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Abstract 
The aim of the current research is to design a model of employee career development with 

an organizational learning approach in Sepah Bank across the country. This research is 
qualitative research in terms of its practical purpose, in terms of the method of collecting 

descriptive-survey data. The statistical population of this research was made up of 50 

experts of Sepah Bank branches all over the country. In this way, based on past studies and 

content analysis test, the constructive factors of organizational learning and career 

development were identified, and then using the Delphi test and semi-structured interviews 

(using an open questionnaire) with the experts of the statistical community, the identified 

factors were evaluated, and the non-factors were evaluated. Significance removed. Finally, 

for the career development variable, there are 13 dimensions of career analysis, strategic 

career planning, career training, service compensation, career career decision making, 

participation, competence-based talent management, career communication development, 

initiative, contentment, challenge, trust. Self and job support and for organizational learning 
variable with 8 dimensions of supportive learning environment, competence of managers, 

group/team learning, common vision, development of employee competence, learning 

culture, knowledge sharing, collaborative leadership were identified. Based on the obtained 

information, the research model was designed. 

Keywords: Competence of Managers, Career Development, Employees, Organizational 
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 چکیده
ین اسازمانی در بانک سپه سراسر کشور است.  یتوسعه شغلی کارکنان با رویکرد یادگیر طراحی الگوی ،هدف تحقیق حاضر

 هامعجپیمایشی و از نوع تحقیقات کیفی است.  -توصیفی هادادهپژوهش از لحاظ هدف کاربردی، از لحاظ نحوه گردآوری 

گذشته و  مطالعات براساسترتیب بدینبانک سپه در سراسر کشور تشکیل دادند. شعب  نفر خبرگان 05را ق ین تحقیا یآمار

آزمون تحلیل محتوا، عوامل سازنده یادگیری سازمانی و توسعه شغلی شناسایی شدند و سپس با استفاده از آزمون دلفی و 

 عوامل شده ارزیابی شدند وباز( با خبرگان جامعه آماری، عوامل شناسایی نامهپرسشساختاریافته )با استفاده از مصاحبه نیمه

راهبردی مسیر شغلی، آموزش  یزیربرنامهتحلیل شغلی، عد ب   31متغیر توسعه شغلی حذف شد. در نهایت برای  تیاهمیب

مسیر شغلی، مشارکت، مدیریت استعداد مبتنی بر شایستگی، توسعه ارتباطات شغلی، ابتکار  یریگمیتصمشغلی، جبران خدمت، 

محیط حمایتی یادگیری، عد ب  8و برای متغیر یادگیری سازمانی دارای لی و حمایت شغ نفساعتمادبهعمل، قناعت، چالش، 

تیمی، بینش مشترک، توسعه شایستگی کارکنان، فرهنگ یادگیری، تسهیم دانش، رهبری -شایستگی مدیران، یادگیری گروهی

 اطلاعات حاصل الگوی پژوهش طراحی شد. براساس شناسایی شد. مشارکتی

 ، یادگیری سازمانی، بانک سپهکارکنان ی،توسعه شغلران، شایستگی مدی ها:کلیدواژه
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 مقدمه

کردن  ماندگار کیفیت، بهبود برای سازمان هایتلاش از یمهم بخش شغلی کارکنان، توسعه

 یتغییرات اجتماع و یجهان رقابت از یناش هایچالش با ییارویرو سازمان، در لیدیک کارکنان

که  دارند نیاز افرادی به هاسازمان مرتبط با شغل است. امروزه کار یطراح در تغییرات اعمال و

با  یافته،توسعه کارکنان با شغل کنند. عمل پیشرفته و هوشمندانه پیچیده، جهان کی در بتوانند

فراهم  را سازمان توسعه زمینه مختلف، هایبخش و کارکنان ریسا بین در خود دانش تسهیم

 شود تا فرد انگیزه بیشتری برایآورند. لذا کار کردن برای رسیدن به یک هدف سبب میمی

 های باکیفیت داشته باشد.تکمیل پروژه

رد را ف همچنین کند.تر میدهد، مشتاقتوسعه شغلی فرد را نسبت به کاری که انجام می

توانند، با تعیین های خود را ارتقا دهد. افراد میها و تواناییکشد تا مهارتبه چالش می

های عملی برای رسیدن به هر یک در نقش خود پیشرفت اهداف برای خود و ایجاد برنامه

و  دهدیمسازمان شکل  کیافراد را در  شرفتیپ ی،توسعه شغل (.2522، 3کنند )سیک

 شیافزا یرا برا هاآنتا  ،دهدیمرا ارائه  یریادگی یهاتیفعالو  اتیاز تجرب یاهمجموع

ارکنان را ک تیو مسئول اریاخت ت،یموقعتوسعه شغلی، خود آماده کند.  ظرفیتو  تیمسئول

تا  کندیم قیکارکنان را تشو ،شفاف یشغل شرفتینظام پ کی ن،یخواهد داد. بنابرا شیافزا

ه کارکنان ک دهندیممحققین توضیح را بهبود بخشد.  هاآن یعملکرد کار تاتر کار کنند سخت

حقوق،  لیهمراه با تعد دیجد یهانقشآموزش و  ت،یموقع ای ارتقا قیمثبت از طر شرفتیبا پ

 انجام اقدامات پیامد شغلی (. توسعه2521، 2)آرتا و جاهجا کنندیمرا تجربه  یشغل شرفتیپ

 نآخود  دیدگاه از افراد انجام شده و سازمان توسط که است یشغل یهابرنامه روی بر شده

 .(2523، 1)اووسو و همکاران کنندیم مشاهده را

، با میریگیمقتی یاد و ، باید یاد بگیرند و تغییر کنندکنندرشد  خواهندیم هاسازماناگر 

 زمان(. سا2525، 4)کوچارسکا و بدفورد میدهیمشناخت و درک بیشتر چیزها را تغییر 

                                                        
1. Syk 
2. Artha & Jahja 

3. Owusu et al 
4. Kuchraka & Bedford 
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 برای را امکان نیا اطلاعات، فناوری کارگیری نوآورانهبه و دانش خلاقانه تیریمد با تواندمی

 خود تجربیات به دارند نیاز دیجد حلراه به که یسازمان مسائل در تا آورد وجود به کارکنان

 که کارکنان،اما باید توجه داشت  ؛رسانند اریی را ادگیری، سازمانی مسیر در رشد با و کنند تکیه

 کسب سازمان کی یاجتماع محیط در تعامل و خود شغل انجام با را تشانیهو حس و دانش

 نیا اما دارد؛ وجود مختلف هایمکان در و های مختلفشکل به سازمان در دانش کنند.می

 فراگیرند. در این راستا توسعه را امور انجام دیجد هاید شیوهیبا که هستند افراد خود درنهایت

 جادیا و یسازمان ادگیریی شیافزا باعث که کند فراهم را یمناسب زمینه تواندمی یانسان منابع

 شودمی وظایفشان انجام در کارکنان در مفهوم و معنا جادیا به که منجر شود کارکنان در یحس

 یارتقا (. با2522، 3( )سپاسگزار... و یاخلاق ییراهنما و تیهدا کاری مثبت، تجربیات یعنی)

