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Objective: The importance of human capital development is so 
significant that in today's world, it is Considered One of the Key 

indicators for measuring the level of development in different countries, 

as highlighted in national and international reports. The primary objective 
of this research is to propose a human capital development model with an 

emphasis on the learning organization within the Student Affairs 

Organization. 
Methodology: This research falls under the category of applied and 

developmental studies. The research paradigm is pragmatic. The first part 

of the study follows an inductive approach, while the second part follows 
a deductive approach. The research strategy is a survey, utilizing semi-

structured interviews in the qualitative phase and questionnaires in the 

quantitative phase for data collection. 
Findings: In interviews with 12 experts from the Organization of Student 

Affairs, a qualitative model was developed, which was subsequently 

validated through a questionnaire administered to 99 employees of the 
organization. Ultimately, the resulting model, derived through thematic 

analysis, comprised 59 factors influencing human capital development 

with an emphasis on a learning organization, categorized into 10 
dimensions and 49 components. 

Originality: The priorities based on the AHP method in the learning 
organization model section were identified as "empowering leadership," 

"organizational culture," "knowledge management," "shared vision," and 

"organizational structure," in that order. In the human capital 
development model section, the priorities were "capabilities," "mental 

models," "learning," "system thinking," and "ideology," respectively. 
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 دانشگاه افسری امام علی )ع(

کید بر سازمان یادگیرنده در سازمان أالگوی توسعه سرمایه انسانی با ت

 امور دانشجویان
 سیدرضا سیدجوادین1 | شهامت حسینیان2| محمد تابان3 | مرتضی شهلائی4

 ، دانشگاه تهران ، تهران، ایران. گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده مدیریت و بازرگانینویسنده مسئول، استاد  .1
 دانشیار، گروه مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه علوم انتظامی امین، تهران، ایران.. 2
 انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه ایلام، ایلام، ایران. . دانشیار، گروه مدیریت منابع3
 .گرایش مدیریت منابع انسانی، پردیس البرز دانشگاه تهران، تهران، ایران-مدیریت دولتی تخصصی، گروه دانشجوی دکتری. 4

 

  چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله: 

 پژوهشی مقاله

  :افتیدر خیتار

32/23/4121 

 : بازنگری خیتار

32/20/4121 

 : رشیپذ خیتار

44/20/4121 

 : انتشار خیتار

22/20/4121 

  ها:واژهکلید

 الگو، توسعه سرمایه انسانی،

سازمان یادگیرنده، سازمان 
 .امور دانشجویان

ی اسععت  ه در دنیای امر ز از ااهمیت توسعععه سععرمایه انسععانی اه اندازهزمینه و هدف: 

سانی اه سرمایه ان سعه  شورهای تو سعه   سطح تو سنجش  شاخص های  عنوان یکی از 

 الگویهدف اصععلی این وه هش، ارا ه ارند. می نام المللی این   ملی هایارشمختلف، گز

 .است انتوسعه سرمایه انسانی اا تأ ید ار سازمان یادگیرنده در سازمان امور دانشجوی

  .دقرار دار یادر دسته تحقیقات  اراردی   توسعه ،این وه هش ازنظر نوعروش پژوهش: 

. ر یکرد اخش ا ل تحقیق، اسععتقرایی   اخش اسععتم وراگماتیسععوارادایم وه هش حاضععر 

د م، قیاسعععی اسعععت. راهورد وه هش، ویمایشعععی اود  ه در اخش ا ل (اخش  ی ی  از 

ی آ رجمعارای  نامهورسععش  در اخش د م (اخش  می ، از  افتهیسععاختارمهیه نومصععاح

 ها است اده شد.داده

صاحوه اا  ها:یافته سازمان  21در م صل ن ر از خورگان  شجویان، الگوی  ی ی حا امور دان

سیله ورسش سنجی گردید.  99نامه شد   در ادامه اه   سازمان، الگو اعتوار ن ر از  ار نان 

ستاهالگوی در نهایت،  سانی اا تأ ید ار  99شامل  آمدهد سرمایه ان سعه  عامل مؤثر در تو

 اندی شدند.دسته مؤل ه 99اعد    21اود  ه اه  تمسازمان یادگیرنده از طریق تحلیل 

سازمان یادگیرنده الگو اه ترتیب  در AHPساس ر ش ار ا هاا لویت گیری:نتیجه اخش 

   "چشععم انداز مشععتر "، "مدیریت دانش"، "فرهنگ سععازمانی"، "رهوری توانمندسععاز"

، "هادینتوانم"  در اخش توسعععه سععرمایه انسععانی الگو اه ترتیب  "سععاختار سععازمانی"

 شناسایی شدند. "اید ولوژی"   "مندت کر نظام"، "یادگیری"، "الگوهای ذهنی"

 . الگوی توسعه سرمایه انسانی اا 2919( شهلا ی، مرتضی ؛محمد، تااان؛ شهامت، حسینیان؛ سیدرضا، سیدجوادیناستناد: 

 21-12 29(9.مدیریت سرمایه انسانی دفاعی تأ ید ار سازمان یادگیرنده در سازمان امور دانشجویان.
 DOI: 10.22034/jdhcm.2025.2060532.1194  

                                  افسری امام علی(ع        دانشگاه ناشر: 
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 مقدمه 
ها ارای اقا   آ ری در حال تحول است، سازماندر دنیای امر ز  ه اا سرعت سرسام

د. در خود هستن ها   ر یکردهای مدیریتیویشرفت نیازمند اازنگری مستمر در استراتهی
این میان، سرمایه انسانی اه عنوان ارزشمندترین دارایی هر سازمانی، نقشی حیاتی در 

 ند. توسعه سرمایه انسانی صرفاً اه معنای ارتقاء دستیاای اه اهداف راهوردی ای ا می
های فردی نیست، الکه فرآیندی ویچیده   چند جهی است  ه شامل ایجاد محیطی مهارت
  .1111(متیک، شوددگیرنده   حمایتی ارای رشد   شکوفایی  ار نان میوویا، یا

 

توسعه منااع انسانی  ،هارسالت رهوران   مدیران در سازمان نیتریکی از مهم

ای هعنوان سرمایهاه ارزشی  ه ارای منااع انسانی اه توجه های متعالی اااست. سازمان

نمایند  ه تحقق منااع متقاال فردی   سازمانی انسانی قا ل هستند، فرهنگی را ایجاد می

های  ار نان خود را توسعه داده   عدالت   ارااری را تر یج سازد. آنها قاالیترا میسر می

 را مندتوسعه  ار نان، هر گونه فعالیت یا  وشش نظام . 1122، 2(ندلر   ندلردنماینمی

آموزش   هیدرصورت ؛گیردمیرا در ار ، ه هدف آن، رشد   شکوفایی  ار نان ااشد

 افزایش   در نتیجه،  ار نانهایی  ه ارای اهوود عملکرد  ار نان، اه آن نوع آموزش

ای از ارنامه گردد، مرتوط است. آموزش  ار نان، تنها زیرمجموعه ارایی سازمان ارا ه می

  یشود، توسعه  ار نان دارای هدف االندگی   رشد نیرتوسعه  ار نان محسوب می

  .2999 ،آجارگاه   فتحی( رشدمحور است انسانی از طرق مختلف است  

 2991 سال در   شد معرفی ویش سال 91 از ایش یادگیرنده هایسازمان م هوم

د ر،  نزمانی نه چندا  .1112  همکاران،  9( یانیاه شهرت رسید «1سنگه ویتر» توسط

  ارایاینی  قایع آینده تقریواً دند   ویشاردر محیطی وایدار   اا ثوات اه سر می هانسازما

ط اا اطمینان االا سازمان را در شرایقادر اودند  نمدیرا در این حالت .اود میسر هاآن

________________________________________________________

___ 
1 Nadler & Nadler 

2. Peter Senge 

3 Matic 
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 اایست اهمی هاسازمان امر ز، تغییر حال در محیط در موفقیت ارای. مدیریت  نند

  .1111(متیک،  نند تکیه آمدهدستاه دانش مدیریت   یادگیری ارای خود هایتوانایی

 در دنیای امر زاما  ؛تنها  ار نان   رهوران اه دنوال یادگیری اودند ،در سالیان قول

ها اه دنوال یادگیری هستند. اه  اسطه آن یادگیری، دانشی وایدار در افراد   در سازمان

هایی تها   فعالینوآ ری را هشود  ه آنها را قادر اه ار در سازمان تولید میلاتسطح اا

زاده   وه هی، (خطیب سازد  ه ضامن اقای سازمان در محیط متغیر امر زه خواهند اودمی

2911 .  

