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 چکیده

 منابع ۀالگوی نظام آموزش عالی براساس فرآیند توسعه منابع انسانی. توسع ارائه عبارت است از هدف پژوهش حاضر

 از هاسازمان ؛ زیراداشته باشد تغییر حال در طیشرا با هاسازمان تطبیق در یتوجهقابل و مهم نقش تواندیم یانسان

از نظر  حاضر روش پژوهش .ندینمایم تلاش شدهنیتدو اهداف به رسیدن برای که شده تشکیل یافراد از یامجموعه

به مدیران آموزش عالی  ی متشکل ازفیبخش ک  درجامعۀ آماری  باشد.صورت کاربردی و به روش اکتشافی میهدف به

 1399ی در سال نظام آموزش عال رانیکارشناسان و مد یۀکلمتشکل از  یبخش کمدر  همچنین. بودنفر  85،594تعداد 

نظام آموزش  رانینفر از کارشناسان و مد 382تعداد  4فرمول کوکرانبا استفاده از  نمونهمحاسبه حجم جهت  باشد.یم

درنظر ابزار پژوهش  عنواناز طرفی پرسشنامه به کردند. یهمکار شده وپرسشنامه انتخاب  سؤالاتی در پاسخ به عال

 و در بخش کمی 5مکس کیودا افزارنرم در بخش کیفی با استفاده از  شدهیآورجمع یهاداده لیوتحلهیتجز گرفته شد.

 ند نشان داد جینتاشد. انجام  6اسآلاس و اسمارت پیاسپیاس هایافزارنرم  قیاز طر یو استنباط یفیبه دو روش توص

از  اندعبارتمنابع انسانی نقش دارند که  ۀلفه در تبیین ارائه الگوی نظام آموزش عالی براساس فرآیند توسعؤ م 12

، انگیزه، توانمندسازی، یادگیری سازمانی، فرهنگ سازمانی، مدیریت دانش، فناوری، رضایت نفسعزتخودکارآمدی، 

محاسبه  شدهلیتعدانسانی. ضریب تعیین و ضریب تعیین  ۀسرمایۀ و توسع سازیجامعه، تسهیل شبکه ۀشغلی، توسع

 برازش مناسب مدل بود. ۀدهندنشان نیز شده

 منابع انسانی ۀمنابع انسانی، فرآیند توسع ۀنظام آموزش عالی، توسع واژگان کلیدی:
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 مقدمه

 کتته یاگونتتهبه ؛هستتتند مواجه اتتغییر بودن ینیبشیپرقابلیغ و یپیچیدگ  ش سرعت،یافزا در عصر حاضر با هاسازمان

 مشتتکلات با و باشند داشته یمناسب عملکرد طیشرا نیا در توانندینم ندهند، تطبیق تغییر حال در طیشرا با را خود اگر

 حتتال در طیشتترا با هاسازمان تطبیق در یتوجهقابل و مهم نقش تواندیم یانسان منابع ۀتوسع. شوندیم روهروب یفراوان

 تتتلاش شتتدهنیتدو اهتتداف بتته رستتیدن بتترای که شده تشکیل افراد از یامجموعه از هاسازمان زیرا ؛داشته باشد تغییر

 یهابرنامتته بتتا ستتازیراستاهم ،یافهیوظ یهایمهارت ت یریمد ۀنحو  بیان در یانسان منابع ۀتوسع راستا این در .ندینمایم

 فتتایا را یمهمتت  بستتیار نقتتش ،کنندیم کسب  هاسازمانن یا آنچه یسازکپارچهی و بخشیدن و نظم هاسازمان کیاستراتژ

 و کارراهتته آمتتوزش، کاستتتراتژی متتدیریت  بر انسانی منابع کاستراتژی ۀتوسع (.2018 همکاران، و کسیمریه )کنندیم

 یهتتامهارت و دانتتش از بهینتته استتتفاده ستتازمان، اهداف به دستیابی منظوربه مدیران و متخصصان پرورش یهات یفعال

 تعریف این. دارد تمرکز شرکت  و وکارکسب  یهایاستراتژ مورد در کارکنان بلندمدت یادگیری تحقق و کارکنان فردی

 و دانتتش ،هاشتترکت  در محتتورمنبتتع رویکتترد .استتت شده ارائه انسانی سرمایه ۀنظری براساس و محورمنبع رویکردی با

 کتته استتت  نیتتز معتقتتد انستتانی ستترمایه ۀنظریتت  .داندیم رقابتی مزیت  برای مهمی منابع را هاشرکت  درونی یهامهارت

 رونیتت ازا .نمایند حفظ و دهند توسعه را خود ،محوری یهات یقابل ۀتوسع و آموزش در یگذارهیسرما با باید هاشرکت 

 هتتاآن کارکنتتان یهتتات یقابل و هتتامهارت ارزش ،بتتودن منحصتتر به میزان را هاشرکت  برای انسانی منابع ارزش توانیم

 و ریتت نظیب یهتتامهارت و هتتات یقابل دارای انسانی منابعبه  هاشرکت  که گرددیم محقق زمانی رقابتی مزیت  ؛ لذادانست 

 متخصتتص و دهیتت دآموزش افراد به یسازمان هر .(2017:249، تیلور و آرمسترانگ) یابند دست  رقبا تقلید برای غیرقابل

 مأموریتتت  تتتا دارد نیتتاز رودیم شماربه کشور هر فرهنگی و یاجتماع اقتصادی، ۀتوسع در عوامل مؤثرترین از یکی که

 ضتترورت چنتتدانی آمتتوزش ،باشد نیاز این گویپاسخ سازمان موجود کارکنان یهاییتوانا اگر .انجام برساند به را خود

 و مشتتکلات دچتتار را سازمان ،مناسب نباشند و لازم یهامهارت اطلاعات، دانش، دارای سازمان کارکنان اگر اما ؛ندارد

 متخصتتص کارکنان لذا ؛کندیم رشد سرعت به تکنولوژی . با توجه به اینکهخواهندکرد ...و اداری ،مالی ۀعدید ضایعات

 از بسیاری البته. (1396:67 اعرابی،) باشندیم مهارت و دانش دریافت  نیازمند ،استخدام از پس کوتاهی زمان در ماهر و

 ؛هستتتند عبارت است از نیروی انسانی شانیهاسازمان در واقعی یهاهیسرما هستند ادعا این بر هاسازمان ارشد مدیران