 دانش منابع جادیا ،یبخش بین ادگیریی کارکنان، بیشتر مهارت و تیرضا ،یادگیری سازمانی

 ،یسازمان ادگیرییشود. می تسهیل خلاقیت و نوآوری برای یمحیط جادیا و برای مؤسسات

گذارد یم سازمان اختیار را در موردنیاز هایتوانمندی و منابع بهبود و شناخت جهت لازم مبنای

 (.2521، 2همکاران )بوما و

 مندظامنرا به دنبال یک الگوی  یابرجستهیادگیری  یهاتیظرفیک سازمان یادگیرنده 

ها از یادگیری همه افراد حمایت علاوه بر این، سازمان .گذاردیمرایج در کل سازمان به نمایش 

ه سطوح در همکنند تا یادگیری فردی را یابند و تغییر میمستمر بهبود می طوربهکنند، می

کند نهادی به فرهنگ سازمانی کمک می طوربهتقویت کنند و ارزش یادگیری ایجاد کنند که 

 (.2522و همکاران،  1)سارامولی

ضعیت و ها وجود داردطور خاص بانکها و بهمشکلی که در حال حاضر در سازمان

هند، به آن دارائه مینوع خدماتی که  دلیلبهیکنواختی و سکون شغلی است که اکثر کارکنان 

گرفتار هستند. لذا بررسی توسعه شغلی کارکنان و پیشگیری از این موضوع در بین کارکنان 

قرار گرفته است و تصدیان ممهمی است که امروزه موردتوجه مدیران و  ۀمسئلها بانک

                                                        
1. Sepasgozar 

2. Bouma et al 
3. Saramolee 
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 ازمانیتوجهات را به خود جلب کرده است. ازآنجاکه توسعه شغلی، خود متأثر از عوامل س

وسعه ت فرایند، هاآنو یا با تعدیل  هاآنتوانند با داشتن ها میدیگری است که کارکنان بانک

ت و ها اسسازمان یت رقابتیمز یمنشأ اصل یریادگی از طرفیشغلی را بهبود بخشند و 

ز به عادت ید به تحول و تحول مثبت نیدر هر سازمان با یریادگیر است و ییتغ یبرا یریادگی

ها موضوع توسعه شغلی مبتنی بر های ایرانی ازجمله بانکدر سازمان همچنینل شود و یدتب

مسئله اساسی این تحقیق این  روزهمینایادگیری سازمانی چندان موردتوجه نبوده است، 

 سازمانی چگونه است؟ یاست که الگوی توسعه شغلی کارکنان با رویکرد یادگیر

 

 وهشژپمبانی نظری و پیشینه  .1

رای ب خواهندیمی است که در آن کارکنان یک سازمان فرایندتوسعه شغلی: توسعه شغلی، 

، دانش و انگیزه خود را در راستای آن توسعه دهند. هامهارتدستیابی به یک موقعیت شغلی، 

، متوجه یک جایگاه شغلی دیگر شوند وکارکسبممکن است برخی افراد حین ورود به یک 

و وظایف مربوط به آن نقش اطلاعات  هاتیمسئوللاش کنند تا در مورد و با گذشت زمان ت

بیشتر کسب کنند؛ زیرا همواره این امکان وجود دارد که هر شخصی در طول زمان به شغلی 

شود. بنابراین برای برخوردار شدن از شرایط لازم برای کسب یک نقش  مندهعلاقجدید 

و کشف بیشتر در مورد شغل مورد نظر ادامه داشته  هامهارتجدید، لازم است همواره توسعه 

دن به ، حتی رسیارزشمندترتا با بهبود مهارت و کسب تجربه  شودیمباشد. این کار باعث 

 یتلاش یتوسعه شغل (.2521، 3مدیریتی یا رهبری نیز میسر شود )روپارل و همکاران یهانقش

عنوان که از آن به دهندیمانجام کارکنان خود  یشغل یزیربرنامهدر  هاسازماناست که 

( 2538) 2بوسروشود. یم ادیاجرا و نظارت بر مشاغل  ،یزیربرنامهشامل  یشغل تیریمد

 ؛یخودساز .2 ؛یوضوح شغل .3: یعنی ؛عد استسه ب  یدارا یکه توسعه شغل دهدیمنشان 

نشان است،  مدهآدستبه یقبل قاتیتحق استنتاج که از تقویت نیعملکرد. ا تیفیبهبود ک .1

ر شدن بهت یبرا زیخوب است و عملکرد کارکنان را ن یشغل شرفتیدر پ شیافزا که دهدیم

                                                        
1. Ruparel et al 
2. Busro 
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در طول  توانیمرا  یتوسعه شغل یهابرنامه. (2521، 3)مارینا و همکاران بخشدیمبهبود 

 یابیروانشناس مشاور، معلمان، متخصصان کار ،یفرد توسط مشاوران شغل کی یمراحل زندگ

اغلب شامل آموزش مهارت،  یتوسعه شغل ،یسازمان طیانجام داد. در مح رانیمد ای انیبو مر

 .(2531، 2)سان و وانگ و آموزش مداوم است ییراهنما ای یگریبازخورد عملکرد، مرب

 متنوع و یهااستیسکرد که مدیریت مسیر شغلی معمولاً به  خاطرنشان(، 3994) 1«اورپن»

 منظوربه هاسازمانو اقدامات معمولاً توسط  هااستیسین اقدامات مختلف اشاره دارد. ا

که  . در واقع مدیریتیشودیمتقویت و بهبود اثربخشی مسیر شغلی کارکنان ایجاد و اجرا 

خودکار موفقیت سازمان را نیز به ارمغان  طوربهکارکنان خود است،  یاحرفهمراقب موفقیت 

در موفقیت سازمان داشته  یاعمدهسهم  واندتیمموفقیت شخصی کارکنان  چراکه؛ آوردیم

دلایلی که در کارکنان موجب پذیرش، ماندن یا ترک یک  ازجمله (.2531، 4باشد )سولیمانوا

ود کارکنان برای خ فرایند، توسعه شغلی، رشد و یادگیری است. از طریق این شودیمنقش 

 وندشیمدرباره رشد کردن آگاه  مفید و ارزشمند یهاراهو از دیگر  کنندیمتعیین  اندازچشم

 (.2521، 0)ابوتینه و همکاران

ای در مطالعات طور گستردههب نی هموارهمفهوم یادگیری سازما: یادگیری سازمانی

، خلق فرایند، یادگیری سازمانی. است سازمانی مورد توجه پژوهشگران و فعالان صنعت

عنوان یادگیری سازمانی توانایی یک سازمان به. در سازمان است تسهیم دانش نگهداشت و

های سازمان است. همچنین تغییر در دانش و ارزش هاآنیک کل در کشف خطاها و اصلاح 

یادگیری  .های جدید حل مسئله و ظرفیت جدید برای کار ایجاد شودمهارت کهیطوربه

فرهنگی و تکنولوژیکی سازمان به امر تولید  -ی است که در محیط اجتماعیفرایندسازمانی 

دانش در حافظه سازمانی، توزیع دانش و تشویق  یسازرهیذخو  یدهسازمانو کسب دانش، 

 منظورهبنمودن آن  روزبهدانش موجود و  یریکارگبهکارکنان به تسهیم دانش خود با دیگران و 

