـه بـه آن سـبك    را  يهم ترجيح فكري خود را ارتقا دهنـد و هـم ترجيحـات فكـري ديگـر      ،تا با كاربست آنها گيرد يم

 3 تـا  2داراي  اغلـب ، يعنـي  دارنـد متفاوتي از آنجا كه افراد ترجيح فكري  .كننددر خود ايجاد  شود، غيرترجيحي گفته مي
ايجـاد   يـا و بـا تقويـت    مراجعه كـرده مربوطه  هاي يستگيبه شا توانند با توجه به ترجيح فكري، يترجيح فكري هستند، م

 هـاي  يستگيشا تواند ي ميهر فرد ،در واقع. ، مسير توسعه فردي خود را هموار سازندآن ترجيحمختص به  هاي يستگيشا
  .كسب كندترجيحات نداشته را  هاي يستگيو شاكرده ويت ترجيحات خود را تق

 گـر  مداخلـه ي متعددي در مسير اجراي راهبردها، در قالـب عوامـل   ها ضعفاز آنجا كه در اين پژوهش، مشكلات و 
  .شود براي بالا بردن اثربخشي راهبردها اين مشكلات مرتفع شوند يمشناسايي شده است، پيشنهاد 

  اي آتيهاي توسعهاربست مدل در برنامهمنظور ك به هايييشنهادپ
 يجـاد محـور در خصــوص ا   دانـش  يهـا  مشـكلات سـازمان   يراهگشا تواند يم ياديز ياربس يزانبه م ،اين تحقيق يجنتا

 يشترهرچه بهتر و ب يمنظور ارتقا به از اين رو،. مستمر باشد يا توسعه يها برنامه يتموفق ينمنظور تضم لازم به يبسترها
و ماهرسـازي   هـا  يسـتگي توسـعه شا  يدر راسـتا  ياصــول  يا برنامه ينتدو ين،دانشي و همچن يانسان هاي يهتوسعه سرما

  :شود يارائه م يـرز يشـنهادهايمحور، پ دانش يها كاركنان دانشي در سازمان
سـبك تفكـر غالـب     اساسها بر  و ماهرسازي، برنامه يا توسعه يها در هزينه انجام برنامه ييجو منظور صرفه به .1

  .كاركنان دانشي سازمان به اجرا گذاشته شود
كمـي   هـا  يسـتگي ، موضـوع ماهرسـازي و توسـعه شا   هستندبراي كاركناني كه داراي چند ربع مغزي ترجيحي  .2

تلفيقـي و چندبعـدي    شـود  يكه براي ايشان در نظر گرفته م يا برنامه توسعه بايستي يخواهد شد و م تر يچيدهپ
  .باشد

  اه يتمحدود
ي، تعميمي صورت نگرفته استدر اين پژوهش آزمون كمانجـام ايـن مهـم     .يسـت نپذير  ، از اين رو نتايج آن از حيث كم

و ارزيابي عملكرد كاركنان دانشي كاركنان تفكري ترجيحي  هاي يپشناسايي ت .1 :استاقدام ضروري و متوالي  3مستلزم 
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پيشنهاد شده در اين تحقيق با توجـه بـه    يا منبعث از راهبردهاي توسعه يها تدوين و اجراي برنامه .2؛ موجود در سازمان
دانشـي و   كاركنـان ارزيابي مجـدد عملكـرد   . 3؛ ساله سبك تفكري ترجيحي شناسايي شده در يك بازه زماني حداقل يك

  . ماهرسازي و توسعه فردي آنها يها تعيين ميزان اثربخشي برنامه
انجام شد، از ايـن  محور كشور  دانش يها سازمان وضعيت كنونيدر ايران و در  پژوهش اين بود كه يت ديگر،محدود

  . ي غيردانشي، اثربخشي كافي نداشته باشدها سازمانرو، ممكن است در 

  منابع
طراحـي الگـوي مفهـومي توسـعه شايسـتگي مـديران       ). 1398(، عادل؛ مرادي، مسعود؛ ثمري، عيسـي  زاهدبابلان، علي؛ راد يرفجع

  . 188 -163، )4(7 ،فرهنگي ـ اجتماعي فصلنامه مطالعات توسعه، بنياد طه، نظريه دادهمدارس متوس