و  متتادی عتتاطفی، نیازهای برآوردن اگر. نیستند پایبند خود اعتقاد این بر که چندان برد پی توانیم ساده یامطالعه با اما

ایتتن موضتتوت دستتت  دیتت تائبه  دهیم، قرار هاسازمان در انسانی نیروی مدیریت  اصلی محور را انسانی نیروی ارتباطاتی

 کیتت  درواقع بازده آن که دیآیم شماربه یپرسود یگذارهیسرما عنوانبه انسانی نیروی آموزشصل ا در .خواهیم یافت 

 یکتتی آموزش ؛ زیراگیرد قرار مورد توجه هاسازمان در مستمر طوربه باید این موضوت .است  ریناپذاجتناب و حیاتی امر

 نهفتتته، استتتعدادهای یریکارگ بتته باعتت   کتته استتت  ستتازمان در کارکنان یهاتلاش هدایت  منطقی و اصولی یهاراه از

 (.2017:9 بروستور،) خواهدشد کارکنان در لازم فکری یریپذانعطاف حس آمدن وجود به و قدرت تخیل یکاراندازبه

 کیتت  ایجتتاد ماننتتد یمستتائل به که است  انسانی منابع ۀچرخ در اصلی فرآیندهای و وظایف از یکی انسانی منابع توسعه

 و گروهتتیصتتورت بتته ستتازمانی عملکرد بهبود هدف با کارکنان یادگیری و وپرورشآموزش یهافرصت  ،پویا سازمان

 منتتابع ۀتوستتع کتتهتتتوان مطتترد کتترد می 1960 سال در انسانی منابع ۀتوسع نظریات گامشیپ عنوانبه. پردازدیم فردی

 عملکتترد و بهبتتود منظوربتته خاص زمانی ۀدور کی در کارفرمایان ۀلیوسبه که یاافتهیسامانیادگیری  تجارب را انسانی

 و توستتعه فرآینتتد توانیمرا  جامع تقریباً تعریف این در انسانی منابع توسعۀ کنند.می تعریف ،شودیم ارائه فردی رشد
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 ،بئر) کرد تعریف عملکرد منظوربه ۀتوسع و آموزش کارکنان ،یسازمانۀ توسع طریق از انسانی یهاتخصص برانگیختن

 یبررس. واقع شده یبررس مورد یمتفاوت اشکالبه  یدر متون مختلف منابع انسان یمنابع انسان ۀتوسع مفهوم (.2018:20

 4از انجمن آموزش و توسعۀ منابع انستتانی آمریکتتا حتتداقل  شدهارائهبراساس تعریف ه ک  دهدیمات مختلف نشان یادب

 (2010، دوئل) :یکرد متفاوت به این مفهوم وجود دارد

  یانسانل منابع ک معادل  یمنابع انسان ۀتوسع (1

 معادل آموزش  یمنابع انسان ۀتوسع (2

-نیرد، جانشکعمل یابیارراهه، ارزک آموزش،  یعنینان ک ارک  ۀبر توسع مؤثرمعادل تمام اقدامات  یمنابع انسان ۀتوسع (3

  یپرور

از انجمتتن  شتتدهارائهف یتت براستتاس تعر .ستتازمان ۀارراهه و توستتعک از سه جزء آموزش،  یتابع یتوسعه منابع انسان (4

 ا یکآمر یمنابع انسان ۀآموزش و توسع

توان مطرد کرد که میا یکآمر یاز انجمن آموزش و توسعه منابع انسان شدهارائهف یبراساس تعر حاضر در پژوهش

در  .دنافتیمسازمان اتفاق  ۀو توسع یارراهه شغلک آموزش،  ۀه در حوزک است  یاقدامات ،یمنابع انسان ۀمنظور از توسع

انجام   یمطالعات ۀو حوز یکادمکآ ۀرشت یک عنوانبه یمنابع انسان ۀرامون توسعیدر بح  پ یتوجهقابلگذشته رشد  ۀده

و سطود   ینظر یاز آن در مبان  یتوجهقابله بخش کصورت گرفته است  یمختلف یهاجنبهن رشد در یا. رفته است یپذ

منابع  ۀدر توسع لیوتحلهیتجزسطود (. 2016 ؛ رونا و روت،2016نهام، یل) باشدمی یمنابع انسان ۀتوسع لیوتحلهیتجز

 یانسان یهاجنبهعموماً بر  یدر سطح فرد. ردک  میتقس 3یاجتماع و 2سازمانی 1،یسطح فرد 3به  توانیمرا  یانسان

 6یریادگ یزه یانگ ،5نفسعزت ،4یارآمدک مانند  یمیمفاه یبررس هل بین سطح تحلیا. شودیمد کیتأ یمنابع انسان ۀتوسع

 ۀفرد و توسع یشخصۀ توسعصورت به توانیمن سطح را یا ۀ ان عمدیجر. پردازدیم 7ق انتظاراتیزش از طریانگو 

 (.2018 ،8نگرایگاراوان و د) ردک ر ک ذ بازار کار یارزشمند برا یهات یقابلو  هایستگیشا

شتاب گرفتن و رونق . است شده یعلوم و فناور یار والایبس یبه مرزها موفق به دستیابی انسان، جهان امروزدر 

محور  عنوانبه را سلامت  ءارتقا و حفظ سلامت، دکنندهیتهد خطرات گسترش ،یزندگ  کسب رییتغ توسعه، یهات یفعال

سوم  ۀدر هزار یاست سهم مؤثر مندعلاقهه ک  یاجامعههر  داردیم انیب تارو لستر. دهندمی قرار توجه مورد توسعه

 ،ییابوالعلا)د یهستند، بگشات هوش خود یو رشد ظرف ییبه بسط دانا مندعلاقهه ک  یسانک  ید راه را برایداشته باشد، با

 یمنابع انسان ت یریمد ،یرفتار سازمان یهایتئوردر  زیمتما یگاهیجا یمنابع انسان ۀامروزه مفهوم توسعزیرا  ؛(40:1396

ها اند. آن شده یدر سازمان دستخوش تحول اساس یمنابع انسان ت یریمد فیوظارد. همچنین د کیاستراتژ ت یریو مد

به  توانیم هاآن نیترمهم ازجملهکه  اندشده یاتازه یهانقش دارعهده ،شیخو  یکارکردهای سنت تماماغلب مقدم بر 