                                                        
1. Marina et al 
2. Sun & Wang 
3. Orpen 

4. Suleymanova 
5. Abu-Tineh et al 

https://parsmodir.com/db/theory/km-sharing.php
https://parsmodir.com/db/theory/km-sharing.php
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، 3)جاکومینی و همکاران پردازدو اهداف خود، می هاتیمأموربه  تسهیل دستیابی سازمان

درون است و سازمان یادگیرنده  یهاگروه(. یادگیری سازمانی به مفهوم یادگیری افراد و 2522

ان توانایی عنوعنوان نظامی کلی است. توانایی یادگیری سازمان بهبه معنی یادگیری سازمان به

. قابلیت یادگیری رودیمکار انش و توسعه محصول جدید بهسازمان در جذب و انتقال د

یادگیری است.  فرایند کنندهلیتسهعنوان عنوان ویژگی سازمانی و هم بهسازمان هم به

بهتر است که سازوکارهایی ایجاد کنند که دانش سازمانی را ترویج دهند )حسینی  هاسازمان

ت بلندمدت است که در طول زمان موجب یک فعالی یادگیری سازمانی (.3198و همکاران، 

 یریادگی .دو نیاز به توجه مداوم مدیریت، تعهد و تلاش دار شودیمایجاد مزیت رقابتی 

حفظ و انتقال دانش در سازمان باعث  جاد،یا رایز ؛مهم است هاشرکتهمه  یبرا یسازمان

 دهی. به عق(2125، 2پارومو ،باربوسا و سالیز ،)اسکاندون شودیمکل سازمان  تیتقو

 یانو سازم یگروه ،یدر سطوح فرد یریادگیبه  بیترتبه یسازمان یریادگی، 1«مارکوارت»

 یربه قبلاز تج یسازمان یریادگی فرایند. فتدیاتفاق ب زمانهم تواندیم بلکه ؛شودینممحدود 

آن  یتآ داده و بر عملکرد رییخود سازمان را تغ نوبهبهکه  شودیم لیانجام شده به دانش تبد

کار و آش یدانش در رابطه با دانش ضمن یایپو فرایند کی نیا جه،یدر نت. گذاردیم ریتأث

آشکار  و یدانش ضمن انیپایب چیخلق دانش، مارپ یچارچوب مفهوم نیترشدهاست. شناخته

 یسازیرونی(، بیبه ضمن ی)از ضمن یسازیدانش، شامل اجتماع لیچهار حالت تبد قیاز طر

( است یبه ضمن حی)از صر یسازیو درون به آشکار( حی)از صر یبیبه آشکار(، ترک ی)از ضمن

 نیب ،یسازمان ،ی)فرد یشناخت یمستمر آن را در سطوح مختلف هست یکه در آن گفتگو

رابطه میان یادگیری سازمانی و توسعه شغلی در  .(2522، 4)ژیا کندیم تی( تقویسازمان

 یر مورد بررسی قرار گرفته است:تحقیقات ز ازجملهتحقیقات متعددی 

و جو آموزش  یریادگینقش »( تحقیقی در مورد 3199علیشاهی و همکاران ) زادهقاسم

پژوهش  جی. نتاانجام دادند« یسازمان یریادگیت یر ظرفی: سهم متغیرد شغلکدر عمل یسازمان

                                                        
1. Giacomini et al 
2. Escandon-Barbosa & Salas-Páramo 

3. Marquardt 
4. Xia 
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ا ب یمانجو آموزش ساز، یرد شغلکبا عمل یسازمان یریادگی یرهاین متغیه بکنشان داد 

با  یازمانس یریادگیت یظرف، یسازمان یریادگیت یبا ظرف یسازمان یریادگی، یرد شغلکعمل

 یو جو آموزش سازمان یسازمان یریادگیم و معنادار وجود دارد. یرابطه مستق یرد شغلکعمل

  دارد. یرد شغلکبر عمل میرمستقیغاثر  یسازمان یریادگیت یبا واسطه ظرف

 یریدگایبر  ینوآورانه نظارت تیحما کنندهلیتعداثر  تیتقو( »2521) 3«جوئل و همکاران»

ه نشان داد ک هیآزمون فرضرا موضوع تحقیق خود قرار دادند. « کارکنانو مشارکت  یسازمان

 زانیم هو مشارکت کارکنان را ب یسازمان یریادگی نیرابطه ب ینوآورانه نظارت تیحما

 . کندیم لیتعد یتوجهقابل

افزایش توسعه مسیر شغلی کارکنان: »عنوان  اب( تحقیقی 2522) 2«نتیباسکویی و ویدیا»

 15نفر از کارکنان  209انجام دادند. نمونه آماری تحقیق « نقش میانجی یادگیری سازمانی

از این نمونه با  شدهیگردآور یهادادهشرکت کوچک و متوسط شهر بانجارماسین بوده که 

شدند. نتایج نشان داد که  لیوتحلهیتجز AMOS افزاررمناستفاده از مدل معادلات ساختاری و 

ه مسیر مسیر شغلی، توسع یزیربرنامهفرهنگ یادگیری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر 

 شغلی و مدیریت مسیر شغلی دارد. 

عه و توس یآموزش بر عملکرد کار ریتأث»( تحقیقی با موضوع 2523) 1«نیاتی و همکاران»

 ریتأث نییپژوهش با هدف تع نیاانجام دادند. « گرمداخله ریعنوان متغهب زهی: نقش انگیشغل

. انجام شده است یکار زهیانگ یگریانجیمبا  یشغل شرفتیو پ یآموزش بر عملکرد کار

 زهیرا بهبود بخشد. آموزش، انگ یعملکرد شغل تواندیم زشینشان داد که آموزش و انگ جینتا

کارکنان را در محل کار بهبود بخشد. بهبود برنامه  یشغل شرفتیپ تواندیم یلو عملکرد شغ

 .شودیم هیکارکنان توص یو عملکرد کار زهیانگ ،یآموزش

 

                                                        
1. Joel et al 

2. Basuki & Widyanti 
3. Niati et al 
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 راهبردی  دفاع ملی  مدیریت  مطالعات

  شناسیروش. 2

انش دتوسعه )به لحاظ  یاتوسعههم  تواندیملحاظ مخاطب استفاده از پژوهش  ازاین تحقیق 

حاظ لعملی( باشد. از  یهاحلراهه ارائ واسطهبهبرخی متغیرها( و هم کاربردی )با در ارتباط 

توصیفی و از لحاظ بعد زمان تحقیقی مقطعی  یهاپژوهشهدف پژوهش، این تحقیق از نوع 

از لحاظ کمی یا کیفی بودن، چون به طراحی الگوی توسعه شغلی مبتنی بر یادگیری است. 

د. ستفاده ش، روش آن کیفی و از روش تحلیل محتوا و نیز روش دلفی اپردازدیمسازمانی 

جامعه آماری تحقیق را مدیران، کارشناسان و خبرگان شعب بانک سپه کل کشور تشکیل 

دهند که با مسائل منابع انسانی، توسعه شغلی و یادگیری سازمانی آشنایی دارند. در ارتباط می

توسعه شغلی مبتنی بر رویکرد یادگیری سازمانی اقدام به مصاحبه با  یهامقولهبا شناسایی 

اصل کفایت  براساسنفر( شد. مصاحبه  0مدیران و خبرگان سازمانی و اساتید دانشگاه )

نظری بود، یعنی مصاحبه با افراد مذکور تا جایی ادامه پیدا کرد که اطلاعات و عوامل جدیدی 

صاحبه، عد از انجام م. بنجام شدا برفی خطیبه روش گلوله یریگنمونهبه تحقیق اضافه نشد. 