سازمان امور دانشجویان اه عنوان یکی از نهادهای  لیدی در  زارت علوم، تحقیقات   

گذاری   اجرای امور مرتوط اا دانشجویان دارد. ای در سیاست نندهفنا ری، نقش تعیین

های تحصیلی، ای چون ارا ه خدمات رفاهی، حمایتسازمان اا  ظایف گستردهاین 

سازی آموزش عالی   مدیریت امور دانشجویی در سطح المللیهای فرهنگی، اینفعالیت

 شور، نیازمند نیر ی انسانی  ارآمد، خلاق   یادگیرنده است. اا توجه اه تحولات محیطی، 

دید دانشجویان   الزامات تحول در نظام آموزش عالی، های نوین، انتظارات نسل جفنا ری

های سازمان توسعه سرمایه انسانی در این سازمان ااید اا ر یکردی نوین   منطوق ار  یهگی

 .یادگیرنده صورت گیرد

دهد  ه اگرچه م اهیم سرمایه انسانی   سازمان یادگیرنده مر ر ویشینه وه هش نشان می

ا تر یب ام .اندطور گسترده مورد اررسی قرار گرفتهت مدیریت اهصورت جداگانه در ادایااه

 یهه در نهادهای د لتی آموزشی این د  ر یکرد در قالب یک الگوی اومی    اراردی اه

مورد توجه قرار گرفته است. از یک سو، اغلب   متر همچون سازمان امور دانشجویان،

د   از انهای اخش خصوصی طراحی شدهالگوهای توسعه سرمایه انسانی موتنی ار ساختار

های های خاص سازمانهای نظام اداری ایران    یهگیمنظر اجرایی، اا شرایط   محد دیت

؛ 2992خوانی ندارند (زارع   همکاران، د لتی، از جمله سازمان امور دانشجویان، هم

ه سرمایه  . از سوی دیگر، نقش سازمان یادگیرنده در فرآیند توسع2911 یا، سعیدی

های داخلی عمدتاً اه صورت نظری   تجویزی مطرح شده    متر انسانی در وه هش

های میدانی ورداخته است اجرایی   موتنی ار داده یا الگوی ای اه طراحی یک مدلمطالعه

  .2912؛ نادری، 2992(مهد ی   همکاران، 
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ازمان امور دانشجویان، گرفته در حوزه منااع انسانی سهمچنین در اررسی مطالعات صورت

ها اه ااعادی مانند رضایت شغلی، توانمندسازی یا آموزش  ار نان محد د عمده وه هش

اند   توجهی اه توسعه جامع سرمایه انسانی در چارچوب الگوی سازمان یادگیرنده شده

  . 2999؛ سلیمی، 2992اند (شکوهی، نداشته

های خود، از جمله یف   مسئولیتسازمان امور دانشجویان، اا گستره  سیع  ظا

های تحصیلی   رفاهی، مدیریت امور مراوط اه دانشجویان ارا ه خدمات دانشجویی، حمایت

های خارجی، سازماندهی   هدایت استعدادهای درخشان   همچنین نظارت ار فعالیت

های منحصر اه فردی در حوزه منااع انسانی فرهنگی   اجتماعی دانشجویان، اا چالش

ها ریشه در ماهیت مأموریت سازمان، ساختار سازمانی،   همچنین ر ار  است. این چالش

 .محیط ایر نی ورتغییر آن دارد

ها   دانش  ار نان اا ها، عدم تناسب مستمر مهارتیکی از مصادیق  لیدی این چالش

لمی ت عهای نوین است. در دنیایی  ه سرعت تغییرانیازهای ر  اه تحول سازمان   فنا ری

هایی  ه امر ز  ارآمد هستند، ممکن است در آینده آ ر است، مهارت  تکنولوژیکی سرسام

نزدیک منسوخ شوند. اه عنوان مثال، سازمان امور دانشجویان نیازمند  ار نانی اا دانش 

خدمات الکتر نیکی ارای    هاهای ر ز در زمینه مدیریت اطلاعات، تحلیل داده  مهارت

 ندهای خود   ارا ه خدمات اهینه اه دانشجویان است. اهوود فرآی

های جدی است. حجم  اری االا،  اهش انگیزه در میان  ار نان نیز یکی دیگر از چالش

انداز ر شن   گاهی فقدان چشم اور  راسی اداری، عدم  جود ساز  ارهای مؤثر انگیزشی

ها را  نان را  اهش داده   آنتواند اه تدریج انگیزه  ارارای رشد   ویشرفت شغلی، می

های شغلی دیگر سوق دهد. این امر، اویهه در جوی فرصت ت ا تی یا جستاه سمت ای

 هایی  ه نیاز اه خلاقیت   وویایی االایی دارند، ویامدهای مخرای اه همراه دارد.اخش

ز ااز دیگر مشکلات اساسی است. در اسیاری  ،فقدان فرهنگ یادگیری سازمانی اثراخش

دانش میان  ار نان، تشویق اه ورسشگری   یادگیری از تجرایات گذشته،   ایجاد  موارد،

فضایی ارای خلاقیت   نوآ ری، اه اندازه  افی در این سازمان نهادینه نشده است. این امر 
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های داخلی خود ارای حل مسا ل   گیری از ظرفیتشود تا سازمان اه جای اهرهااعث می

های  ارداتی اتکا  ند  ه ممکن ، اه طور مدا م اه راهکارهای ایر نی یا مدلارتقاء عملکرد

 .است اا اقتضا ات فرهنگی   سازمانی ایران سازگار نواشند

در مدیریت  شورمان  رگذاریتأثهای مهم   این سازمان د لتی، یکی از سازمان

یه  ه الگوی توسعه سرماهای این سازمان، ضر رت دارد تنوع االای فعالیت اهااتوجه   است

های مختلف ای داشته ااشد  ه اتواند نیازهای آموزش عالی در حوزهانسانی االنده

در سازمان امور دانشجویان  گرفتهصورتهای دانشجویان را ارطرف سازد. اا جود تلاش

نوودن ساختار،  موود  ر زاههایی نظیر رسد  ه این سازمان اا چالش شور، اه نظر می

 نان، مشتر  این  ار اندازچشمزیاد، نداشتن  مراتبسلسلهایی نظام ارزیاای عملکرد،  ار

 ،  ضعیت موجودنی؛ اناارامتناسب نوودن شغل   شاغل   شرح شغل نا افی مواجه است

این سازمان از منظر توسعه سرمایه انسانی اا شرایط مطلوب فاصله دارد   نوود الگوی 

در سازمان حاضر دستیاای اه این مهم را دشوارتر  رده توسعه سرمایه انسانی مصوب 

است. این وه هش اه دنوال آن است  ه الگویی ارای توسعه سرمایه انسانی این سازمان 

 ارا ه دهد.

 

ن عان گسترده، نیازمند الگویی  اسطه ذیاین در حالی است  ه سازمان امور دانشجویان اه

راهوردی در حوزه منااع انسانی است. از این ر ، شده ارای هدایت تصمیمات جامع   اومی

وه هش حاضر تلاش دارد اا طراحی الگویی م هومی    اراردی، اه این شکاف واسخ داده 

های   چارچوای اثراخش ارای توسعه سرمایه انسانی در این سازمان، اا تأ ید ار مؤل ه

 .سازمان یادگیرنده، ارا ه نماید

دهد  ه هنوز الگوی جامعی ارای شواهد   مطالعات نشان می اا  جود اهمیت این موضوع،

توسعه سرمایه انسانی اا تأ ید ار ااعاد سازمان یادگیرنده در سازمان امور دانشجویان 

طراحی نشده است. از طرفی، اقدامات توسعه منااع انسانی در این سازمان ایشتر ماهیتی 

ومی   راهوردی منسجم اوده است. این اجرایی   ورا نده داشته   فاقد یک چارچوب م ه

ت  ری   رضای   اهش اهره هالاف منااع، ناهماهنگی این اخشتواند منجر اه اتموضوع می

 .شود   مراجعه  نندگان  ار نان
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الگوی مناسب برای توسعه سرمایه انااراین، مسئله اصلی وه هش حاضر این است  ه 

وان تچگونه مین زمان امور دانشجویاانسانی با تأکید سازمان یادگیرنده در سا

های  لیدی سرمایه انسانی   این وه هش ار آن است تا اا شناسایی ااعاد   مؤل ه ؟است

سازمان یادگیرنده، الگویی اومی، علمی    اراردی ارا ه دهد  ه قاالیت اجرا در استر 

 .های خاص این سازمان را داشته ااشدساختار   مأموریت

سازمان »ر زافز ن سرمایه انسانی   ضر رت تودیل شدن اه یک  اا  جود اهمیت

ارانگیز  نونی، شکاف قاال توجهی میان  ضع موجود در محیط رقااتی   چالش« یادگیرنده

شود. سازمان امور دانشجویان   معیارهای مطلوب یک سازمان یادگیرنده مشاهده می

مراتوی وز ار الگوهای سنتی   سلسلهاسیاری از ساختارها، فرآیندها   فرهنگ سازمانی هن

وذیری استوار هستند  ه این امر مانع از شکوفایی  امل وتانسیل سرمایه انسانی   انعطاف

شود. عدم  جود ساز  ارهای مؤثر ارای تسهیم دانش، تر یج لازم در اراار تغییرات می

انطواق  امل اا های رشد فردی   سازمانی،   عدم فرهنگ یادگیری مستمر، ایجاد فرصت

 .ااشنددهنده فاصله موجود میاازارهای نوین فنا ری، همگی از مواردی هستند  ه نشان

الگوی توسعه سرمایه انسانی اا تأ ید »ار این اساس، وه هش حاضر اا هدف ارا ه یک 

ارای سازمان امور دانشجویان، اه دنوال رفع این شکاف علمی   « ار سازمان یادگیرنده

ها،   ارا ه راهکارهای تر از  ضعیت فعلی، شناسایی موانع   فرصت. در  عمیقعملی است

تواند اه ارتقاء اثراخشی،  ارآمدی   وویایی این سازمان سازی شده، میعملیاتی   اومی

تواند چارچوای علمی    مک شایانی نماید. اهمیت این وه هش در آن است  ه می

های توسعه سرمایه انسانی در سازمان امور ارنامه گذاری   اجرای اراردی ارای سیاست

های مشااه در نظام اداری ایران فراهم آ رد   گامی مؤثر در دانشجویان   سایر سازمان

 .جهت تحقق اهداف  لان توسعه آموزش عالی  شور اردارد
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 سایر   استعدادها ها،نگرش ها،مهارت دانش،عنوان اه  توانمی را «انسانی سرمایه»