 
1 Personal Level 
2 Organizational level 
3 Social level 
4 ASTD 
5 Self-Steem 
6 Motivation To Learn 
7 Motivation through expectation 
8 Garavan & et al 
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منابع  ت یریبا آن جنبه از مد یکینزد ۀرابط دارای یمنابع انسان ۀتوسع یهااست یس لذا؛ اشاره کرد یمنابع انسان ۀتوسع

مربوط  سازمان یانسان هیسرما ۀو کارکنان و توسع یانسان یروین بر یگذارهیسرمابه  هستند. مسئلۀ مذکور یانسان

 یریادگ یو  وپرورشآموزش یهافرصت آوردن فراهم ،ایسازمان پو کی جادیامانند  یبه مسائل . همچنینشوندیم

را منشأ  یمنابع انسان یاواخر کمتر کس نیتا هم .پردازندیم یو فرد یگروه ،یبهبود عملکرد سازمان منظوربهکارکنان 

و کشورها  هاسازمان ۀیسرما نیبزرگتر ،یانسان یرویکه ن شودیماما امروزه ادعا ؛ دانست یم هاسازمان یرقابت ت یمز

 (.1395 ،یرینژاد و ام لیخل) رسدی نم جهیبه نت هاانسان ۀبدون توسع یانسان یهامجموعه نیتوسعه و رشد ا که ست ا

واقعیت این است . کندبخشد و پایداری سازمان را ضمانت میزندگی می  ، تحول ۀبه مقول کهمنابع انسانی است  درواقع

بسیاری از  ؛بهره باشندر مسائل، بینگشناسی و تبییهای خلاق، دانشگر، فرصت ها از وجود انسانکه اگر سازمان

وابسته به نیروی انسانی آن تردید رشد و بالندگی هر سازمانی بی. را از دست خواهندداد ی مهمهاها و موقعیت فرصت 

داشت و بهینه، نگه ۀاستفاد ۀصرف داشتن منابع انسانی کافی نبوده؛ بلکه نحو  . البته باید توجه کرد کهباشدمی

زیرا  (33: 1396 اشراقیان،خدیوی و )تر است تر و باارزشروزآمدکردن علم و دانش و بازده محصول آن مهم

 موازاتبهثر برای آینده پرورش دهند تا ؤ های حیاتی و ممنابع و سرمایه عنوانبهها باید کارکنان خود را سازمان

 (.1397رهنمای رودپشتی، )بهینه نمایند  ۀبتوانند در هنگام نیاز از این منابع انسانی، استفاد هاپیشرفت و رشد آن

 سراسر که شودشناخته می یریگ میتصم یبالا سطود در دولت  تعهد و مسئولیت  عنوانبه یمل یانسان منابع توسعه

 موجب افزایش یهماهنگ این .ردیگ یمبردر یانسان ۀتوسع با مرتبط یهات یفعال یتمام یهماهنگ منظوربه جامعه را

 ۀتوسع .شودیم هاانسانشدن  بهترهرچه  و معنویت  دانش، ،یوربهره ،یمندت یرضا ،یریپذرقابت  ،یاثربخش ،یکارای

 سایر و یوفناورعلوم فرهنگ، ،یاقتصاد ۀتوسع ،یسازمان آموزش امنیت، سلامت، ،وپرورشآموزش شامل یانسان منابع

باع   تردیدبدونملی  انسانی منابع توسعه (.8: 2017 1همکاران،باسی و ) است  یانسان ۀتوسع بر گذارتأثیر عوامل

 ،یسازمان آموزش و وپرورشآموزشبهبود  ،یجهان و یمحل یهارقابت  ،یوربهره ءارتقا به یدستیاب ۀزمین آوردنفراهم

 و یبوم یهایهمکار ،ینژاد یبرابر ،یالمللنیب و یمل ۀتوسع ،یمل سلامت  ،یاجتماع ثبات و توسعه اشتغال، افزایش

  (.2017 ،2همکاراندواداس و ) شودمی کشورها یبرا یجهان

 ۀتوسع یالگو  یطراح به توانیم هاآن ازجمله که گرفته صورت یانسان منابع ۀتوسع ۀزمین در یزیاد یسازمان تحقیقات

احمدوند و )نمود  اشاره ناجا کارکنان تولید ثروت کم سهم از متأثر ایران یاسلام یجمهور پلیس در یانسان منابع

 انسانی، منابع تراز و ارزشیابیتوان به می سازمان این در یانسان منابع ۀتوسع موارد نیترمهم از(. 1396یاوری، 

 ضمن ارانکهم و یدلگشای همچنین. اشاره کرد شغلی چرخش و وپرورشآموزشاستمرار  آموزش، ۀدهندسفارش

مورد  را مختلف اثرگذار یهامؤلفه تأثیر ایران، و درمان بهداشت بخش یانسان منابع ۀتوسع یپیشنهاد یالگو  ارائه

 و یمال منابع ،یانسان منابع یهامؤلفه به است  مربوط ترتیببه تأثیر بیشترین که دادند نشان هادادند. آن قرار یبررس

 وضعیت دریافت  یدانشگاه لانیالتحصفارغ یارکبی و اشتغال به وضعیت  ینگاه با (1397) پور یاکبر. کیفیزی منابع

 لانیالتحصفارغ بین در یناهماهنگ این که است  یعدمتعادل و یناهماهنگ یک دارای کار ینیرو یتقاضا و عرضه بین

در  کردهلیتحص و متخصص ینیرو ۀ فزایند نقش به توجه با لذا؛ (67:1397 اکبرپور،)دارد  یبیشتر نمود یدانشگاه

، کرد استفاده مرتبط مشاغل در کردهلیتحص ینیرو از نتوان چنانچه کشور، یفرهنگ و یاجتماع یاقتصاد ۀروند توسع

 
1. Bassi & Mcmurrer 

2 Devadas 
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( 1395) پوررمضان درنهایت  .باشیممی را یاجتماع ساختار تزلزل و یاک کاصط یارکبی تحصیل، ۀهزین هدررفتن شاهد

 این به وی. پرداخت  ایران در ینولوژکت ۀفرایند توسع با یانسان ینیرو ۀتوسع فرایند ۀرابط یبررس به یپژوهش در

 نشدنکه باع  فراهم نگرفته انجام هامهارت ۀتوسع و رشد ،پژوهش آموزش، در مناسب  یگذارهیسرما که رسید نتیجه