ام اطلاعات تکراری است؛ بنابراین، مصاحبه با  31ام و  31مشخص شد که مصاحبه با افراد 

نفر بود. در مرحله  30شد. پس حجم نمونه برابر با  ازین موردنفر منجر به تکمیل اطلاعات  30

، تحصیلاتتخصص، شهرت، سابقه کار،  براساسعنوان خبره )نفر به 05دلفی، ابتدا تعداد 

سابقه کار در منابع انسانی و ...( انتخاب شدند، سپس با آنان تماس حاصل شد تا میزان 

نفر از خبرگان  18تعداد  آمدهشیپبا محقق مشخص شود. با توجه به مسائل  هاآنهمکاری 

در مرحله اولیه جهت همکاری با پژوهشگر، اعلام آمادگی کردند. بنابراین در ابتدا اطلاعات 

آزمون تحلیل محتوا، برای خبرگان ارسال شد تا چنانچه  یهادادهاز کدگذاری  آمدهدستبه

 یهاؤلفهمباشد، تغییرات انجام گیرد. تمامی خبرگان مذکور با  هامؤلفهنیاز به تغییر یا اصلاح 

نفر آغاز  18توسط محقق موافقت کردند. بنابراین محقق در آزمون دلفی با  شدهییشناسا

قیق اقدامات تح یهاافتهی بودنرد. برای اطمینان از پایایی پژوهش یا به عبارتی دقیق کار کبه

 زیر انجام گرفت:
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با توجه به اینکه مطلوبیت پژوهش کیفی فقط به مطلوبیت  :پژوهشگر حساسیت .الف

پژوهشگر کیفی بستگی دارد، پژوهشگران تلاش کردند تا با خلاقیت، حساسیت، 

 این پژوهش را به انجام رسانند. پذیری و مهارتانعطاف

: تلاش شد که بین سؤال پژوهش و عناصر شیوه پژوهش یشناسروشانسجام  .ب

 همسویی لازم وجود داشته باشد.

که  انتخاب شود ییهایآزمودنمناسب بودن نمونه: تمام تلاش محققین بر این بود که  .ج

 (.3989، 3هاردبهترین دانش را در مورد موضوع مورد پژوهش دارند )ایسن

 

 هاوتحلیل دادهو تجزیه هاافتهی. 3

 یهامؤلفهکه در بخش اول تحقیق اشاره شد، محقق با بررسی مطالعات گذشته،  طورهمان

مربوط به یادگیری سازمانی و توسعه شغلی را استخراج کرد؛ سپس از طریق مصاحبه با 

اصل  براساسم به مصاحبه با آنان کرد. مصاحبه نفری( اقدا 18خبرگان )با حجم جامعه 

ترتیب که مصاحبه تا جایی ادامه پیدا نمود، که اطلاعات جدیدی به کفایت نظری بود؛ بدین

اطلاعات  هفدهماطلاعات موجود اضافه نشد. در این پژوهش با مصاحبه با نفر شانزدهم و 

های حاصل از مصاحبه با خبرگان ادهنفر تکمیل شد. د 30قبلی تکرار شد. بنابراین مصاحبه با 

از طریق روش تحلیل محتوا کدگذاری شد و سپس با اطلاعات حاصل از مطالعات گذشته 

، دارظامنبنابراین در این تحقیق، با استفاده از تحلیل محتوای آشکار به صورتی ترکیب شدند. 

 هاافتهیمتون پرداخته و  در اسناد و لیوتحلهیتجزگیری متغیرها به عینی و کمی برای اندازه

 یهاهمقولارتباطی در  یهاامیپرا از متن استخراج کرده است. در نهایت به تشریح محتوای 

اولیه( متون گذشته  یکدگذار( کدگذاری باز )3در جدول ) .پرداخته شده است شدهیبنددسته

 .شودیممربوط به مصاحبه خبرگان مشاهده  یهادادهو 

 

 

                                                        
1. Eissenhardt 
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 راهبردی  دفاع ملی  مدیریت  مطالعات

 خراجی حاصل از مطالعات گذشته و مصاحبه خبرگان: کدهای است3جدول 

 کدهای اولیه
 منبع مؤلفه

 توسعه شغلی

 متون گذشته آگاهی و شناخت در پیشرفت

 مصاحبه با خبرگان استقلال شغلی

 متون گذشته تنوع کاری

 متون گذشته ثبات و امنیت شغلی

 متون گذشته رعایت شرایط احراز شغل

 تون گذشتهم ارزیابی منطقی عملکرد

 متون گذشته یاحرفهفرد در زندگی  یابیگاهیجا

 متون گذشته تکامل وضعیت شغلی

 متون گذشته ضوابط ارتقا و ترفیعات

 مصاحبه با خبرگان نمودن آن شناسایی نقش خود برای ایفا

 مصاحبه با خبرگان جدید یهافرصتشناسایی 

 مصاحبه با خبرگان یپیشرفت شغل یهافرصتهمسوسازی نیازهای شخصی با 

 متون گذشته راهبردی برای رسیدن به اهداف فردی یزیربرنامه

 مصاحبه با خبرگان و بررسی منظم پیشرفت شغلی یزیربرنامه

 مصاحبه با خبرگان شده یزیربرنامهدستیابی به شغل 

 متون گذشته توسعه دانش و مهارت

 مصاحبه با خبرگان کسب و تبادل اطلاعات

 مصاحبه با خبرگان فنی یهاآموزشارائه 

 مصاحبه با خبرگان یادگیری بلندمدت

 مصاحبه با خبرگان آموزش از طریق یادگیری

 مصاحبه با خبرگان کنندهجذبیادگیری در مورد مشاغل 

 متون گذشته ایجاد فرهنگ یادگیری و نوآوری

 مصاحبه با خبرگان یادگیری یهافرصتدر  یگذارهیسرما
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 کدهای اولیه
 منبع مؤلفه

 توسعه شغلی

 متون گذشته وق و دستمزدبهبود حق

 متون گذشته ارائه پاداش و مزایای رقابتی

 متون گذشته مشخص کردن تصمیم

 متون گذشته اطلاعات یآورجمع

 متون گذشته هانیگزیجاشناسایی 

 مصاحبه با خبرگان تعیین جوانب مثبت و منفی

 مصاحبه با خبرگان هانهیگزانتخاب از میان 

 مصاحبه با خبرگان یریگمیتصم فراینددرگیر شدن کارمند در 

 مصاحبه با خبرگان قبول مسئولیت فردی برای کیفیت کار

 مصاحبه با خبرگان واگذاری مسئولیت توأم با آموزش

 مصاحبه با خبرگان یریپذتیمسئولافزایش 

 مصاحبه با خبرگان تقویت همکاری

 متون گذشته همراهی کارمند در شغل

 ن گذشتهمتو مدیریت استعداد

 متون گذشته کشف استعداد

 مصاحبه با خبرگان نگرکلدرک توسعه 

 مصاحبه با خبرگان حمایت از توسعه شغلی

 مصاحبه با خبرگان تلاش برای افزایش شایستگی

 متون گذشته ایجاد و بهبود روابط با کارفرما و همکاران

 مصاحبه با خبرگان رجوعاربابایجاد ارتباط مناسب با 

 مصاحبه با خبرگان ن سریع و واضح نکاتبیا

 مصاحبه با خبرگان فعال و ذهن باز دادنگوشتقویت 

 مصاحبه با خبرگان اضح و مستقیمو ارتباط به روش ساده یبرقرارتمرین 

 متون گذشته داوطلب شدن برای نقش رهبری
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 راهبردی  دفاع ملی  مدیریت  مطالعات