  انهالا الا،تیر ،ینکیهوس(  رد تعریف  نند،می  مک تولید اه  ه ا تساای های یهگی

  .1122،  2انتوی   

 1شولتز توسط مدرن اقتصادی ادایات در «انسانی سرمایه» اصطلاح از است اده ا لین

 گذاریسرمایه ف اه عنواناه جای مصر را انسانی سرمایه هایهزینه ا . اود  2922(

 ارآ رد ارای را م هومی چارچوب ا لین  2922( 9 یزار د سال، همان در. اندی  ردطوقه

-دارایی عنواناه افراد سرمایه ارزش . رد ایجاد انسانی سرمایه قالب در هادارایی ارزش

 جاندهنگ غیره   انسانی سرمایه موجودی سن، جنس، از تحلیلی تااع یک در تولیدی های

  .1112، 9شها ریفل(شود می

ای است  ه یک سازمان ارای توسعه یهاتیمراوط اه فعال یندیتوسعه سرمایه انسانی فرا

نه آن  ار خلاقاهای ها، دانش   تواناییها، استعدادها، شایستگیتجهیز   اهوود مهارت

ها، هایی است  ه فرد ارای توسعه مهارتهمچنین شامل  لیه فعالیت.  ندمی

صورت مؤثر انجام میخود ارای انجام  ارها اه ها، دانش   تخصصها، تواناییشایستگی

  .1111، 9رمنیف ی  ثوران ندا،یل( دده

 خود جلب اهقرن ایستم توجه محققان را  های وایانیسالیادگیرنده، از  نم هوم سازما

یکی از  «ونجمین فرمان»اا عنوان « ویتر سنگه» تاب   1112، 2نیف(نمود 

ای هسنگه، مشکل اساسی سازمان زعماه. ها در این زمینه اود تاب نیرگذارتریتأث

یک  ل، قادر اه شناسایی تهدیدها   اثرات  صورتاهامر زی آن است  ه در ا ثر موارد 

، گریدعوارتاه. ها عاجز هستندحلها   راهگزینه  جودآ ردناهها نیستند   از آن

سازمان یادگیرنده، سازمانی است  ه اا است اده از . گیری ناتوان هستندها در یادسازمان

تجرایات گذشته، اه طور ویوسته  ار هیتکها   اا سیستمها   سایر خردهافراد، ارزش

________________________________________________________

___ 
1.Hussinki, Ritala, Vanhala, Kianto 

2.Schultz 

3.Weisbrod 

4.Fleischhauer 

5.Linda, Thabrani, Firman 

6.Neefe 
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های لازم ارای تواناییاست  ه دارای  در  اقع سازمانی. اخشدعملکرد خود را اهوود می

  .2999 اهه، (وذیری است قیادگیری   انطوا

گیرند، نظریه هایی  ه ارزش  الایی را ارای انسان در سازمان در نظر مید  مورد از نظریه

های انسان، یادگیری سرمایه انسانی   نظریه سازمان یادگیرنده هستند  ه داشته

دیل سازمان معرفی های ایسرمایه عنواناهها را موضوعات جدید   نوین   اهوود آن

های امر زی  ه تطااق اا تغییرات اا توجه اه هدف سازمان . 1112، 2لین( نند می

محیطی در داخل   خارج از سازمان ارای حل مسا ل موجود   ایجاد نوآ ری ارای 

ادین منظور سازمان ااید . یاادسازمان است، ایجاد سازمان یادگیرنده ضر رت می

  .2999، 1هانگ(هم نماید محیطی یادگیرنده ارای ارتقای سرمایه انسانی فرا

ا، هریزی ارای اهوود آنهای انسانی   ارنامهشناسایی   تعیین معلومات   داشته

ها در عصر  نونی است. شاید اهترین ر یکردی  ه سلاح رقااتی   رمز جا دانگی سازمان

یکرد  تواند سرمایه انسانی را شناسایی  رده، اهوود اخشد   در زمان  اقعی اکار گیرد، رمی

یت ها    لسازمان یادگیرنده است  ه الوته افقی فراتر از سطح فردی داشته   اه گر ه

  .2922عاشوری، ( سازمان نیز توجه  یهه دارد

مند، این ها در جذب منااع انسانی ماهر   انگیزهسازمان شدنی یهگی رقاات

ر یکردها  حالنی  درع داده سو ریوذها را اه سمت نهادهای یادگیرنده   انعطافسازمان

اند. زیرا توانایی یک سازمان در یادگیری  ارآفرینی   خالقیت گرایش ویدا  رده یسواه

   .1119، 9( لیموسکیاه  ار نانش استگی دارد
 

 

 

 پیشینۀ تجربی

________________________________________________________

___ 
1.Lin 

2.Hong 

3 Klimoski 
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توسعه سرمایه »، «سرمایه انسانی»های داخلی مرتوط اا موضوع ای از وه هشخلاصه

 :ارا ه شده است 2در جد ل « گیرندهسازمان یاد»  « انسانی

های سرمایه انسانی؛ توسعه های داخلی مرتبط با مدل. پیشینه تجربی پژوهش4جدول 

 سرمایه انسانی و سازمان یادگیرنده

سال انتشار() نام محقق  خلاصه نتایج عنوان پژوهش 

2919خانی   همکاران، ز ی  ار یمنااع انسان یتوانمندساز 

سازمان  هایمؤل ه اساس

رندهیادگی  

عوامل مهارت فردی، الگوهای 

انداز مشتر ، ذهنی، چشم

یادگیری تیمی   ت کر 

 سیستمی ارا ه شدند.

2919رضایی   همکاران،  آموزش  ندیفرا الگوی ارا ه 

 ار نان ار اساس توسعه منااع 

 رندهیادگی  اصول سازمان  یانسان

 در شر ت

رانیا ت قارهفلا ن ت  

 اخشی،عوامل هویت

سازی، موفقیت، هماهنگ

انطواق، توسعه فردی، توسعه 

شغلی، توسعه نگرشی، یادگیری 

گر هی، مدل ذهنی، نگرش 

سیستمی، تسلط فردی   آرمان 

 مشتر  ارا ه شدند.

2912سنجقی   همکاران،  طراحی مدل مدیریت راهوردی  

 ؛سرمایه انسانی مطالعه موردی

 مرا ز طراحی در صنعت دفاعی

الادستی   ااعاد اسناد ا

محیطی، مدیریت سرمایه 

ی منااع انسانی ندهایفراانسانی، 

  منااع   زیرساخت سازمانی 

 شناسایی شدند.

2912تو لی   مومنی،   انسانی یهتویین الگوی سرما 

  ریم قرآن منظر از افتهی مال

 قرآن منظر از انسانی یهسرما

 سازمانی،   فردی اعد د  دارای

92   مقوله 92 شاخص  

  .ااشدمی

2912 وثر   همکاران،  الگوی مدیریت سرمایه انسانی  

محور در اخش د لتیجامعه  

 الگوی ویشنهادی دارای ونج

نیازها، موانع   اعد ویش

  ویامد  گرها، محتواتسهیل

 .است
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2911وورعسکری   همکاران،  طراحی   تد ین مدل مدیریت  

-سرمایه انسانی در شر ت اهره

ربارداری ن ت   گاز غ  

ا لین موضوع مشخص شده در 

مدل، شرایط علّی اوده است  ه 

های فردی همچون شامل مؤل ه

سرمایه انسانی، ماهیت ت کر 

سیستمی   ارتواطات فردی؛ 

مؤل ه گر هی شععامل حمایت 

های مدیریت؛   مؤل ه

سععازمانی در قالب جذب   

تثویت نیر ی انسانی   عدالت 

 سععازمانی است. 

2912همکاران، نیا   جع ری طراحی مدل توسعه سرمایه  

انسانی در صنعت خدمات 

اا ر یکرد  ی ی     اانکداری(

 مر ر سیستماتیک

مقوله اصلی  ششمدلی اا 

گرایی شامل یادگیری

اعازارمحور، رفتار یادگیری 

استر عمومی  سرمایه انسانی،

گر مانع سلامت، شرایط مداخله

  مشوق، راهورد مدیریت نوین 

ر اه تحریم   عملکرد نگفرصت

مقوله  19همراه  اثراخش اه

ارا ه شدفرعی  . 

2911اختری   همکاران،   هایشر ت مدل سرمایه انسانی 

انیان در شرایط تحریمدانش  

مالی سرمایه  نیتأمااعاد 

مدیریت خدمات ، انسانی

ی داخلی   ندهایفراسلامت، 

مشار ت سرمایه انسانی 

 شناسایی شدند.

2911  یا   همکاران، ارا ه الگوی توسعه سرمایه انسانی  

ت  شورلامدر نظام اقتصاد س  

حامی  ساختارسازانهااعاد 

یادگیری، داشتن اهداف، 

راهورد   ارنامه مشخص،  جود 

جو یادگیری مثوت، تشویق 

یادگیری گر هی، تشویق 

های فردی   خلاقیت شایستگی

  ارقراری عدالت در رشد 

 یادگیری اعضا.
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2911  همکاران،  علیاء د نقی -الگوی راهوردی تودیل  تااخانه 

 هایهای دانشگاهی اه سازمان

یادگیرنده در هزاره سوم (مطالعه 

های دانشگاه آزاد موردی:  تااخانه

 اسلامی 

ه ت مؤل ه (یادگیری مدا م، 

یادگیری گر هی، توانمندسازی، 

رهوری راهوردی، ورسشگری   

گرا   ادغام گ تگو، ت کر نظام

شاخص  99ها    تمسیس

 شناسایی شدند.

2999مهری   همکاران،  ارا ه مدلی ارای شناسایی  

های سرمایه انسانی در شاخص

یک دانشگاه نظامی اا ر یکرد 

 ANP-ISM تر یوی

های های مهارتشاخص

 ار گیری، ارتواطی، تصمیم

  مدیریت  مسئلهی، حل میت

اطلاعات، خلاقیت فردی، 

جراه  جدان، ثوات احساسی، ت

ای،  اری، دانش حرفه

تحصیلات دانشگاهی   آموزش 

 مستمر شناسایی شدند.

2999نهادی   همکاران،  ه طراحی الگوی ایجاد سرمای 

های دفاعیانسانی در سازمان  

اعد (مانند  ی یت افراد  19

گذاری   سازمانی، سرمایه

، ها، انگیزش، شایستگیورداخت

مدیریت دانش، مدیریت، 

داد   مدیریت مدیریت استع

مؤل ه  211ارزیاای عملکرد    

 ارا ه شدند.