 (.25:1395 پور،رمضان) باشدمی ینولوژکت توسعه یبرا زمینه

انجام   یمطالعات ۀو حوز یکادمکآ ۀرشت یک عنوانبه یمنابع انسان ۀتوسعبح  رامون یپ یتوجهقابلگذشته رشد  ۀدر ده

و سطود  ینظر یاز آن در مبان یتوجهقابله بخش ک صورت گرفته  یمختلف یهاجنبهن رشد در یا .رفته است یپذ

سطود های صورت گرفته حاکی از آن است که نتایج پژوهش .باشدمی یمنابع انسان ۀتوسع لیوتحلهیتجز

 .ردک م یتقس یو سطح اجتماع ی، سطح سازمانیسطح فرد 3به  توانیمرا  یمنابع انسان ۀدر توسع لیوتحلهیتجز

 

 فهیوظ کی عنوانبه یمنابع انسان ۀتوسع یهامدلانوات 

 طبیعی یهامدل  •

 ...، فرهنگ ویعواملی مانند بازار کار، تکنولوژ ،علاوه بر استراتژی سازمانچارچوب هاروارد  همانطبیعی یا  یهامدل 

چگونگی  (1شماره ) شکل .(2015، 1لاجارا و دیگران) دانندیم مؤثرآن  یهارمجموعهیزمنابع انسانی و  یرا بر استراتژ

 .دهدی ممنابع انسانی استراتژیک در مدل طبیعی را نشان  ۀسازمان و توسع یمیان استراتژ ۀرابط

 

 

 

 

 

 

 

 ( 14: 1395 ،یاضیف و یاعرابمنبع: ) یانسان منابع  توسعه یعیطب مدل : 1 شکل

 

 عقلایی یهامدل  •

. سازمانی توجه دارند یسازگار بر هماهنگی سیستم منابع انسانی و سازمانی با استراتژ یهامدل عقلایی یا  یهامدل 

باور دارند   ،آن یهارمجموعهیزمنابع انسانی و  یبا استراتژ وکارکسب  یخطی میان استراتژ ۀبه وجود رابط هامدل این 

، 2بکر)انسانی  ۀمبتنی بر سرمای ۀنظری توانیم هاهینظراین  ازجمله. کنندیم تأیید این موضوت را  یزیاد یهاهینظرکه 

 
1 Lajara 

2 Becker 

 منابع انسانی استراتژی منابع انسانی استراتژی سازمان

 قانون کار

 بازار کار

 فرهنگ فناوری
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(. 1396 ی،اضیف و یاعراب)را نام برد ( 1989، 2هارت)و  (1987، 1کتز و کان) یمبتنی بر نقش رفتار ۀنظریو  (1964

منابع انسانی استراتژیک در مدل عقلایی را نشان  ۀسازمان و توسع یمیان استراتژ ۀچگونگی رابط (2) شمارهشکل 

 .دهدیم

 

 

 

 ( 14:1395 ،یاضیف و یاعرابمنبع: ) یانسان منابع توسعه ییعقلا مدل: 2 شکل

 

 دیدگاه نقاط مرجع استراتژیک •

و  یمنتتابع انستتان یاستتتراتژ، وکارکستتب  یهایاستتتراتژان یتت م یهنگاتتتا همتت  کننتتدیمتتتلاش  هامتتدلاز  یگتترید ۀدست

ه کتت هستتتند ( (SRPs) 3یکبتتر نقتتاط مرجتتع استتتراتژ یمبتن هامدلا ین الگوها و یا .نندک آن را برقرار  یهارمجموعهیز

 ردیکن دو روین ایردند تا بک تلاش ( 1996) 4گن بامیبامبرگر و ف .اندهگرفتشکلگن بام یبامبرگر و ف یهاتلاشبراساس 

ن یتتتدو یبتترا یچتتارچوب عنوانبتتهرا  یکنقتتاط مرجتتع استتتراتژ ۀیتت نظر هاآن .نندک جاد یا یسازگار( یعیو طب ییعقلا)

ه کتت  یشاخصتت  یا الگوهای هاهدف اند ازعبارت یمنابع انسان یکنقاط مرجع استراتژ .ردندک  ارائه یمنابع انسان یاستراتژ

مات یتصتتم ،لهیوستت  تتتا بتواننتتد بتتدان برنتتدمتتی کاربه  ،خود یهانهیگزا ی هاراه یابیارز یبرا یسازمان رندگانیگ میتصم

ه کتت  بتتاور دارنتتد هتتاآن .برستتانند نفتتعیذ یاصتتل یهاگروه یستم را به آگاهیل سک ت ینند و اولو ک را اتخاذ  یکاستراتژ

ستتتم در نظتتر یس رندگانیگ میتصتتمه کتت قرار دارد  یا نقاط مرجعی هاهدفن ییتع ۀیدر اصل بر پا یمنابع انسان یاستراتژ

( 3در شتتکل شتتماره ) برای منابع انسانی شدهمشخص یهایاستراتژ، یکبراساس نگرش نقاط مرجع استراتژ .رندیگ یم

 باشند.مشاهده  میقابل

 ( 86:  2017بامبرگر و مشولم، منبع: )ی منابع انسانی های استراتژ  :1جدول  

 6پیمان کارانه 5متعهدانه  (بازده)کنترل محصول 

 8ثانویه 7پدرانه  (رفتار)کنترل فرایند 

 

ف و یاز وظا یکت هریگاه و موقعیجاکه ن نمود یتدوبراساس این چارچوب  9یاستراتژ ۀنقش یک توانیمحال 

 یان استراتژیم یهنگاهم منظوربه .کندمیرا مشخص  هاآن یو افق یعمود یهنگاهم ۀو نحو  یمنابع انسان یهات یفعال

 
1 Ketz & kan 

2 Hart 

3 Bamberger & Fiegenbaum 

4 Commitment 
5 Free Agent 
6 Parentalistic 
7 Secondary 
8 Strategy Map 
9 Mabey & Salaman 

 استراتژی توسعۀ منابع انسانی استراتژی منابع انسانی  استراتژی سازمان 
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و  یهنگاهم مورد محوریکل سازمان، نقاط مرجع استراتژک  یو استراتژ یمنابع انسان یاستراتژ ،یمنابع انسان ۀتوسع

تمام  که ییجاآن از  ند.شو یمسان، مشخص یک یکبراساس نقاط مرجع استراتژ بدین معنا که؛ دنریگ یمقرار  ییکپارچگ