 کدهای اولیه
 منبع مؤلفه

 توسعه شغلی

 متون گذشته اضافی یهاتیمسئولدرخواست 

 مصاحبه با خبرگان نایجاد پیشنهاد برای تغییر سازما

 متون گذشته هماهنگ کردن اقدامات با اهداف سازمانی

 متون گذشته مدیریت وظایف محوله

 متون گذشته یطلبچالش

 متون گذشته اجتناب از حرص

 متون گذشته رضایت از سطح پست

 متون گذشته عدم پذیرش نقش بیش از سطح مهارت

 همتون گذشت صبر برای پذیرش پیشرفت شغلی

 متون گذشته خدمت و ایثار

 مصاحبه با خبرگان فقدان صلاحیت

 مصاحبه با خبرگان ناکافی بودن تجربه

 متون گذشته عدم هماهنگی با محیط

 مصاحبه با خبرگان شک به خود

 مصاحبه با خبرگان تغییرات در صنعت )حوزه کاری(

 متون گذشته ترس

 خبرگان مصاحبه با به هم خوردن تعادل کار و زندگی

 مصاحبه با خبرگان تعهدات مالی

 متون گذشته هادهیا یگذاراشتراک

 متون گذشته تبادل احساسات

 متون گذشته پذیرش خطر

 متون گذشته کاهش سردرگمی

 مصاحبه با خبرگان کاهش عدم اطمینان

 متون گذشته نفساعتمادبهبهبود 
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 کدهای اولیه
 منبع مؤلفه

 توسعه شغلی

 متون گذشته کارمند یاحرفهحمایت از رشد 

 متون گذشته مافوق یا رهبر حمایت

 متون گذشته ترغیب کارکنان به کار بهتر

 متون گذشته ایجاد محیط کاری مثبت

 مصاحبه با خبرگان برای رشد و توسعه ییهافرصتفراهم آوردن 

 مصاحبه با خبرگان حمایت از تعادل بین کار و زندگی

 مصاحبه با خبرگان کاهش استرس ناشی از کار

  مانییادگیری ساز

 متون گذشته یاحرفهتبادل اطلاعات 

 متون گذشته فضای پویای سازمانی

 متون گذشته اعتماد سازمانی

 مصاحبه با خبرگان مشارکت بین اعضا

 مصاحبه با خبرگان یادگیری زیآمشوقوجود فضای 

 مصاحبه با خبرگان فضای برابری

 همتون گذشت محیط یادگیری بودن ریپذو دیگر  زیآمصلح

 مصاحبه با خبرگان جو همکاری برای ایجاد تبادل دانش و اطلاعات

 مصاحبه با خبرگان خطرپذیری مدیران

 متون گذشته یادگیری یهاییگردهماحضور فعال مدیران در جلسات و 

 مصاحبه با خبرگان اعتقاد مدیران به جایگاه یادگیری در سازمان

 مصاحبه با خبرگان یادگیری یاحرفه –حضور فعال مدیران در جلسات علمی 

 تون گذشتهم تیم-پویایی گروه

 تون گذشتهم گروهی-کیفیت روابط تیمی

 متون گذشته یسازشبکه

 مصاحبه با خبرگان تقسیم وظایف پیچیده سازمانی
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 کدهای اولیه
 منبع مؤلفه

 توسعه شغلی

 مصاحبه با خبرگان از طریق بحث و توضیح یریپذدرکبهبود 

 متون گذشته ارائه بازخورد در مورد عملکرد

 متون گذشته به چالش کشیدن مفروضات

 متون گذشته یادگیری یهایاستراتژتعیین اهداف و 

 متون گذشته تعیین نقش افراد در یادگیری

 متون گذشته یادگیری فراینددرگیر نمودن افراد در 

 مصاحبه با خبرگان ایجاد تعهد در تمام اعضای سازمان

 برگانمصاحبه با خ ترسیم آینده مطلوب سازمانی

 متون گذشته توسعه مهارت و تخصص کارکنان

 متون گذشته توسعه دانش کارکنان

 مصاحبه با خبرگان تقویت نگرش مثبت به یادگیری

 مصاحبه با خبرگان شفافیت انتظارات سازمان

 مصاحبه با خبرگان به انجام کار و یادگیری زمانهمتوجه 

 صاحبه با خبرگانم محوله یهانقشافزایش تطابق کارکنان با 

 متون گذشته درک تعامل عناصر مختلف در یک ساختار

 مصاحبه با خبرگان تخصیص پاداش مادی و غیرمادی

 متون گذشته جذب و توسعه فراگیران چابک

 متون گذشته کتابخانه سازمان یسازیغن

 مصاحبه با خبرگان تشویق ارتباطات و بازخورد بهتر در سازمان

 مصاحبه با خبرگان دن یادگیری در سازماناولویت قرار دا

 متون گذشته تشویق یادگیری در سازمان

 متون گذشته کسب و تبادل اطلاعات

 مصاحبه با خبرگان اطلاعات مرتبط با سازمان یگذاراشتراک

 متون گذشته هاشهیاندعقاید و  یگذاراشتراک
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 کدهای اولیه
 منبع مؤلفه

 توسعه شغلی

 با خبرگانصاحبه م و تجارب کارکنان با یکدیگر اهتسهیم پیشنهاد

 متون گذشته سازمان یهایریگمیتصممشارکت اعضا در 

 مصاحبه با خبرگان تشویق مشارکت اعضای سازمان

 مصاحبه با خبرگان هادهیاتشویق تنوع در نظرات و 

 مصاحبه با خبرگان ایجاد حس اعتماد

 مصاحبه با خبرگان تشویق ارتباطات باز

 

از مطالعات گذشته و مصاحبه با خبرگان، نتایج حاصل  آمدهدستبه یهادادهبا توجه به 

 از کدگذاری باز و محوری در جداول زیر آمده است:

 : نتایج حاصل از کدگذاری برای توسعه شغلی2جدول 

 هامقوله ابعاد متغیر

 توسعه شغلی

 تحلیل شغلی

 آگاهی و شناخت در پیشرفت 

 استقلال شغلی 

 تنوع کاری 

 ثبات و امنیت شغلی 

 رایط احراز شغلرعایت ش 

 ارزیابی منطقی عملکرد 

 یاحرفهفرد در زندگی  یابیگاهیجا 

 تکامل وضعیت شغلی 

 ضوابط ارتقا و ترفیعات 

 یزیربرنامه

راهبردی مسیر 

 شغلی

 نمودن آن شناسایی نقش خود برای ایفا 

  جدید یهافرصتشناسایی 

  پیشرفت  یهافرصتهمسوسازی نیازهای شخصی با

 شغلی

 اهبردی برای رسیدن به اهداف فردیر یزیربرنامه 

 و بررسی منظم پیشرفت شغلی یزیربرنامه 
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 هامقوله ابعاد متغیر