مطالعـه مـوردي   (ي سالار ستهيشاي مديريت منابع انساني با ها اقدامبررسي ارتباط بين ). 1396(، حسن زاد كيني، جعفر؛ بزرگ يحاج
 . 138 -119، )1(7، مطالعات منابع انساني). تهران 9در شهرداري منطقه 

ارائه مدل ارتقاء مديريت عملكرد مبتني بـر شايسـتگي معلمـان دبيرسـتان در وزارت آمـوزش و      ). 1399(حسيني تقرتپه، سيدمحمد 
 .رساله دكتري، پرديس البرز دانشگاه تهران. پرورش

چهارمين كنفرانس ملـي  . ندهز عتيشركت طب MBTIبر اساس مدل  تيبر شخص يمبتن يستگيمدل شا ).1395(خوشوقتي، آرمين 
 .تهران ،آموزش و توسعه سرمايه انساني

 ،ياشـراق : تهران. جامع يكرديرو: تيريدر مد يفيپژوهش ك يروش شناس). 1398(آذر، عادل  ي؛دمهديس ،يالوان ؛حسن فرد، ييدانا
 .صفار

 .مديريت امور اداري و تشكيلات: تهران .»از برنامه تا عمل«توسعه منابع انساني ). 1384(رستمي، محمدرضا 

الـزام موفقيـت مـديريت    : توسـعه و توانمندسـازي منـابع انسـاني    ). 1394(ي، محمـدعلي  نيحس ـ شاهسهرابي، آرزو؛ فياضي، مرجان؛ 
 . 80-61، )2(5، مطالعات منابع انساني .استراتژيك منابع انساني

. اجتماعي نيتأمي سازمان ساز چابكي موانع بند رتبهشناسايي و ). 1397(لا طوطيان اصفهاني، صديقه؛ خداياري، فرانك؛ ورمزيار، لي
 . 44 -23، )3(8، مطالعات منابع انساني

مديريت . مديران در دانشگاه اسلامي يها چهارگانه مغزي با مهارت يها بررسي رابطه سبك تفكر بخش). 1395(، بهاره نژاد يزيعز
  .394 -379، )2( 5، در دانشگاه اسلامي

ي روابط هوش هيجـاني فروشـنده   ساز مدل). 1398(عسگري، ناصر؛ حيدري، حامد؛ شاكريان، سيدمصطفي؛ معظمي گودرزي، مريم 
، )4(9، مطالعات منـابع انسـاني   .ي ارزش مشترينيآفر همي عملكرد فروشنده و رفتار گرها يانجيمبا وفاداري مشتري از راه 

25-52. 

مغزي رفتاري در دانش آموزان بـا   يها ستميمغزي و س يها مقايسه تسلط ربع). 1397(؛ قهرماني اوچقاز، مريم اصغر يعلمحمدزاده، 
 .تهران، كنفرانس بين المللي روان شناسي، علوم تربيتي و رفتاريسومين . تكانش گري بالا و پايين

مغـزي مـديران آموزشـي بـا      يها ي رابطه تسلط ربعبررس). 1389(مقدسي، اكرم؛ سيدعباس زاده، ميرمحمد؛ غنايي چمن آباد، علي 
 . 150-133 ،)1(11 ،يشناس و روان يتيمطالعات ترب. آنها سطح اثربخشي عملكرد
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بـر اسـاس    يمنـابع انسـان   يها ياستراتژ يهمبستگ). 1392(نصيري، محمدتقي؛ حيدري، محمد؛ شهبازي، سارا؛ انصاري، اسماعيل 
، )3(2، فصلنامه مديريت ارتقاي سلامت. شهركرد ياالله كاشان تيآ مارستانيكاركنان ب يبا عملكرد سازمان يلسيآلن  يالگو
36-44 . 

 ريي ـتغ يهـا بـرا   آن يكاركنان و آمادگ يفكر حاتيترج يالگو نيرابطه ب يبررس). 1394(، احمد؛ ظهوريان نادعلي، ايمان خواه وطن
  . 25 -1، )4(7، )ع( نيجامع امام حسهاي مديريت منابع انساني دانشگاه  فصلنامه پژوهش. يسازمان
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