توسعه سرمایه »، «سرمایه انسانی»های خارجی مرتوط اا موضوع ای از وه هشخلاصه

 :ارا ه شده است 1در جد ل « سازمان یادگیرنده»  « انسانی

 های سرمایه انسانی؛ توسعههای خارجی مرتبط با مدل. پیشینه تجربی پژوهش3جدول 

 سرمایه انسانی و سازمان یادگیرنده

سال انتشار() نام محقق  خلاصه نتایج عنوان پژوهش 

 رندهیادگیسازمان  دگاهیاتخاذ د الزجلی2   همکاران، 1119

خدمات منااع  تی یاهوود   یارا

یانسان  

ااعاد فرهنگ یادگیری مدا م، 

حمایت رهوری، ت کر سیستمی 

   رضایت سازمان یافت شدند.

________________________________________________________

___ 
1 .Alzadjali 
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نقش وارادایم سازمان یادگیرنده  ااوشهدا   جمالی، 21111

در توسعه سرمایه فکری در 

هاایمارستان  

ااعاد  سب دانش، حافظه 

سازمانی، توزیع دانش، سرمایه 

ساختاری   سرمایه موتنی ار 

 رااطه ارا ه شدند.

عنوان سازمان یادگیرنده اه نورلیاه1   همکاران، 1111

 محر  منااع انسانی 

گاه فنی مالزی ملا ادر دانش  

ااعاد یادگیری تیمی، رهوری 

راهوردی ارای یادگیری، 

گیری موتنی ار داده   تصمیم

 چااکی   نوآ ری یافت شدند.

 سازمانی اخشی اه یادگیریانرژی یوسف   یولیانئو9، 1111

  عملکرد سازمانی: دیدگاه نظریه 

 سرمایه انسانی

 

 توسعه مدلیاین مقاله اه دنوال 

یه نظریه سرمایه انسانی ار وا

ارای اهوود یادگیری سازمانی   

شر ت های متوسط  عملکرد در

های مؤل ه است.    وچک

اشترا  دانش، اهوود مستمر، 

شایستگی  ار نان، تجراه، 

 خلاقیت   نوآ ری ارا ه شدند.

یادگیری سازمانی  نیرااطه ا سداه   هندارمن9، 1111

 هیسرما یدر مورد آمادگ جدید

های  وچک   در شر ت یانانس

 متوسط

های  ضوح هدف، تجراه مول ه

 میتصمافراد، تعامل مستمر   

ارا ه شدند. هوشمند یریگ  

________________________________________________________

___ 
1 .Abushohada & Jamali 

2. Norliah 

3 .Yusuf & Yulianeu 

4  . Saadah & Hendarman 
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 سرمایه مدل: ماهر  ار نان ح ظ سایلی2، 1111

  ارآفرینی   نوآ ری اا انسانی

است  ه  نیمدل ا دیجد یهگی 

خاص، احتمال  یانسان هیسرما

یم شیعامل را افزا ینوآ ر -

 ینیفرصت  ارآفر یدهد. نوآ ر

آ رد  ه اه یرا اه ارمغان م

عامل  کیدادن ازدست یمعنا

 جیاست. نتا ریمد یماهر ارا

 ه درآمد  دهدینشان م

االاتر خطر خر ج  ینی ارآفر

.دهدیم شی ار نان را افزا  

 یک انسانی سرمایه ارا ه مدل  توا    ا یلو ا1، 1111

 هایشوکه اا اقتصادی سیستم

صویع  

سه اعد آموزش، اهداشت   

 فرهنگ ارا ه شدند.

در اخش  یانسان هیتوسعه سرما زایکا   گریدین9، 1111

یاقتصاد  شا رز  

، یاقتصاد - یاجتماععوامل 

، ی  فن یماد، یشناختتیجمع

، ی  اقتصاد یسازمان

 - یر ان، دی  تول ستیزطیمح

   عیجتماا، یسازمان، یاجتماع

ی ماعاجت شناسیر ان، یحقوق

ی ارا ه   حقوق اطلاعات  

 شدند.

نونیز-ریوس، سانچز-گارسیا   

 تجهیدا-وادیلا9، 1111

در  یانسان هیسرما توسعه

 وچک   متوسط  یهاشر ت

  یوریسا کردیاز ر  یگردشگر

مندنظام . 

مؤل ه آموزش،  های مهارت

یساز، چااکیریوذانعطاف     

شدند. ارا ه رییتغ  

________________________________________________________

___ 
4.Sayili 

2.Ketova & Vavilova 

3.Zaika & Gridin 

4.Núñez-Ríos, Sánchez-García , Tejeida-Padilla 
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آزارنکو،  ازا وف،  ولاگینا    

 ر دیونوف2، 1129

 اا انسانی سرمایه توسعه مدل

 اقتصاد در نوآ رانه های یهگی

 دیجیتال

شاخص  اه دستهای ذیل 

 افزایی،هم آمدند: اصول

 مدیریت نوآ رانه، مدیریت

   آموزشی سیستم ادغام خلاق،

-انعطاف اقتصاد، صنعتی اخش

 مدیریت، سازگاری   وذیری

.سودآ ری  ارایی    

 
 شناسی تحقیق روش

  تطویق 1129(   همکاران 1ویاز وه هش ساندرز ار اساسر ش تحقیق وه هش حاضر 

 داده شده است. 

 ه وه هش حاضر  علت آن است .است وراگماتیسموارادایم وه هش حاضر در لایه ا ل، 

در تلاش ارای ارا ه الگوی توسعه سرمایه انسانی اا تأ ید ار سازمان یادگیرنده ارای 

ان امور دانشجویان است  ه اه  مک این مدل  ار نان سازمان هدف، اه سرمایه سازم

  انسانی تودیل شوند.

وه هش حاضر اه دنوال ارا ه مدل   هییازآنجا، در ارتواط اا اخش ا ل تحقیق، ر لایۀ د مد

 دهآمدستاه ی ی اود، استقرایی است. در اخش د م، اه سوب این  ه اعتوار مدل 

  .استارشناسان سازمان هدف اررسی شد، در نتیجه، ر یکرد قیاسی   لهی ساه

اخش  ی ی  از ( یعنی راهورد وه هش، ویمایشی اود، چرا  ه در اخش ا ل ،لایه سوم

ها ی دادهآ رجمعاخش  می ، ارای ( ها   در اخش د مآ ری دادهمصاحوه ارای جمع

 نامه است اده شد.از ورسش

ر د آنکه اه توجه شود. اایشناخته م وه هش نیز هایر ش نتخابعنوان ااه لایه چهارم، 

اه ر ش  آمدهدستاهمدل  ی ی ارا ه شد   در اخش د م، مدل ، اخش ا ل وه هش

 . است می اعتوارسنجی شد، انتخاب ر ش وه هش از نوع تر یوی 

________________________________________________________

___ 
1.Azarenko, Kazakov, Kulagina, Rodionov 

2.Saunders 
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ور منظ اه وه هش حاضر  هییزآنجا. ادهدنشان میلایه ونجم، اازه زمانی یا افق وه هش، 

صورت وذیرفت، از نوع ها درااره یک یا چند ص ت در یک مقطع از زمان گردآ ری داده

 .استمقطعی 

 هواازار مصاح  ی ی ،( وه هش اخش ا لها، در ، یعنی اازارگردآ ری دادهدر لایه ششم 

 .نامه است اده شداز ورسش  یم   در اخش د م (ساختاریافته نیمه

نظرانی اخش  ی ی، در انتخاب افراد ارای مصاحوه سعی شد  تا اا صاحب در ارتواط اا ر ایی

مصاحوه گردد  ه دارای سوااق   تجراه  افی در خصوص موضوع تحقیق ااشند. اه 

هایی از قویل شدند  ه  یهگی شوندگان از میان افرادی انتخابهمین منظور مصاحوه

معا ن مدیر ل   مدیر ل داشته ارشد   االاتر، تصدی شغل مدر  تحصیلی  ارشناسی

ااشند. طراحی سؤالات مصاحوه   نسوت اه موضوع تحقیق از آگاهی لازم ارخوردار 

حققین ، ماودنش افای است  ه ضمن گونهگرفته   اهساختاریافته انجامصورت نیمهاه

سازد. در را در رسیدن اه واسخ سؤالات تحقیق   نیل اه اهداف اجرا ی آن رهنمون 

احوه، های مصوایایی واسخ االااردنااطه اا وایایی اخش  می، محقق سعی نمود ارای ر

های دریافتی، اه مشااهت   های مشااه ورسیده   اا مقایسه واسخنظران سؤالاز صاحب

د گیری از تجارب اساتیهای مصاحوه اا اهرهتکراروذیری یا همان اعتوار دست یااد. سؤال

هام ترین ااشد، ش اف اوده   دارای  منای ساختار تحقیق انتخابراهنما   مشا ر، ار مو

 های تحقیق یاری نماید.ای  ه اتوانند محقق را دریافتن واسخ سؤالگونهاست اه

های  لی اهداف تحقیق دنوال شد. ااهامات در عوارات در ارتواط اا ر ایی اخش  می، جنوه

مهمی از اهداف تحقیق را تأمین نمایند های هایی  ه جنوهاه حداقل رسید. طرح ورسش

اساتید راهنما   مشا ر رسیدند. در ارتواط اا  دییتأمدنظر قرار گرفت. سؤالات قولًا اه 

ریب شد، از ض کرتیل فینامه  ه اا طورسش ییایآزمودن وا یاراوایایی اخش  می، 

  اا آمد  دستاه 1.2(ضریب آل ای  ر نواخ در همه ااعاد، االاتر از آل ای  ر نواخ 

 .گردیدمحاسوه  SPSS یافزار آماراست اده از نرم

 یارفگیری هدفمند از نوع گلوله نندگان اا ر ش نمونهمشار ت ،در اخش  ی ی تحقیق

 در شدند. جامعه آماری در اخش  می،  ار نان سازمان امور دانشجویان اودندانتخاب 

 .شده است اده گیری تصادفی ساداخش  می تحقیق، از ر ش نمونه
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در انتخاب افراد ارای مصاحوه سعی شد  در ارتواط اا اعتوار   قاالیت انتقال در مصاحوه، 

نظرانی مصاحوه گردد  ه دارای سوااق   تجراه  افی در خصوص موضوع تا اا صاحب

شدند  ه  شوندگان از میان افرادی انتخاباه همین منظور مصاحوه. تحقیق ااشند

ارشد   االاتر، تصدی شغل معا ن قویل مدر  تحصیلی  ارشناسیهایی از  یهگی

. دااشنمدیر ل   مدیر ل داشته   نسوت اه موضوع تحقیق از آگاهی لازم ارخوردار 

ه ای است  گونهگرفته   اهساختاریافته انجامصورت نیمهطراحی سؤالات مصاحوه اه

تحقیق   نیل اه اهداف  ، محققین را در رسیدن اه واسخ سؤالاتاودنش افضمن 

 .سازداجرا ی آن رهنمون 

ایی وای االااردنهمچنین در ارتواط اا  ااستگی در مصاحوه، محقق سعی نمود ارای 

های های مشااه ورسیده   اا مقایسه واسخنظران سؤالهای مصاحوه، از صاحبواسخ

های مصاحوه اا دریافتی، اه مشااهت   تکراروذیری یا همان اعتوار دست یااد. سؤال

اف شد، ش گیری از تجارب اساتید راهنما   مشا ر، ار مونای ساختار تحقیق انتخاباهره

های ای  ه اتوانند محقق را دریافتن واسخ سؤالگونهترین ااهام است اهاوده   دارای  م

 تحقیق یاری نماید.