  شده یزیربرنامهدستیابی به شغل 

 آموزش شغلی

 توسعه دانش و مهارت 

 کسب و تبادل اطلاعات 

  فنی یهاآموزشارائه 

 یادگیری بلندمدت 

 آموزش از طریق یادگیری 

  کنندهجذبیادگیری در مورد مشاغل 

 دگیری و نوآوریایجاد فرهنگ یا 

 یادگیری یهافرصتدر  یگذارهیسرما 

 جبران خدمت
 بهبود حقوق و دستمزد 

 ارائه پاداش و مزایای رقابتی 

 یریگمیتصم

 مسیر شغلی

 مشخص کردن تصمیم 

 اطلاعات یآورجمع 

  هانیگزیجاشناسایی 

 تعیین جوانب مثبت و منفی 

  هانهیگزانتخاب از میان 

 مشارکت

 یریگمیتصم فرایندد در درگیر شدن کارمن 

 قبول مسئولیت فردی برای کیفیت کار 

 واگذاری مسئولیت توأم با آموزش 

  یریپذتیمسئولافزایش 

 تقویت همکاری 

 همراهی کارمند در شغل 

مدیریت استعداد 

مبتنی بر 

 شایستگی

 مدیریت استعداد 

 کشف استعداد 

  نگرکلدرک توسعه 

 حمایت از توسعه شغلی 

  شایستگیتلاش برای افزایش 

توسعه ارتباطات 

 شغلی

 ایجاد و بهبود روابط با کارفرما و همکاران 

  رجوعاربابایجاد ارتباط مناسب با 

 بیان سریع و واضح نکات 

  فعال و ذهن باز دادنگوشتقویت 
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 هامقوله ابعاد متغیر

  اضح و مستقیمو ارتباط به روش ساده برقراریتمرین 

 ابتکار عمل

 داوطلب شدن برای نقش رهبری 

  اضافی یهاتیمسئولدرخواست 

 ایجاد پیشنهاد برای تغییر سازمان 

 هماهنگ کردن اقدامات با اهداف سازمانی 

 مدیریت وظایف محوله 

 چالش طلبی 

 قناعت

 اجتناب از حرص 

 رضایت از سطح پست 

 عدم پذیرش نقش بیش از سطح مهارت 

 صبر برای پذیرش پیشرفت شغلی 

 خدمت و ایثار 

 چالش

 فقدان صلاحیت 

 هناکافی بودن تجرب 

 عدم هماهنگی با محیط 

 شک به خود 

 )تغییرات در صنعت )حوزه کاری 

 ترس 

 به هم خوردن تعادل کار و زندگی 

 تعهدات مالی 

 نفساعتمادبه

 هادهیا یگذاراشتراک 

 تبادل احساسات 

 پذیرش خطر 

 کاهش سردرگمی 

 کاهش عدم اطمینان 

  نفساعتمادبهبهبود 

 حمایت شغلی

  کارمند یاحرفهحمایت از رشد 

 حمایت مافوق یا رهبر 

 ترغیب کارکنان به کار بهتر 

 ایجاد محیط کاری مثبت 

  برای رشد و توسعه ییهافرصتفراهم آوردن 
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 هامقوله ابعاد متغیر

 حمایت از تعادل بین کار و زندگی 

 کاهش استرس ناشی از کار 

 

 : نتایج حاصل از کدگذاری برای یادگیری سازمانی1جدول 

 هامقوله ابعاد متغیر

 یادگیری سازمانی

حمایتی محیط 

 یادگیری

  یاحرفهتبادل اطلاعات 

 فضای پویای سازمانی 

 اعتماد سازمانی 

 مشارکت بین اعضا 

  یادگیری زیآمشوقوجود فضای 

 فضای برابری 

 محیط یادگیری بودن ریپذو دیگر  زیآمصلح 

 جو همکاری برای ایجاد تبادل دانش و اطلاعات 

 شایستگی مدیران

 مدیران یریخطرپذ 

 یهاییگردهمادر جلسات و  حضور فعال مدیران 

 یادگیری

 اعتقاد مدیران به جایگاه یادگیری در سازمان 

 یاحرفه -حضور فعال مدیران در جلسات علمی 

 یادگیری

 یادگیری 

 تیمی-گروهی

 تیم-پویایی گروه 

 گروهی-کیفیت روابط تیمی 

 یسازشبکه 

 تقسیم وظایف پیچیده سازمانی 

  ضیحاز طریق بحث و تو یریپذدرکبهبود 

 ارائه بازخورد در مورد عملکرد 

 به چالش کشیدن مفروضات 

 بینش مشترک

  یادگیری یهایاستراتژتعیین اهداف و 

 تعیین نقش افراد در یادگیری 

  یادگیری فراینددرگیر نمودن افراد در 
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 هامقوله ابعاد متغیر

 ایجاد تعهد در تمام اعضای سازمان 

 ترسیم آینده مطلوب سازمانی 

توسعه شایستگی 

 کارکنان

 ارت و تخصص کارکنانتوسعه مه 

 توسعه دانش کارکنان 

 تقویت نگرش مثبت به یادگیری 

 شفافیت انتظارات سازمان 

  به انجام کار و یادگیری زمانهمتوجه 

  محوله یهانقشافزایش تطابق کارکنان با 

 درک تعامل عناصر مختلف در یک ساختار 

 تخصیص پاداش مادی و غیرمادی 

 فرهنگ یادگیری

 یران چابکجذب و توسعه فراگ 

 کتابخانه سازمان یسازیغن 

 تشویق ارتباطات و بازخورد بهتر در سازمان 

 اولویت قرار دادن یادگیری در سازمان 

 تشویق یادگیری در سازمان 

 تسهیم دانش

 کسب و تبادل اطلاعات 

 اطلاعات مرتبط با سازمان یگذاراشتراک 

 هاشهیاندعقاید و  یگذاراشتراک 

 ب کارکنان با یکدیگرتسهیم پیشنهادت و تجار 

 رهبری مشارکتی

  سازمان یهایریگمیتصممشارکت اعضا در 

 تشویق مشارکت اعضای سازمان 

  هادهیاتشویق تنوع در نظرات و 

 ایجاد حس اعتماد 

 تشویق ارتباطات باز 

 

عد ب   31از آزمون تحلیل محتوا متغیر توسعه شغلی دارای  آمدهدستبهنتایج  براساس

 یریگمیتصمراهبردی مسیر شغلی، آموزش شغلی، جبران خدمت،  یزیربرنامهشغلی،  تحلیل

مسیر شغلی، مشارکت، مدیریت استعداد مبتنی بر شایستگی، توسعه ارتباطات شغلی، ابتکار 

و حمایت شغلی است و همچنین متغیر یادگیری سازمانی  نفساعتمادبهعمل، قناعت، چالش، 
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نش تیمی، بی-یادگیری، شایستگی مدیران، یادگیری گروهیعد محیط حمایتی ب  8دارای 

 مشترک، توسعه شایستگی کارکنان، فرهنگ یادگیری، تسهیم دانش، رهبری مشارکتی است.