 شماره لکش .آهنگ هستند یکدیگر باهم ؛ لذااندگرفتهشکلسان یک یکنقاط مرجع استراتژ یبر مبنا هایاستراتژن یا

 .دهدیمرا نشان  یهنگان همیا (3)

 
 

 (منابع انسانی استراتژیکۀ  توسع_1396، یاضیو ف یاعراب  :منبع) یاستراتژ  ۀنقش : 3ل کش

 

 : ردیگ یبرمرا در  ذیلمفهومی بوده و ابعاد  صورتمدل مذکور به

اصلی سازمان که برای توسعه و حفظ  یهات یقابل ۀتسهیل توسع جهت منابع انسانی استراتژیک  ۀتمهیدات توسع (1

  .مزیت رقابتی پایدار ضروری هستند

خاص کنونی شرکت و  یهاییتواناتا با بهترین استفاده از  سازدیممنابع انسانی استراتژیک شرکت را قادر  ۀتوسع (2

 . آماده باشد هاچالشجدید برای مقابله با تغییرات و  یهامهارتو  هاییتوانا ۀاز طریق توسع

ظهوریابنده  یهایاستراتژو  شدهیزیربرنامه یهایاستراتژمنابع انسانی استراتژیک باید به  ۀکارکردهای توسع (3

 .دنحساس باش
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و عملکرد  تسهیل تمرکز بر یادگیری سازمانی، تغییر سازمانی منظوربه توانیمکارکرد این مدل را  3هر یک از  (4

 (8:2016 ،1لانگفورد. )کار بردهسازمانی ب

 

 2مدل شایستگی •

مشابه  یهانقش از  یامجموعهدر یک نقش یا  هایستگیشاسیستماتیک از  یامجموعهمدل شایستگی عبارت است از  

برای  زیآمت یموفقمدل شایستگی سرمشق و الگوی رفتارهای  .موفق شوند هانقش افراد در آن  شودیمکه موجب 

روش عمومی آن به که فرایندی بوده  صورتبه مدل شایستگی .بخشدیم یاحرفههویت  هانقشو به  باشدیمسایرین 

 :باشدیم شرد ذیل

فق و نمونه ، مصاحبه با افراد مو یاحرفهاستانداردهای ) مورد نیاز با استفاده از منابع گوناگون یهایستگیشاشناسایی 

، واحدها و هاحوزهبه  هایستگیشا یبنددسته، مشابه و موفق یهاشرکت شایستگی  یهامدل ، مورد نظر یهاحرفهدر 

 شود.مطرد می (بررسی روایی مدل توسعه اجزای رفتاری

 (33:1395علوی، )فرآیند پیشنهادی برای آموزش بر اساس رویکرد شایستگی : مثال 

 

 

 

 

 

 فرآیند پیشنهادی برای آموزش براساس رویکرد شایستگی: 4ل کش

 

به  (1397)لطیفی و سینا که  دنکنیممطرد و خارج در راستای پژوهش حاضر  داخلدر  شدهانجامهای پیشینه پژوهش

( ت علمیأاساتید و اعضای هی: مورد مطالعه)منابع انسانی  ۀساختاری اثرگذار بر راهبرد توسع یهامؤلفه بررسی

علمی و پژوهشی از جایگاه والاتری برخوردار است؛ زیرا منابع  یهاسازمانو  هادانشگاهاین سرمایه در  .پرداختند

عبارتی رهبران جامعه  یا بهنخبگان جامعه  عنوانبه، هاسازمان گونهنیاعلمی در  هیأتاعضای  ژهیوبهانسانی متخصص 

دانش ( با انتشار آثار علمی) یبرداربهرهانتشار و  ،(با آموزش) یریکارگ به، (با پژوهش)که در تولید شوند می تلقی

دانشگاه را در تحقق  توانندیممنبعی هستند که  نیترگ بزر ،علمی هیأتاساتید و اعضای . ندینمایمنقش اساسی ایفاء 

 . نمایند یاریاهدافش 

منابع انسانی پارس جنوبی  ۀتوسعرویکرد نوین مدیریت دانش بر فرآیند  تأثیر به بررسی (1397)هاشمی و روستا 

در مجتمع پارس  1396_1395 کارکنانی که در سال تمامعبارت است از  پژوهش مذکورآماری  ۀجامع .پرداختند

 
1 Langford 

 مدیریت منابع انسانی مبتنی بر رویکرد شایستگی ،(2008)سید بابک علوی  2

 شناخت شرکت

طراحی مدل 

شایستگی مدیران 

 و ارزیابی آن

های اجرا آموزش

نظری و برگزاری 

های جسات پروژه

 کاربردی

ها پیگیری آموزش

از طریق جلسات 

مشاورۀ فردی و 

 گروهی 
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 به توجه با. باشدیمزن  352مرد و  1642نفر شامل  1994متشکل از این جامعه . باشندیمجنوبی به فعالیت مشغول 

با استفاده از جدول مورگان  هانمونهتعداد . همچنین تصادفی ساده استفاده شد یریگ نمونهحجم جامعه از روش 

تحقیق با استفاده از دو  یهاداده. ندنمونه انتخاب شد عنوانبه زن 84 مرد و 263نفر شامل  347که محاسبه گردید 

( 1388)نژاد و داوری منابع انسانی تونکه ۀتوسع ۀپرسشنامو ( 2006)مدیریت دانش جوزف حداد در سال  ۀپرسشنام

همچنین روایی پرسشنامه مدیریت . قرار گرفت  تأییدپژوهش مورد  یهاپرسشنامهروایی محتوایی . شدند یآورجمع

 هاپرسشنامهپایایی . محاسبه گردید 0.893منابع انسانی  ۀو روایی پرسشنامه توسع 0.955آزمون بارتلت  ۀدانش به وسیل

 0.886منابع انسانی  ۀتوسع ۀو در پرسشنام 0.940مدیریت دانش  ۀنیز با استفاده از روش آلفای کرونباخ در پرسشنام

که  ندنشان داد پژوهشنتایج . گردید لیوتحلهیتجزحاصل با استفاده از آمار توصیفی و استنباطی  یهاداده. تعیین شد

. است منابع انسانی در پارس جنوبی  ۀبالایی بر رشد و توسع تأثیرداری  ،ابعاد تمامیرویکرد مدیریت دانش در 