 ور دانشجویانشامل خورگان سازمان ام ،تحقیق   ی یا ل ( نندگان در اخش مشار ت

 می ، جامعه آماری،  ار نان سازمان امور دانشجویان اه (  شور اودند. در اخش د م

 ن ر را شامل شدند. 121تعداد 

ای ی تحقیق   شرایط  یهههایهگیاه   توجه ااگیری اخش  ی ی، در ارتواط اا نمونه 

اشته  نان اشراف دداشته ااشند   اه امور نگهداشت  ار ستیاایم ه خورگان انتخاای 

گیری هدفمند ی هدفمند است اده شد. نمونهریگنمونهااشند. در این وه هش از ر ش 

 ار اساس معیارهایی  نندهشر تی هاگر هگیری است  ه های شایع نمونهیکی از ر ش

. معیارهای انتخاب شوندیموه هش انتخاب  سؤالاز قول مشخص شده مراوط اه 

 ن مدیر ل   مدیر ل   داشتن مدر  تحصیلی خورگان، تصدی شغل معا

ن ر از خورگان سازمان امور دانشجویان  21 ه در نهایت اا  ارشد   االاتر اود ارشناسی

گیری اخش  می، اا است اده از فرمول  و ران، اا ارای نمونه مصاحوه صورت وذیرفت.
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ارای  92، عدد 1.9درصد   نسوت تخمینی  99درصد، سطح اطمینان  2ضریب دقت 

 حجم نمونه اه دست آمد.

آمده از ر ش تحلیل دستهای اهجهت تحلیل داده (مصاحوه ، در اخش  ی ی تحقیق

ارای تحلیل است اده شد.  2ای ارا ن    لار اه  مک مدل شش مرحله  ی ی مضمون

اه آمار  ، علا ه ار فنون مراوط نامهورسش( های مراوط اه اخش  می تحقیقداده

سازی معادلات اسمیرنوف   مدل-نظیر  ولموگر فز فنون آمار استنواطی توصی ی، ا

 .است اده شد SPSS   SmartPLSهای م افزاررساختاری اه  مک ن

 های پژوهشتحلیل یافته

سازمان امور دانشجویان در ارتواط  خورگان اا مصاحوه حاصل از نتایج اخش مصاحوه، در

د اا ار سازمان یادگیرنده در سازمان امور اا الگوی توسعه سرمایه انسانی اا تا ی

 .ای ارا ن    لار  صورت وذیرفتدانشجویان اا است اده از ر ش شش مرحله

اه جهت آنکه محقق اا عمق   گستره محتوایی  ها،در مرحله ا ل، یعنی آشنایی اا داده

 لیه های ااست. ایده مر ر شده ها چندین ااری مصاحوههادادهها آشنا شود، داده

عا از هآشعنایی اعا دادهعوارات معنایی احتمالی زیرنظر قرار گرفتند.    یادداشت شدند

 شده است.هعا حاصل دسعت آمده از مصاحوههای اهطریق مطالععه   نعگارش عوارت

های صورت وذیرفته است. در مرحله د م، یعنی تولید  دهای ا لیه، سازماندهی داده

دهد. تولید ها  وچک معنا  اهش می  ورا نده را اه تکه های زیاد دگذاری، داده

 دهای ا لیه اه معنای استخراج م اهیم ا لیه از عوارات معنایی نگارش شده است. در 

 هایی از  دهای ا لیه استخراج شده ارا ه شدند.نمونه 9جد ل 

ها با خبرگانهای کدهای اولیه استخراج شده از مصاحبه. نمونه2جدول   

ات معناییعبار  کداولیه )مفهوم( 

های موجود شناسایی ها، ااتدا ااید مهارتارای تقویت   رشد مهارت

 شوند.

های موجودشناسایی مهارت  

های مورد نیاز   مورد قوول های موجود اا مهارتاایست مهارتمی

 مقایسه شوند.

های مهارتیتعیین شکاف  

ل خود شر ت  نند.های متنوع عمومی   خاص شغ ار نان در د ره های آموزشی متنوعد ره   

________________________________________________________

___ 
1 Braun & Clarke 
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 اازخورد منظم  ند.اازخورد ویوسته اه  سب تجراه  ار نان می

های مختلف هر شغل، اه در صورت یادداشت اقدامات لازم ارای فعالیت

 افزایش تجراه  مک می  ند.

هاارداری فعالیتیادداشت  

های جدید   فعالیتدهند ا ثر  ار نان،  ارهای تکراری را انجام می

شود. متر در سازمان دیده می  

های تشویق  ار نان اه فعالیت

 جدید

ارخی از امور در حال اجرای جاری سازمان، نیاز اه اررسی   تجدیدنظر 

 دارند.

های جاریاصلاح فعالیت  

 ه در  ار نان انگیزه ایجاد شود، احتمال اینکه  ار نان درصورتی

شود.هند، ایشتر میهای جدید ارا ه دایده  

ایجاد انگیزه در جهت رشد 

 خلاقیت سازمان

اه اشترا   گریکدیاا  ار نان ااید نظرات   تجرایات خود را ااید 

 اگذارند تا امکان ار ز نوآ ری   خلاقیت میسر شود.

-گذاری اطلاعات   ایدهاشترا 

 ها

اایست تقویت شوند.های لازم ارای هر شغل میها   مهارتتوانایی هاها   مهارتتقویت توانایی   

وذیری را داشته ااشند.اایست توانایی حل مسا ل   انعطاف ار نان می  توانایی حل مسئله 

های مرتوط اا حوزه  اری ها   گزارشها، مقاله ار نان اا مطالعه  تاب

نش را تقویت  نند.توانند داخود می  

ها   ها، مقالهمطالعه  تاب

های مرتوطگزارش  

تواند ااعث ها میهای آموزشی   اازتاب تجراهشر ت  ار نان در د ره

  ری شود.اهوود اهره

های آموزشی   شر ت در د ره

هااازتاب تجراه  

شوند.های مالی موجب افزایش انگیزه میمشوق های مالیمشوق   

شود. ری   انگیزه در سازمان میر موجب افزایش اهرههدفمندی  ا  هدفمندی  ار 

ها اود. ار اساس ارا ن    لار ، قوانین ر شنی جوی تم در مرحله سوم، یعنی تولید جست

سازد،  جود ندارد. یک تم اا اهمیت آن مشخص ویرامون اینکه چه چیزی یک تم را می

های فرعی است  ه یک یا چند دسته از م اهیم مشود. مرحله سوم، تلاش ارای یافتن تمی

های اصلی است،  ه چند تم گیرد. سپس مرحله اعدی یافتن تماستخراجی را در ارمی

 های فرعی استخراج شده ارا ه شدند.هایی از تمنمونه 9گیرد. در جد ل فرعی را در ارمی

 خبرگان ها باهای فرعی استخراج شده از مصاحبههای تم. نمونه1جدول 

 تم فرعی کداولیه )مفهوم(

های موجودشناسایی مهارت  مهارت 

های مهارتیتعیین شکاف  

های جدیدتشویق  ار نان اه فعالیت  خلاقیت   نوآ ری 

های جاریاصلاح فعالیت  

هاها   مهارتتقویت توانایی ایهای حرفهشایستگی   

 توانایی حل مسئله
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های مرتوطگزارش ها  ها، مقالهمطالعه  تاب  دانش 

هاهای آموزشی   اازتاب تجراهشر ت در د ره  

های یادگیری در سازماندهی اه فرصتتنوع  ایجاد فضای یادگیری 

منظور یادگیریوشتیوانی رهوران سازمان اه  

اودن  ار نان گراار نیا  گرادر نتشخیص   نوع شخصیت 

 ص ات شخصیتی  ار نان

اداری اه سازمان ف  ردننهینهاد ایاخلاق حرفه   

  جودآ ردن محیط احترام متقاالاه

 رهوری حمایتی گوش دادن فعال رهور سازمان

 حمایت عاط ی

، دنشناسعایی شعد ه سومهای ا لیعه  عه در مرحلتمها، در مرحله چهارم، یعنی اررسی تم

 هایعای فرعی در گسعترههاعا تجمیع تم حاضر، ه. در مرحلشدند  توسععه داده  اررسعی

های فرعی   تم 9رسیده شد. در ادامه   در جد ل هعای اصلعی تر اعه تممعنایعی  سعیع

 اند.دست آمده اه طور  امل ارا ه شدهاصلی اه

 های فرعی و اصلی. تم5جدول 

 تم اصلی تم فرعی

هاتوانمندی مهارت  

 تجراه

 خلاقیت   نوآ ری

 ارتواطات

ایای حرفههشایستگی  

 دانش

 انگیزه

 یادگیری یادگیری فردی

 یادگیری تیمی

 یادگیری مستمر

 ایجاد فضای یادگیری

اینیقدرت ویش  الگوهای ذهنی 

 شناخت   در  تغییرات

 نوع شخصیت

 انطواق اا سازمان

مندت کر نظام مشار ت گر هی  

 شناخت ساختار سازمانی
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گیریقدرت تصمیم  