پالایش شدند. استخراجی  یهامؤلفهدر مرحله بعد با استفاده از آزمون دلفی، ابعاد و 

از  ییبو ترک یاحتمالیرغ یریگنهنمو صورتبهپژوهش حاضر  یبرا یپانل دلف یاعضا

شامل تسلط  یزانتخاب خبرگان ن یارهایشدند. مع یدهبرگز یو قضاوت دارهدف یهاروش

 بوده است. جامعه و یمشارکت در پژوهش و دسترس ییو توانا یلتما ی،تجربه عمل ی،نظر

       یااربانک سپه در کشور بودند که دکارشناسان خبره  ،حاضر یقتحق ینمونه جامعه آمار

 یکارشناس حداقل یلیمدرک تحص یدارا .2 ؛بانک سپهسال سابقه کار در  25تا  8 حداقل .3

 یاند هدفم یتصادفیراز روش غ یری،گنمونه ی. براهستندیریتی سابقه مد یدارا .1و ارشد 

 ی،به عملتجر نظری، شامل تسلط یزانتخاب خبرگان ن یارهایاستفاده شده است. مع یقضاوت

تعداد این خبرگان در آزمون بوده است.  یمشارکت در پژوهش و دسترس ییتواناو  یلتما

استخراجی حاصل از مطالعات  یهامؤلفهو  هاشاخصنفر بودند. در مرحله اول  18دلفی 

گذشته و مصاحبه با خبرگان مجدد برای خبرگان ارسال شد تا چنانچه نیاز به تغییر یا اضافه 

 آمدهتدسبهشته باشد، اقدام کنند. خبرگان حاضر با تمامی عوامل وجود دا هامؤلفهو کم کردن 

 81شروع آزمون دلفی با را برای انجام آزمون دلفی کافی دانستند و  هاآنموافقت کرده و 

(، 3مؤلفه برای یادگیری سازمانی که در جدول ) 41مؤلفه استخراجی برای توسعه شغلی و 

، میانگین و انحراف معیار مربوط به نظرات خبرگان 1تا  3 آمده است، انجام شد. در مراحل

 یهامؤلفهمحاسبه و مورد تحلیل قرار گرفت تا در نهایت  آمدهدستبه یهامؤلفهدر مورد 

( نتیجه سه مرحله آزمون 4جدول ) آمد. آمدهدستبهاجماع نظرات خبرگان  براساسنهایی 

طه داشتن واسه به نتایج، عواملی که بهدلفی برای متغیر توسعه شغلی بررسی شد. با توج

مؤلفه در سه مرحله  38ترتیب تعداد ( حذف شدند. بدین1میانگین کمتر از استاندارد )عدد 

( نتایج آزمون ضریب هماهنگی کندل برای متغیر توسعه 4آزمون دلفی حذف شد. جدول )

توافق اعضا از  پس از گردآوری پاسخ خبرگان در دورهای دلفی، میزان شغلی آمده است.
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 بررسی و توافق هانامهپرسشو با محاسبه ضریب توافق کندال برای  SPSS افزارنرمطریق 

 .دشبین خبرگان آزمون 

 برای توسعه شغلی آزمون آماری ضریب هماهنگی کندال :4جدول 

  1 رحلهم 2 رحلهم 3 رحلهم

 تعداد 33 33 33

 ضریب توافقی کندال 497/0 302/0 311/0

 یداریمعنعدد  000/0 000/0 000/0

توسعه  یهامؤلفه یتپانل درباره اهم یاعضا یهاپاسخ یکندال برا یهماهنگ یبضر

بود و همچنین میزان افزایش این ضریب در مرحله دوم  1/5شغلی در هر سه مرحله بیشتر از 

 35بیش از  ( و با توجه به اینکه تعداد اعضای پانل نیز559/5بود ) 53/5به سوم نیز کمتر از 

برای آزمون دلفی عوامل مربوط به توسعه شغلی کاملاً  آمدهدستبهنفر بودند، ضریب کندال 

معنادار است. نتایج سه مرحله آزمون دلفی برای متغیر یادگیری سازمانی بررسی شد. همانند 

دارای که  ییاهمؤلفهآزمون دلفی برای متغیر توسعه شغلی، برای متغیر یادگیری سازمانی نیز 

 مورد تأیید خبرگان قرار هامؤلفهمیانگین کمتر از استاندارد موردنظر بودند، حذف و سایر 

(، نتایج 0مؤلفه حذف گردید. در جدول ) 9مؤلفه ابتدایی، تعداد  41ترتیب از گرفتند. بدین

 آزمون ضریب هماهنگی کندال برای متغیر یادگیری سازمانی آمده است.

 برای یادگیری سازمانی ضریب هماهنگی کندالآزمون آماری  :0جدول 

  1 رحلهم 2 رحلهم 3 رحلهم

 تعداد 33 33 33

 ضریب توافقی کندال 477/0 437/0 491/0

 یداریمعنعدد  000/0 000/0 000/0

در ارتباط با ضریب کندال برای آزمون دلفی مربوط به متغیر یادگیری سازمانی نیز باید 

بودند که دارای  193/5و  181/5، 110/5ضریب کندال برابر با  گفت که در هر سه راند میزان
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 3/5بوده و میزان افزایش این ضریب در مرحله دوم به سوم کمتر از  1/5مقداری بیش از 

 است؛ در نتیجه برای این متغیر نیز ضریب کندال معنادار است.

ی بر عه شغلی مبتنقبلی الگوی توس یهاآزموناز  آمدهدستبهاکنون با توجه به نتایج 

عد تحلیل شغلی، ب  31. در این الگو متغیر توسعه شغلی دارای شودیمیادگیری سازمانی ارائه 

غلی، مسیر ش یریگمیتصمراهبردی مسیر شغلی، آموزش شغلی، جبران خدمت،  یزیربرنامه

، تمشارکت، مدیریت استعداد مبتنی بر شایستگی، توسعه ارتباطات شغلی، ابتکار عمل، قناع

عد ب  8و حمایت شغلی است و همچنین متغیر یادگیری سازمانی دارای  نفساعتمادبهچالش، 

وسعه تیمی، بینش مشترک، ت-محیط حمایتی یادگیری، شایستگی مدیران، یادگیری گروهی

 شایستگی کارکنان، فرهنگ یادگیری، تسهیم دانش، رهبری مشارکتی است.

 محقق( یهاافتهی) یسازمانگیری : الگوی توسعه شغلی مبتنی بر یاد3شکل 
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 گیری و پیشنهادنتیجه

ی سازمان یریادگی کردیکارکنان با رو یتوسعه شغلالگویی برای  ارائههدف اصلی این پژوهش 

خبرگان، حجم زیادی از  یهامصاحبهمطالعات گذشته و  براساساست و در این راستا 

شده و  یکدگذارمذکور  یهادادهمحتوا، خام گردآوری شد که با استفاده از تحلیل  یهاداده

نتایج  براساسو ابعاد متغیرهای توسعه شغلی و یادگیری سازمانی شناسایی شدند.  هامؤلفه

آیتم(،  9عد تحلیل شغلی )ب  31از آزمون تحلیل محتوا متغیر توسعه شغلی دارای  آمدهدستبه

آیتم(،  2آیتم(، جبران خدمت ) 8آیتم(، آموزش شغلی ) 1راهبردی مسیر شغلی ) یزیربرنامه

آیتم(، مدیریت استعداد مبتنی بر شایستگی  1آیتم(، مشارکت ) 0مسیر شغلی ) یریگمیتصم

 8چالش )آیتم(،  0آیتم(، قناعت ) 1آیتم(، ابتکار عمل ) 0آیتم(، توسعه ارتباطات شغلی ) 0)

متغیر یادگیری  آیتم( است و همچنین 1آیتم( و حمایت شغلی ) 1) نفساعتمادبهآیتم(، 

آیتم(، یادگیری  4آیتم(، شایستگی مدیران ) 8بعد محیط حمایتی یادگیری ) 8سازمانی دارای 

آیتم(، فرهنگ  8آیتم(، توسعه شایستگی کارکنان ) 0آیتم(، بینش مشترک ) 1گروهی/تیمی )

سایی آیتم( است. بعد از شنا 0آیتم( و رهبری مشارکتی ) 4آیتم(، تسهیم دانش ) 0یادگیری )

آزمون تحلیل محتوا، عوامل مذکور با استفاده از آزمون دلفی، از سوی خبرگان  براساسعوامل 

برای توسعه  شدهییشناسامؤلفه  81نتایج آزمون دلفی از  براساسمورد ارزیابی قرار گرفت. 