رویکرد نوین مدیریت دانش بر  دگاه کارکنان زن و مرد در مورد تأثیرکه بین دی ندنشان داد Tهمچنین نتایج آزمون 

در بین دیدگاه  ؛ اماتفاوت معناداری وجود دارد ج(تثبیت دانش ومنابع انسانی پارس جنوبی در استقرار  ۀتوسعفرآیند 

نتایج آزمون فریدمن حاکی از آن است که  .در متغیرهای خلق دانش و تسهیم دانش تفاوت معناداری وجود ندارد هاآن

خلق دانش و کمترین مقدار میانگین رتبه مربوط به . متغیرهای پژوهش تفاوت معناداری وجود دارد ۀبین میانگین رتب

  .باشدیمبیشترین مقدار میانگین رتبه مربوط به تثبیت دانش 

با هدف انسانی  ۀآموزش عالی در قصد کارآفرینی و سرمای تأثیرپژوهشی با موضوت  (2018)و همکاران  1پاسارو

میان از پژوهش مذکور  ۀ آمارینمون .ارائه دادندانسانی ۀآموزش عالی بر ظهور قصد کارآفرینی و سرمای تأثیربررسی 

استفاده  هادادهاز روش معادلات ساختاری برای تجزیه تحلیل  بدین منظور .شد یآورجمعدانشجویان و دانشگاهیان 

خاص،  طوربه . همچنینوجود دارد یدارامعنتفاوت  ،شدهگرفتهدر نظر  ۀکه بین دو نمون ندنشان داد جینتا .گردید

 باشد.میآموزش عالی و سرمایه انسانی  ۀخاص آموزش کارآفرینی عامل اصلی برای توسع یهایژگ یوسطح و 

نان در یک دانشگاه عمومی در ک ارک منابع انسانی و رضایت شغلی  ۀتوسع به بررسی (2017) 2و موجیزی کارایزیت

یعنی ارزیابی عملکرد )منابع انسانی ۀساختارهای توسع تأثیرتحلیل  طور خاص بهۀ مذکور بهمطالع .اوگاندا پرداختند

نفر از کارکنان دانشگاهی، کارمندان اداری و  814 متشکل ازماری آ ۀجامع. ( پرداخت آموزش و تبلیغات ،کارکنان

و  ییکه روا ندشد یآورجمع یخود مراقبت ۀبا استفاده از پرسشنام هاداده. کارکنان پشتیبانی دانشگاه دولتی اوگاندا بود

 روشن توصیفیپژوهش مذکور نتایج . کرونباخ مورد آزمون قرار گرفت  یو آلفا یل عاملیآن با استفاده از تحل ییایپا

منابع  ۀکه توسع ندنتایج رگرسیون چندگانه نشان داد. ندارزیابی عملکرد کارکنان، آموزش و ارتقاء آنان را نشان داد

 یازهاینشیپ جزو ارزیابی عملکرد کارکنان، آموزش و ارتقاء درنتیجه؛ مثبتی بر رضایت شغلی دارد تأثیرانسانی 

نفعان نظیر مدیران ادارات  توصیه شد که ذی باشد؛ لذامیضروری برای رضایت شغلی کارکنان در یک دانشگاه عمومی 

منابع  ۀارتقاء توسع منظوربهعمومی باید ارزیابی عملکرد، آموزش و ارتقاء کارکنان را  یهادانشگاهمنابع انسانی در 

   .انسانی انجام دهند

 
1Passaro & et al 

2 Tizikara & Mugizi 
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.  فلسطین ارائه دادند کشور آموزش عالی مؤسساتپژوهشی با موضوت مدیریت منابع انسانی در  (2016) 1و ژانگ ریت

منابع انسانی در آموزش  ندنشان دادپژوهش مذکور  جینتا .بود دهندگانپاسخنفر از  38شامل  شدهیگردآورنمونه 

 ل مهم برای اجتماعی، علمی،یک عام عنوانبه)که عنصری اساسی در بهبود کیفیت آموزش عالی  عنوانبهعالی 

 .باشدیم (شور استک یاسیو س ی، اقتصادینولوژکت

 

 پژوهش یشناسروش

همچنین . منابع انسانی ۀارائه الگوی نظام آموزش عالی بر اساس فرآیند توسععبارت است از هدف پژوهش حاضر 

کمی صورت  صورتها بهگردآوری داده ۀنحو  باشد.میبه روش اکتشافی  وکاربردی صورت بهاز نظر هدف روش 

ها و استفاده از توصیف داده ،روش تحلیل استنباطیشناخته شد. ها داده یگردآورابزار عنوان به پرسشنامهکه  گرفت 

 مورد استفاده قرار گرفت.پرسشنامه و ارائه نتایج  یهادادهتحلیل عاملی برای تحلیل 

 عبارت است از در بخش اول بود. معیار انتخاب افراد مدیران آموزش عالی متشکل از یفیبخش ک  درآماری ۀ جامع

. مدنظر بودکار به لحاظ مدیریتی در آموزش عالی  پژوهش. در بخش دوم مقولۀدر موضوت  هاآنتخصص و اشتهار 

 باشد.یم 1399ی در سال نظام آموزش عال رانیکارشناسان و مد ۀیکلمتشکل از  یبخش کمدر  یجامعۀ آمار همچنین

حجم  ۀمحاسبدهد. جهت نفر را تشکیل می 594،85تعداد به آماری  ۀجامع جمعاً ،در این بخش شدهعیتوز ۀپرسشنام

( معادل dحجم نمونه با مقدار خطا )لذا  ؛استفاده شد 2فرمول کوکران یعنیها روش نیپرکاربردتراز از یکی  نمونه

 ، مشخص شد. کردند یپژوهش همکار نیدر ا که ینظام آموزش عال رانینفر از کارشناسان و مد 382تعداد به  0.05

ها و ارائه الگوی اولیه های مربوط به ادبیات و مبانی نظری، تدوین فرضیهآوری دادهبرای جمع حاضر پژوهش در

های اطلاعاتی )اینترنتی( های پژوهشی و بانکها، مقالات، مجلات، طردکتاب ۀمطالعای کتابخانه هایروشموضوت از 

 شد. استفادهساخته محقق ۀپرسشنامو دو 

با توجه به  و باشندیمکه دارای بالاترین ضریب اهمیت  دهدیمهایی را نشان لفهؤ م ،محتوای پرسشنامهبدین جهت که 