گیری هوشمندیمتصم  

 اید ولوژی وایوندی اه نظام جمهوری اسلامی ایران

 وایوندی اه تکالیف دینی

ایاخلاق حرفه  فرهنگ سازمانی 

 تعهد  اری

 ایجاد فرهنگ تغییر

ای   شخصیایجاد تعادل این زندگی حرفه  

 مشتری محوری

یهای ایر نی   در نساختار منعطف   واسخگو در اراار محر   ساختار سازمانی 

 سختار همراه اا سلسله مراتب  م

  جود مدل شایستگی

 سیستم واداش مشوق

 رهوری توانمندساز حمایت از توسعه شخصی

 خطروذیری

 ت ویض اختیار اه  ار نان

گرایانهرهوری تحول  

 تکریم  ار نان

 تشویق اه انتقال تجراه

 رشد سازمانی مدیران

یرهوری حمایت  

 تعامل مستمر

 جذب نخوگان

اندازمشار ت دادن  ار نان در ترسیم چشم انداز مشتر چشم   

نگاریآینده  

اندازترسیم چشم  

  ضوح هدف

 مدیریت دانش ذخیره دانش

 تعیین شکاف دانشی

  ارگیری دانشاه

 حافظه سازمانی

 خلق دانش

های اصلی  اا توجه ها (معمولا تمهر  دام از تمها، تعریف در مرحله ونجم یعنی تعریف تم

 یرد.وذهای محقق صورت میاه تعاریف احتمالی نظریه وردازان   همچنین ار اساس یافته
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 های خورگان، ارا ه شدند:های اصلی ار اساس ادایات   مصاحوهدر ادامه تعاریف تم

 ودموج ارداری از منااعاهره های یک سازمان ارایها   تواناییظرفیتشامل  ها:توانمندی

 اهداف سازمان است.اه منظور دستیاای اه 

محیط    ه نوع نگاه نسوت اه   ار نان سازمان فکریهای چارچوب الگوهای ذهنی:

هستند  ه ار رفتار  یها شامل اا رها   م ر ضاتمدل نیا .دهنداطراف را شکل می مسا ل

 . ندگذاریم ری ار تأث طی  تعاملات در ن مح

 یگذاراشترا سازمان اا  سب، اه کیآن  قیفرایندی است  ه از طر یریادگی یادگیری:

 دهد. می شیخود را افزا یهاتی ارگیری دانش در طول زمان، قاال  اه

ویوسته، شناسایی ر ااط میان همعنوان یک  لِ اهدر  یک سیستم اه  مند:تفکر نظام

 .ها ار یکدیگراجزا   تحلیل نحوه تأثیرگذاری آن

قدرت، اطلاعات    سازمان، رهور آن ه از طریق است فرآیندی  رهبری توانمندساز:

ن س، ااتکار عمل   احساس تا اعتماداه دگذاراه اشترا  می  ار نانمسئولیت ر  اا 

 ها تقویت نماید.آندر  امالکیت نسوت اه  ار ر

 کپارچهی   یجمع یریاه تصوسازمان  کیانداز مشتر  در چشم  انداز مشترک:چشم

اه آن تلاش  دنیرس یسازمان ارا یاشاره دارد  ه همه اعضا ندهیمطلوب آ تیاز  ضع

  نند.می

گیری   اجرای  ظایف را در سازمان چارچوای  ه نحوه ارتواط، تصمیم ساختار سازمانی:

 . ندمشخص می

 یهنجارها   رفتارها ها،ها، اا رها، نگرشسازمانی اه ارزشفرهنگ سازمانی:فرهنگ

اا  را آن ینحوه تعامل    ار اعضا ه سازمان است  کیمشتر  اشاره دارد  ه مشخصه 

 دهد.شکل میرا  گریکدی

انش د تیریاست اده   مد ،یگذاراشترا اه جاد،یدانش فرایند ا تیریمد مدیریت دانش:

 ت.اس ینوآ ر تیگیری   تقوتصمیم لیاهوود عملکرد، تسه ی  اطلاعات در سازمان ارا

فکری شخص نظام  ه اساس  یها   اصولاا رها، ارزش د،یاز عقا یامجموعه ایدئولوژی:

 دهد.را شکل می
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آمده از دستهای اهدر مرحله ششم یعنی نقشه تماتیک، وس از احث در مورد تم

لب اآمده از این اطلاعات در قدستدر تحقیق حاضر، نقشه تم اه گرفتهانجامهای مصاحوه

 ارا ه شده است: 2مدل م هومی تحقیق در شکل 

 
 الگوی تماتیک توسعه سرمایه انسانی با تأکید بر سازمان یادگیرنده در سازمان امور دانشجویان. 4شکل

نامه از ورسش 99 آمدهدستدر ادامه   در اخش  می، جهت اعتوارسنجی الگوی اه

ید. نتایج تجزیه   تحلیل اخش  می آ ری گرد ارشناسان سازمان اموردانشجویان جمع

 در ادامه ارا ه شدند.

ها آمده ارای تمامی دادهدستاه آل ای  ر نواخ   نظر اه اینکه ضریب  2اا توجه جد ل 

توان نتیجه گرفت  ه سازه این ااعاد از ر ایی   وایایی مطلوای ایشتر است، می 2/1از 

  

  

توسعه سرمایه انسانی
توانمندی ها

مهارت -

تجراه -

خلاقیت   نوآ ری -

ارتواطات -

شایستگی های  -
حرفه ای

دانش-

انگیزه-

یادگیری

یادگیری فردی-

ییادگیری تیم -

یادگیری  -
مستمر

ایجاد فضای  -
یادگیری

الگوهای ذهنی

یقدرت ویش این -

شناخت   در   -
تغییرات

نوع  شخصیت -

انطواق اا سازمان-

تفکر نظام مند

مشار ت گر هی -

شناخت ساختار  -
سازمانی

قدرت  -
تصمیم گیری

تصمیم گیری 
هوشمند

ایدئولوژی

وایوندی اه  -
نظام جمهوری 
اسلامی ایران

وایوندی اه  -
تکالیف دینی

سازمان یادگیرنده

فرهنگ سازمانی

اخلاق حرفه ای -

تعهد  اری-

ایجاد فرهنگ -
تغییر

 ایجاد تعادل این-
زندگی حرفه ای   

شخصی

مشتری محوری-

ساختار سازمانی

ساختار منعطف    -
واسخگو در اراار 

محر  های ایر نی   
در نی

له ساختار همراه اا سلس-
مراتب  م

 جود مدل شایستگی -

قسیستم واداش مشو -

رهبری توانمندساز

حمایت از توسعه شخصی -

خطروذیری-

نانت ویض اختیار اه  ار -

رهوری تحول گرایانه-

تکریم  ار نان-

هتشویق اه انتقال تجرا-

رشد سازمانی مدیران-

رهوری حمایتی-

تعامل مستمر-

جذب نخوگان -

چشم انداز 
مشترک

مشار ت دادن  -
یم  ار نان در ترس

چشم انداز

آینده نگاری-

ازترسیم چشم اند-

 ضوح هدف-

مدیریت دانش

ذخیره دانش -

تعیین شکاف -
دانشی

اه  ارگیری -
دانش

حافظه سازمانی-

خلق دانش-
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مگرا  ه اا میانگین  اریانس استخراج ارخوردار است. همچنین، در جهت اررسی ر ایی ه

االا  اه 9/1 استخراج شده انسی ار نیانگیم مقدار مناسب ارایشود، شده، سنجیده می

گردد  ه ااعاد الگوی توسعه آمده، اه خوای مشخص میدستاست. اا توجه اه نتایج اه

در جهت سرمایه انسانی از ر ایی همگرایی اسیار مطلوای ارخوردار هستند. همچنین 

است  ه همه ااعاد  1.2  وایایی تر یوی، مقدار حداقل قاال قوول  rho_Aاررسی وایایی 

 الگوی ارا ه شده، دارای شرط مورد نظر، هستند.

 توسعه سرمایه انسانی یالگو ابعاد و آلفای کرونباخ . پایایی و روایی سازه0جدول 

 بعد
آلفای 

 کرونباخ
پایایی 
rho_A 

  پایایی ترکیبی
(CR) 

میانگین واریانس 

 استخراج شده

 0.950 0.987 0.982 0.982 یادگیری
انداز مشتر چشم   0.947 0.958 0.962 0.865 

 0.901 0.979 0.974 0.972 مدیریت دانش
 0.855 0.967 0.962 0.958 فرهنگ سازمانی
 0.942 0.985 0.979 0.979  ساختارسازمان

 0.911 0.990 0.990 0.989 رهوری توانمندساز
هاتوانمندی  0.989 0.989 0.991 0.939 
مندت کر نظام  0.978 0.980 0.984 0.940 

 0.980 0.990 0.980 0.979 اید ولوژی
 0.943 0.985 0.981 0.980 الگوهای ذهنی

 یریگجهینت
بندی در تحقیق حاضر، با استفاده از نظرات شش نفر از خبرگان سازمان امور دانشجویان، اولویت

 صورت پذیرفت.  AHPبندی به روش ویتاول
الگوی بدست آمده، وزن نهایی و در نتیجه اولویت به صورت جدول  "سازمان یادگیرنده"در بخش 

 است. 7

 بخش سازمان یادگیرنده AHPنتایج اولویت بندی بر اساس  -3جدول 
 ا لویت  زن نهایی اعد

 2 1.929 رهوری توانمندساز

 1 1.192 فرهنگ سازمانی

دیریت دانشم  1.291 9 

انداز مشتر چشم  1.122 9 
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 9 1.192 ساختار سازمانی