رسید که  833/5مؤلفه حذف شد. میزان ضریب آزمون کندال نیز به  38شغلی تعداد 

 است. همچنین برای ماندهیباقوافق مناسب میان خبرگان در ارتباط با عوامل ت دهندهنشان

عامل حذف شد. ضریب کندال نیز برای  9، تعداد شدهییشناساعامل  41متغیر یادگیری از 

( الگوی توسعه شغلی 3)شکل  شدهیطراحرسید. الگوی  193/5آزمون دلفی این متغیر به 

رزش عنوان یک دارایی باامروزه نیروی انسانی به. ادهدیمان مبتنی بر یادگیری سازمانی را نش

کسب سطح بالاتری از عملکرد و  برای هاسازمان .شودشناخته می هاسازمانو محوری برای 

حداکثری از این دارایی ارزشمند سازمانی را مدنظر دارند؛  یریگبهرهموفقیت، همواره 

عنوان یک اصل مهم برای بقا و رقابت انی خود بهدنبال توانمندسازی نیروی انس به رونیازا

 ،مندنظامر کتف هتوسع دلیلبه یسازمان یریادگی .کنونی هستند وکارکسبدر عرصه متغیر 
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ند، ک کدر یخوببهر عناصر مرتبط درون خود را یتا خود و سا سازدیسازمان را قادر م

. هدر دییتغ موقعبهزم باشد خود را لا هکند و هر زمان کجاد یرا در سازمان ا یریادگیفرهنگ 

سازمانی  یهاییداراکارکنان،  فرهنگ یادگیری آن بستگی دارد. به شدتبهرشد یک سازمان 

تضمین  تواندیمتوسعه شغلی تنها در صورتی  نیاز دارند. هاآنهستند که به توسعه شغلی 

 یگذاراشتراکبه  فرایندشود که سازمان فرهنگ یادگیری داشته باشد. یادگیری سازمانی 

مختلف برای شروع گفتگو با یکدیگر و انتقال  یهامکانمدیریت دانش از گروهی از افراد از 

عنوان مبنایی برای ایجاد سرمایه فکری باید از دانش به خود در یک سازمان است. یهادهیا

نی تمرکز اعنوان سرمایه انسطریق یک رویکرد مدیریتی ساخته شود که بر توسعه انسانی به

دلیل در عصر حاضر همین. بهرسانندیمنفع  سازمانشاندارد. کارکنان توانمند، به خود و 

برای بالا بردن توانمندی خود بکوشند و  هاآنموفق هستند که همه کارکنان  ییهاسازمان

. است ییافزاتوانوظیفه مدیر نیز فراهم آوردن شرایط مناسب برای این روند آموزشی و 

ش، سبب ت انتشار دانیو در نها کسب، استفاده، اشتراکش به یل گرایدلبه یریادگیت یظرف

 یریگادیت یگر، ظرفید یخته شود. از سوینان برانگکارک ینوآور یهاتیقابله ک شودیم

غلی شتوسعه  یاصل یهامحرکاز  یکی، یجمع یریادگیق یب و تشویل ترغیدل، بهیسازمان

 ست.ا یردکعمل یهافرایندعِ ارتباطات و ی، بهبود و تسریازارسکخود یدر راستا کارکنان

 :شودیمپیشنهادهای کاربردی زیر مطرح  آمدهدستبهالگوی  براساس

 مطرح شده کارراههتغییرات محیطی و سازمانی در چند دهه اخیر، نوع جدیدی از  دلیلبه

مر، ت روانی و توسعه مستبر موفقی کارراهه. تأکید این شودیممتغیر نامیده  کارراههاست که 

انی سازم یهاآموزهتنها به  رودیممعنی که از کارکنان انتظار خودجوش و چالشی است. بدین

اکتفا نکنند؛ بلکه خود در جستجوی یادگیری بیشتر باشند. بنابراین کارکنان خود مسئول 

فراهم  ای آناناین توسعه را بر یهافرصتتوسعه و بالندگی خود هستند و سازمان تنها باید 

 کند.
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 هکیطوربه ییاجرا یهاتیمسئول و یسازمان یهایزیربرنامه در نانکارک دادن تکمشار

ش یافزا موجب باشند، داشته( یریگمیتصم) انتخاب حق ارک انجام یچگونگ در نانکارک

 .شودیمبرای یادگیری بیشتر، بهبود خود و در نهایت انجام کار بهتر  هاآن زهیانگ

 به ،کشترم منافع به یابیدست جهت در نانکارک تا شود دهیشیاند یریتداب دیبا زمانسا در

 در و هداشت یمیصم ارتباط خود ارانکهم با شوند قیتشو آنان و نندکن تجاوز گرانید حقوق

 .بردارند ییهاگام ارانکهم لاتکمش حل جهت

 هب نسبت روشنفکرانه همواره دیدگاهی هاآن که کندیم کمک سازمان افراد به یادگیری

 پیرامون حیطاز م یادگیری به همیشگی تمایل این نتیجه در و داشته باشند خود پیرامون مسائل

بنابراین  .شودیم سازمان اعضای تمام بین بازار در یهافرصت به بیشتر توجه باعث هاآن به

به سازمانی  سازمان باید اقدامات لازم را برای افزایش دانش کارکنان و تبدیل سازمان

 یهانامهبر بهیادگیرنده، به عمل آورد. تمامی اعضای سازمان باید بر یادگیری تأکید کرده و 

 یادگیری سازمان متعهد باشند.
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 منابعفهرست 

 (3198متینه ) ،مقدم ؛رضا ،نوروزی ؛حاجلو، توحید ؛حسین ،علیزاده ؛میرزا حسن ،حسینی. 

، ازمانییادگیری س یگرواسطهمایه فکری بر عملکرد نوآورانه سازمانی با نقش بررسی تأثیر سر

 .1، شماره 32مجله راهبردی آموزش در علوم پزشکی، دوره 

 نقش یادگیری و (. 3199معصومی کیا، فرهاد ) ؛رزاقی، محمد ؛قاسم زاده علیشاهی، ابوالفضل

. مدیریت بر تغیر ظرفیت یادگیری سازمانیجو آموزش سازمانی در عملکرد شغلی: سهم م

 .(3) 9 ،هاسازمانآموزش 
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