 ی هاآزمونانجام  برایدر ابتدا همچنین قرار گرفت.  تأییدتوسط خبرگان، روایی محتوای پرسشنامه مورد  سؤالات تأیید

کرونباخ آلفا برای سنجش میزان . محاسبه شدکرونباخ آلفا  پایایی پرسشنامه یا قابلیت اعتمادجهت تائید  آماری

قدر  چهر. رودکار میبه ،آسان نیست  هاآنگیری و سایر مقولاتی که اندازه هاقضاوتها، بودن نگرش  یعدبُتک

واریانس میانگین  هرقدربالعکس  ؛بیشتر خواهد شد نیز همبستگی مثبت بین سؤالات بیشتر شود، میزان کرونباخ آلفا

د که ضریب آلفای ندهنشان می آمدهدست بهنتایج . آلفای کرونباخ کاهش پیدا خواهد کردمیزان  ،بیشتر شود سؤالات

 از پایایی مطلوبی برخوردار است. شدهاستفادهابزار  ؛ لذاباشدمی %98کل پرسشنامه 

به دو روش  و در بخش کمی MAXQDA افزارنرمدر بخش کیفی با استفاده از  شدهیآورجمع یهاداده لیوتحلهیتجز

ها از داده فیتوص یبراهمچنین . صورت گرفت  Smart PLSو  SPSS 16 هایافزارنرم قیاز طر یو استنباط یفیتوص

 یهایژگ یو فینمودارها و توص میترس ،یفراوان عیجدول توز ،یدرصد فراوان ،یشامل فراوان یفیآمار توص

 
1 Teir & Zhang 
2 Cochran formula 
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ها داده لیوتحلهیتجزبه روش تحلیل عاملی به  نیز در تحلیل استنباطی گردید.استفاده  امهبه پرسشن دهندگانپاسخ

 پرداخته شد.

از روش تحلیل عاملی استفاده  یتوسعه منابع انسان ندیبراساس فرآ ینظام آموزش عال یالگو  جهت بررسی و تعیین

در نمودار شماره را  الگوی نظام آموزش عالی براساس فرآیند توسعه منابع انسانیهای مدل تحلیل عاملی شاخص. شد

 .شودنظر میو از آن صرف شدهگرفتهنظر  رابطه ضعیف در ،باشد 0٫3اگر بار عاملی کمتر از . دیکنیمملاحظه ( 1)

 است قبولقابلبوده که  0٫6 تا  0٫3بین  یبار عامل این جا در .مطلوب است  ، بسیارباشد 0٫6از  بزرگتراگر  همچنین

»بسیار  ذیلۀ این است که مدل دهندنشان 0.6ی بالای بار عاملبا  هامؤلفهدر حال حاضر کلیه   (.2016 کلاین،)

 .است « مطلوب

 
 

 کشور مبتنی بر سند  وپرورشآموزش مدل سنجش عملکرد مدیران  شده نی تدوهای مدل تحلیل عاملی شاخص  :1نمودار 
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 هامؤلفه خروجی حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی به تفکیک  ریمس بی ضر :1جدول  

 ضریب مسیر مسیر ردیف

 0.753 فرهنگ سازمانی <<<خودکار آمدی  1

 0.852 رضایت شغلی <<<فرهنگ سازمانی  2

 0.845 یادگیری سازمانی <<<رضایت شغلی  3

 0.833 انسانی ۀسرمای  ۀتوسع <<<یادگیری سازمانی  4

 0.806 مدیریت دانش  <<<سرمایه انسانی  ۀتوسع 5

 0.797 فناوری  <<<مدیریت دانش  6

 0.789 توانمندسازی  <<<فناوری  7

 0.777 انگیزه  <<<توانمندسازی  8

 0.772 سازیتسهیل شبکه  <<<انگیزه  9

 0.76 خودکارآمدی <<<سازی تسهیل شبکه  10

 0.753 نفسعزت  <<<خودکار آمدی  11

 0.738 جامعه  ۀتوسع <<< نفسعزت  12

 0.703 جامعه  ۀتوسع 13

 

های معتترف شتتاخص ۀ مذکورمؤلف 13 نیاز ببدین دلیل که که در مدل تحلیل عاملی اکتشافی ملاحظه شد،  گونههمان

 دارد؛ لتتذا 0.3کمتر از  یبار عامل هامؤلفهاز  یکی، منابع انسانی ۀالگوی نظام آموزش عالی بر اساس فرآیند توسع نییتع

-و کمتر، به 0.75با بارهای عاملی  یهامؤلفهای در ادامه محقق با حذف مرحله .گردندیحذف م یعامل لیاز روند تحل

اهده شم( قابل2شماره ) نتایج را در نمودار. باشدها با استفاده از تحلیل عاملی تائیدی میبندی مجدد شاخصدنبال رتبه

 .است 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 و کمتر 3/0 یعامل یفرآیند توسعه منابع انسانی با حذف بارها ساساعالی برالگوی نظام آموزش  یهاشاخص تحلیل عاملی مدل :2نمودار 
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 خروجی تحلیل عاملی ریمس بی ضر :2جدول  

 ضریب مسیر مسیر ردیف

 0.852 رضایت شغلی <<<فرهنگ سازمانی  1

 0.845 یادگیری سازمانی <<<رضایت شغلی  2

 0.833 توسعه سرمایه انسانی <<<یادگیری سازمانی  3

 0.805 مدیریت دانش  <<< انسانی ۀسرمای  ۀتوسع 4

 0.798 فناوری  <<<مدیریت دانش  5

 0.788 توانمندسازی  <<<فناوری  6

 0.777 انگیزه  <<<توانمندسازی  7

 0.772 سازیتسهیل شبکه  <<<انگیزه  8

 0.76 خودکارآمدی <<<سازی تسهیل شبکه  9

 0.753 نفسعزت  <<<خودکار آمدی  10

 0.738 جامعه  ۀتوسع <<< نفسعزت  11

 0.703 جامعه  ۀتوسع 12

 

، منتتابع انستتانیۀ الگوی نظام آموزش عالی براساس فرآینتتد توستتعهای با توجه به مدل تحلیل عاملی شاخص ت یدرنها

 :گرددبه شرد ذیل ارائه می الگوی مورد نیاز

 

 
 

 انسانی  منابع ۀتوسع فرآیند براساس عالی آموزش  نظام الگوی: 5 شکل
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بتته . باشتتدبه خط رگرسیون برازش شده می هادادهآماری نزدیک  یریگ اندازهملاک  R-Squareضریب تعیین یا همان 