الگوی ادست آمده،  زن نهایی   در نتیجه ا لویت اه  "توسعه سرمایه انسانی"در اخش 

 است. 2صورت جد ل 

 بخش توسعه سرمایه انسانی AHPنتایج اولویت بندی بر اساس  -0جدول 
 ا لویت  زن نهایی اعد

هاتوانمندی  1.929 2 

 1 1.292 الگوهای ذهنی

 9 1.199 یادگیری

مندت کر نظام  1.192 9 

 9 1.112 اید ولوژی

ن ر نیر ی انسانی اهره می ارد. این سازمان دارای سه  121سازمان امور دانشجویان از 

معا نت شامل معا نت وشتیوانی   مدیریت منااع، معا نت اورس   امور دانشجویان خارج 

نت امور دانشجویان داخل است. در معا نت وشتیوانی   مدیریت منااع د  اداره  ل   معا 

منااع انسانی   وشتیوانی   اداره  ل امور مالی  جود دارد. معا نت اورس   امور دانشجویان 

خارج دارای اداره  ل اورس   اعزام دانشجویان، اداره  ل امور دانش آموختگان   اداره 

این الملل است. معا نت امور دانشجویان داخل از سه اداره  ل ترایت   ل امور دانشجویان

ارد.  ظی ه توسعه ادنی، دانشجویان شاهد   ایثارگر   امور دانشجویان داخل اهره می

سرمایه انسانی این سازمان ار عهده معا نت وشتیوانی   مدیریت منااع (اداره  ل منااع 

 سازی این الگو   ارتقای  ی یت سرمایه انسانیویاده انسانی   وشتیوانی  است. از این ر ،

 سازمان ار عهده ر یس سازمان است  ه از طریق معا نت مذ ور اجرایی خواهد شد.

های این تحقیق اه طور مستقیم اا اهداف ا لیه وه هش مونی ار طراحی یک الگوی یافته

. ر دانشجویان، همسو هستندعملیاتی    اراردی ارای توسعه سرمایه انسانی در سازمان امو

های مختلف م هوم سازمان یادگیرنده شناسایی شده، نه تنها اه جنوه هایتمهر یک از 

 دهند. اشاره دارند، الکه راهکارهای مشخصی را ارای تقویت سرمایه انسانی سازمان ارا ه می

ت تواند اثرات عملی چشمگیری ار اهوود  ی یشده میسازی الگوی ارا هویاده

ی سازگذاری منااع انسانی در سازمان امور دانشجویان داشته ااشد. اا نهادینهسیاست

 تر را ور رشتر، ماهرتر   خلاقفرهنگ یادگیری، سازمان قادر خواهد اود تا  ار نانی آگاه

های دهد  ه این خود مستقیماً ار  ی یت ارا ه خدمات اه دانشجویان   انطواق اا چالش
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های دانش   فنا ری،  ارایی فرآیندهای اداری گذارد. سیستملی تأثیر میجدید آموزش عا

 نند. رهوری متعهد اه گیری را افزایش داده   از هدررفت دانش جلوگیری می  تصمیم

یادگیری، انگیزه   مشار ت  ار نان را االا ارده   ر یکردی استراتهیک اه مدیریت سرمایه 

تم ارزیاای   اازخورد مؤثر، اه یک چرخه اهوود مستمر اخشد. در نهایت، سیسانسانی می

های انجام شده در توسعه سرمایه گذاری ند  ه سرمایه مک  رده   اطمینان حاصل می

 .انسانی، اازدهی مورد انتظار را دارند

 

ی مشااه توسعه سرمایه انسانی هامدلآمده اا سایر الگوها   دستدر ادامه، مقایسه الگوی اه

 ارا ه شده است.  2 ل در جد

 الگوهای توسعه سرمایه انسانیبحث و مقایسه با نتایج سایر . 0جدول 

4اشتراکات الگو/مدل ردیف  افتراقات 

2 

مدل نهادی 

توسعه سرمایه 

انسانی در عصر 

 دیجیتال

 یهامهارتدر این مدل نیز ار 

 یریگشکلآموزی ، جدید (مهارت

 هیتوسعه سرما یهامحر ، راهورد

 یکپارچگی (ایجاد انگیزه    ینانسا

  نندگانهمه شر ت نیتعامل ا

تأ ید شده  (مشار ت گر هی 

 است.

 یدهشکل قیتحق نیهدف ا

از  یمدل نهاد کی

 هیتوسعه سرما یهامحر 

.است سازمان کیدر  یانسان  

________________________________________________________

___ 
 موارد مذکور در داخل پرانتز در قسمت اشتراکات، عوامل موجود در تحقیق حاضر است.1.
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1 

مدل توسعه 

 سرمایه انسانی

 زایکا   گریدین

در این تحقیق نیز ار عوامل 

گیزه ، عوامل اقتصادی (ایجاد ان

سازمانی   نهادی (ساختار ، عوامل 

ر انی (ایجاد تعادل  - اجتماعی

ای ،  این زندگی شخصی   حرفه

ی شناختر انعوامل 

سازمانی    عوامل (فرهنگ

ها  تأ ید شده جمعیتی (توانمندی

 است.

-یهگی    تیماه ،این مدل

 هیسرما یریگشکل یها

  شا رزی در اخش یانسان

این  ه است.د ر نییرا تع

 هیدر مورد نقش سرما مدل

 تی ضع   در اقتصاد یسانان

انجام شده استآن   

9 

مدل توسعه 

سرمایه انسانی 

 هسو   همکاران

 یسازمان ندیشاید  ودر این مدل، 

 یشود  ه منجر اه اجرایم رضف

اا عملکرد االا  ی ار یهاستمیس

های ارزش این مواردشود. می

ی   اخلاق منااع انسانی (تعهد  ار

  راهورد  ای   اید ولوژی حرفه

انداز مشتر   (چشم یسازمان

 هستند.

تنها اه د  عامل  مدل نیا

  اشاره  رده است.

9 

طراحی مدل 

توسعه سرمایه 

انسانی در صنعت 

خدمات 

اا   اانکداری(

ر یکرد  ی ی   

 مر ر سیستماتیک

د  اعد توسعه سرمایه انسانی 

ای هشامل اعد عمومی اا مؤل ه

 فردی، اینها (توانمندی فردی

   ارتواطی (مشار ت گر هی  

   محور (ترایت  ار نان مشتری

های ای اا مؤل هاعد حرفه

( جود مدل  شایستگی سازمانی

 های تخصصی، مهارتشایستگی 

ای ق حرفهلا  اخ آموزی (مهارت

 .شناسایی شدند

در صنعت خدمات این مدل 

  اررسی شده اانکداری(

د  اعد تنها اه  است  

ورداخته ای عمومی حرفه

 است.
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9 

ارا ه الگوی توسعه 

سرمایه انسانی در 

نظام اقتصاد 

ت  شورلامس  

مالی سرمایه انسانی  نیتأمااعاد 

(سیستم واداش مشوق   ایجاد 

 مدیریت خدمات سلامت، انگیزه 

محور ، ترایت  ار نان مشتری(

توانمندسازی    ( اهوود آموزش

مشار ت ( یه انسانیمشار ت سرما

 گر هی  شناسایی شدند.

مالی،  نیتأمتنها اه ااعاد 

مدیریت خدمات، اهوود 

آموزش   مشار ت سرمایه 

 اشاره شده است.

2 

طراحی الگوی 

توسعه سرمایه 

انسانی  رزش 

 دانشگاهی  شور

ی ( جود مدل انهیزمشرایط 

ی   احرفهشایستگی، اخلاق 

اید ولوژی ، شرایط علی 

آموزی، سازی، مهارت(توانمند

یادگیری   مدیریت دانش ، 

انداز ، راهوردها (ترسیم چشم

(سیستم واداش،  گرمداخلهشرایط 

حمایت از توسعه شخصی    

ویامدها (رشد سازمانی مدیران، 

تکریم  ار نان، ایجاد انگیزه    

گیری  در هر د  قدرت تصمیم

 مدل شناسایی شدند.

در الگوی توسعه سرمایه 

 رزش دانشگاهی  انسانی

ساختار ی اه ااشاره شور 

  الگوهای ذهنی  سازمان

 نشده است.

ها   اا توجه اه ساختار اداری، مأموریت آمدهدستالگوی اهدر این وه هش، 

 دهدنشان می نتایجفرهنگ  ار سازمان امور دانشجویان طراحی   اعتوارسنجی شده است. 

ازهای خاص این سازمان (وشتیوانی از دانشجویان، های منااع انسانی ااید اا نیسیاست  ه

، نتایجار اساس  .ها، نقش خطیر در عدالت آموزشی   غیره  منطوق گرددتعامل اا دانشگاه

تواند اه اهوود عمده فرآیند جذب، نگهداشت   ارتقاء  ار نان می الگوگیری از این اهره

شغلی   اه  یهه توسعه ذهنیت منجر شود؛ همچنین افزایش  ارایی، واسخگویی، رضایت 

واهد تر خیادگیرنده، سازمان را در اراار تغییرات محیطی   الزامات نوین  زارت علوم، مقا م

 .ساخت

 سازی الگو اه شرح ذیل هستند:ها قاال توجه سازمان در مسیر ویادهارخی از ظرفیت

 حضور خورگان اا تجراه   جوانان اا انگیزه   -

 های یادگیری   توسعه سرمایه انسانیریت ارشد از ارنامهامکان حمایت مدی -
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 سازی الگو اه شرح ذیل هستند:ها در مسیر ویادهارخی از چالش

 های مختلف های منااع انسانی معا نتعدم  حدت ر یه در سیاست  -

 های نوین های  اری   یادگیریمقا مت ونهان ارخی  ار نان در اراار تغییر ر ش  -

 ایهای توسعهدیت منااع مالی   انسانی ارای اجرای وایدار ارنامهمحد   -

تواند نتایج زیر را ارای سازمان امور اجرای موفق الگوی توسعه سرمایه انسانی می

 دانشجویان اه دنوال داشته ااشد:

 افزایش قاالیت تطویق اا تحولات آموزشی  شور -

  ری عملکردی   رضایت شغلی  ار نانافزایش اهره -

 گذاری   ارا ه خدمات اه دانشجویاناهوود  ی یت سیاست -

 ارتقاء جایگاه سازمان در شوکه مدیریتی آموزش عالی -

وه هش حاضر، نخستین گام علمی در ارا ه یک الگوی جامع توسعه سرمایه انسانی اا 

نی ار شده موتارا ه الگویتأ ید ار سازمان یادگیرنده ارای سازمان امور دانشجویان است. 