R-Square ،«چنتتد درصتتد »کتته  دهتتدیمضریب تعیتتین نشتتان  .شودیمنیز گفته « ضریب تشخیص»یا « ضریب تعیین

مقدار از تغییرات متغیر وابسته تحتتت چه»یا به عبارت دیگر « شودمی متغیر مستقل تبیین ۀلیوسبهتغییرات متغیر وابسته 

ضتتریب تعیتتین همیشتته «. باشدمتغیر مستقل مربوطه بوده و مابقی تغییرات متغیر وابسته مربوط به سایر عوامل می تأثیر

پاستتخ در  یهتتادادهاز تغییرپتتذیری  کیتت چیهکه متتدل  دهدیمنشان صفر درصد  .است درصد  100و صفر درصد بین 

پاستتخ در اطتتراف  یهتتادادهتغییرپتتذیری  تمتتام که مدل دهدیمنشان  درصد 100. کنداطراف میانگین آن را تبیین نمی

 ایتتن استتت کتته ضتتریب تعیتتین شدهلیتعدتفاوت مهم میان ضریب تعیین و ضریب تعیین . کندیممیانگین آن را تبیین 

درصتتد  لتتذا؛ کنتتدیمدر مدل، تغییرات موجود در متغیر وابسته را تبیین  شدهمشاهدهکند که هر متغیر مستقل فرض می

درصتتد  که یدرصورت. باشدهمه متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته می تأثیرتوسط ضریب تعیین با فرض  شدهدادهنشان 

نتته  ؛واقعی متغیرهای مستقل مدل بر وابستتته استتت  تأثیرفقط حاصل از  شدهلیتعد نییتعتوسط ضریب  شدهدادهنشان 

قابتتل  ،مناسب بودن متغیرها برای مدل توسط ضریب تعیین حتی بتتاوجود مقتتدار بتتالا همچنین. متغیرهای مستقل تمام

در ادامه بتترای . اعتماد کرد ،شدهلیتعدشده ضریب تعیین  برآوردتوان به مقدار می که یدرصورت .نیست  کردنمشخص

 در اند.شده محاسبهاین ضرایب  (براساس تحلیل عاملی تائیدی) هامؤلفهکل مدل در تحلیل عاملی اکتشافی و اولویت 

 

 (مستخرج از تحلیل عاملی اکتشافی)کل مدل ( R-Square Adjusted) شدهلیتعدو ضریب تعیین ( R-Square)ضریب تعیین : 3 جدول

 شاخص
 ضریب تعیین

(R-Square ) 
 شدهل یتعدضریب تعیین 

(R-Square Adjusted ) 

 0.601 0.602 توانمندسازی 

 0.651 0.651 انسانی ۀسرمای  ۀتوسع

 0.718 0.719 رضایت شغلی

 0.732 0.732 فرهنگ سازمانی

 0.628 0.629 فناوری

 0.639 0.640 مدیریت دانش 

 0.694 0.695 یادگیری سازمانی

 

 

 
(مستخرج از تحلیل عاملی اکتشافی)کل مدل ( R-Square)ضریب تعیین : 3نمودار 
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 ( مستخرج از تحلیل عاملی اکتشافی) کل مدل ( R-Square Adjusted)  شدهل ی تعدضریب تعیین : 4نمودار 

 

و ( R-Square)ضتتریب تعیتتین  ۀنتایج حاصل از محاستتب شود،میملاحظه  ی قوفکه در جدول و نمودارها گونههمان

هتتای پاستتخ در حتتداکثر تغییرپتتذیری دادهد کتته متتدل ندهنشان می (R-Square Adjusted) شدهلیتعدضریب تعیین 

الگوی نظتتام  یهامؤلفهبندی در خصوص عوامل، ابعاد و جمع از عامل 7همچنین  .کندآن را تبیین می ،اطراف میانگین

فرهنتتگ : از انتتدعبارتایتتن عوامتتل . با اولویتتت بتتالا مطتترد گردیتتد منابع انسانی ۀآموزش عالی براساس فرآیند توسع

 .یتوانمندسازو  یفناور دانش، ت یریمد چ، یانسان ۀیسرما ۀ، توسعیسازمان یریادگ ی، یشغل ت ی، رضایسازمان

 

 
 ها مؤلفه  یبندت ی اولو : 7 شکل

 یریگجهینتبحث و 

 طوربه اگر یحت پیامدها نیا از هرکداممنابع انسانی مشخص گردید.    ۀپیامدهای اجرای الگوی توسع در پژوهش مذکور

پیامدها  بخش در عدرواق د.نگرد محسوب سازمان برای ک موفقیت ی سازنهیزم دنتوانیم مستقر شوند، سازمان در ینسب

ت داش انتظار توانیم یسازمان یهایریگ م یتصم عملکرد و روابط در منابع انسانی و بهبودبهبود  ،منابع انسانی ۀتوسع

 جادیا باع   و بیفتد اتفاق سازمان در شده ینیازسنج یهاآموزش تیتقو  دلیل به کارکنان عملکرد بهبود و یاثربخش که

 یریپذت یمسئول و ییگو پاسخ راستای در یسازمان یهاارزش ت یتقو  گرید طرف از. گردد سازمان بیشتر یهات یموفق

بهبود به  تواندیم درمجموت موضوت نیا شود.می کارکنان نفسعزت تقویت  مدی وآخودکار سطح ءارتقا باع   بیشتر

 یتمام شامل که است  آن نوآوری و خلاقیت منبع و سازمان کی ییدارا نیترمهم یانسانۀ یسازمان کمک نماید. سرما

-پژوهشبا سایر  حاضرپژوهش  نتایج. باشدیم سازمان کی رانیمد و کارکنانۀ تجرب و دانش استعدادها، ،هایتوانمند
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عمل نموده است. در پاسخ به در این مورد  ترجامعو  ترگستردهبسیار  پژوهشگر البته باشد.می همسو های مطرد شده، 

 (، )آلاگاراجا2016 رووت، و ؛ روونا2016 توسط مطالعات )لینهام، یفرد پژوهش مشخص شد که ابعاد سطح سؤالات

(، 2016 رووت، و ؛ روونا2016 در مطالعات )لینهام، ی(، سطح سازمان2015)اسپارکمن، و  (2015 جیتنس، و
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