سازی عملی دارد. استمرار این مسیر نیازمند مسا ل ر ز این سازمان اوده   قاالیت ویاده

سازی یادگیرنده در همه سطوح سازمان تعهد مدیران ارشد، تخصیص منااع   فرهنگ

 .است

 

 در نهایت ویشنهادهای ارخواسته از تحقیق اه شرح ذیل ارا ه شدند:

سازمانی: تد ین سندی جامع  ه سند استراتهی یادگیری  لاغتد ین   اا -2

چشمانداز، اهداف، ارزشها   ا لویتهای سازمان در حوزه یادگیری را مشخص  ند 

 گردد.  الاغ  اه صورت رسمی در سازمان ا

ساختارها   فرآیندهای  لاحاازنگری ساختار   فرآیندهای موجود: شناسایی   اص -1

د  احدهای  وچک   اداری  ه مانع یادگیری   اشترا  دانش میشوند. ایجا

 .گری دانشای یادگیری   تسهیلهچااک ارای ور ژه
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سازی نظام ارزیاای   اازخور: طراحی   اجرای سیستمی  ه در آن  ار نان ویاده -9

 ه ار ارزیاای سنتی، از همکاران، زیردستان   مدیران خود اازخورد دریافت لاع

 .خود اه دست آ رند های اهوود نند تا تصویری جامع از نقاط قوت   زمینه

مانند (ارگزاری ر یدادهای منظم توادل تجراه: ارگزاری جلسات منظم  -9

 ه در آن  ار نان تجرایات   "میزگردهای دانش"یا  "های یادگیریچهارشنوه"

 .موفق   ناموفق خود را اه اشترا  گذاشته   از یکدیگر ایاموزند

نجام تر یب   یا فراتحلیل اشود، تحقیق مشااهی از طریق تحلیل فراویشنهاد می -9

 شود   نتایج اا تحقیق حاضر مقایسه شود.

سازی این تحقیق، تحقیق مشااه دیگری شود، د  سال اعد از ویادهویشنهاد می  -2

انجام شود تا میزان توسعه سرمایه انسانی در این  انیامور دانشجودر سازمان 

 سازمان اررسی گردد.

لگوی توسعه سرمایه انسانی اا تأ ید ار لعه تطویقی اشود، مطاویشنهاد می -2

های د لتی  شور انجام شود   نتایج آن اا سازمان یادگیرنده در سایر سازمان

 .دنمقایسه شو حاضر تحقیق نتایج

هایی اا هدف اررسی نقش هر یک از ااعاد الگو اه وه هششود، ویشنهاد می  -2

انسانی در سازمان امور ها ار توسعه سرمایه صورت جداگانه   تأثیر متقاال آن

 .صورت وذیرنددانشجویان 

اتی های نوین اطلاعتحقیق مشااهی اا تمر ز ار تأثیر فنا ریشود، ویشنهاد می -9

های یادگیرنده های یادگیری   مدیریت دانش در سازمان  ارتواطی ار مول ه

 .صورت گیرد
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رهنگ ار فهای مختلف رهوری توانمندساز اررسی تأثیر سوکشود، ویشنهاد می -21

 .سازمانی   انگیزش  ار نان در سازمان امور دانشجویان انجام شود

 همچنین ویشنهادهای ذیل ارای تحقیقات آتی ارا ه شدند:

 تحقیق حاضر در سازمان سنجش آموزش  شور نیز اجرا شود.-2

واند، تمی« سازمان یادگیرنده»ی متغیر جااه«  ریاهره»تحقیق مشااه اا جایگزینی -1

 ام شود.انج

 ، میزان توسعه سرمایهانیامور دانشجوسازی این تحقیق، در سازمان د  سال اعد از ویاده-9

 انسانی در آن سازمان اررسی گردد.

هایی ر ار  اود  ه در ادامه اه ارخی از این تحقیق، همانند تحقیقات دیگر، اا محد دیت

 آنها اشاره شده است:

   جود اخش  ی ی موتنی ار مصاحوه خورگان، نتایج اه آمیخته اودن تحقیق اا توجه -2

 ی مشااه است اده گردد.هاسازماندر  اطیاحت اا ستیاایماین تحقیق 

 نامه.عدم تمایل ارخی مسئولین    ار نان در اخش مصاحوه   ورسش-1

ی  ی ی    می وه هش مختص زمان هااخشدر  شدهیآ رجمعهای اطلاعات   داده-9

 ست   ممکن است مطااقت دقیقی اا نیازهای آینده نداشته ااشد.انجام وه هش ا

 یارگزار یارا طیفراهم نوودن شرای تحقیق حاضر، هاتیمحد دیکی دیگر از -9

 اود. ترقیدق یهاداده یگردآ ر یارا ی انون یهاصورت گر هاه یجمع یهامصاحوه

 نوآوری پژوهش

ه انسانی اا ر یکرد سازمان یادگیرنده این وه هش اا هدف ارا ه الگوی توسعه سرمای  

در سازمان امور دانشجویان، دارای  جوه تمایز   نوآ ری قاال توجهی نسوت اه مطالعات 

 :شودها اشاره میویشین است  ه در ادامه اه آن

 :سازی مدل برای سازمان دولتی آموزشی ایرانبومی .2

o خش خصوصی های اار خلاف اسیاری از مطالعات خارجی  ه ار سازمان

یا موتنی ار اازارهای رقااتی تمر ز دارند، این وه هش اه طور خاص اه 

اررسی   تد ین مدلی ارای یک سازمان د لتی فعال در حوزه آموزش 
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عالی ایران ورداخته است. این امر مستلزم توجه اه ملاحظات خاص 

گذاری موجود در نظام اداری ایران است. ساختاری، فرهنگی   سیاست

گیری از موانی نظری سازمان یادگیرنده، شده، ضمن اهرهوی ارا هالگ

های سازمانی   نیازهای خاص سازمان تلاش  رده است تا اا  اقعیت

 .امور دانشجویان انطواق یااد

های کیفی و کمی در اعتبارسنجی )در صورت انجام در ترکیب داده .1

 :پژوهش اصلی(

o ی گیرهای  ی ی   اندازهر یکرد تر یوی امکان اعتوارسنجی یافته

آ رد. این تر یب، قدرت های مدل را فراهم میمیزان تحقق مؤل ه

 ترتر   قویتحلیلی وه هش را افزایش داده   منجر اه ارا ه مدلی جامع

 .شودمی

 :رویکرد کاربردی و قابلیت اجرا در ساختار موجود .9

o  ل اجراقاا»  «  اراردی»تلاش اصلی این وه هش ار ارا ه یک الگوی» 

اوده است. در طراحی مدل، تلاش شده است تا ضمن رعایت اصول 

های ها   محد دیتعلمی، راهکارها   ویشنهادها اا ساختار، ظرفیت

احتمالی سازمان امور دانشجویان در  ضعیت فعلی، تا حد امکان 

سازی همخوانی داشته ااشند. این ر یکرد، احتمال موفقیت در ویاده

 سازد. های صرفاً نظری متمایز میداده   آن را از مدل الگو را افزایش

 :تحلیل عمیق شکاف وضع موجود با معیارهای سازمان یادگیرنده .9

o های میدانی، شکاف موجود این  ضعیت این وه هش اا تکیه ار داده

 نونی سازمان امور دانشجویان   الزامات یک سازمان یادگیرنده را اه 
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ت. این تحلیل، مونای منطقی   توجیهی شکلی مستند تحلیل  رده اس

آ رد   اه قوی ارای ضر رت   اهمیت ارا ه الگوی ویشنهادی فراهم می

تری از  ضعیت موجود اینانه ند تا در   اقعمدیران سازمان  مک می

 .داشته ااشند

 منابع

سم ( سرااادانی، امیر، جلیلی، ااوالقا شمس،  شر ت2911اختری،  سانی  سرمایه ان های  . مدل 

 .99 شمارهنشریه مدیریت منااع در نیر ی انتظامی، .انیان در شرایط تحریمدانش

 . تویین الگوی سععرمایه انسععانی  مال یافته از منظر 2912تو لی، عودالله،   مومنی، حسععین ( 

 .قرآن  ریم

صیدا ی، س. ر. ( سن وور، ا.، خیراندیش، م.،    سعه 2912جع ری نیا، س.، ح  . طراحی مدل تو

 .رمایه انسانی در صنعت خدمات (اانکداری  اا ر یکرد  ی ی   مر ر سیستماتیکس

 . مر ری ار سازمان یادگیرنده   2911زاده د انی، حسین،   وه هی، محمدرضا (خطیب  

 .المللی مدیریت   صنعتا لین  ن رانس این .یادگیری سازمانی

الگوی توسعه سرمایه انسانی در  . طراحی 2992زارع، م.، حیدری، س.،   عوداللهی، ر. (

 .22-99، (2)21فصلنامه مدیریت منااع انسانی در صنعت ن ت،  .های د لتیسازمان

سانی، علی ا ور   تراای، محمد، سا سن    شیوانی، ح سازی 2919ز ی خانی، علی    ،توانمند 

سازمان یادگیرنده،هشتمین  ن رانس ملی وه هش های ساس مول ه های  سانی ارا  منااع ان

 .سازمان   مدیریت،تهران

های توسعه منااع انسانی  . تحلیل نقش ساختارهای اور  راتیک در چالش2911 یا، م. (سعیدی

 .92-19، (1)29های مدیریت منااع انسانی، فصلنامه وه هش .اخش د لتی ایران

 .یان . تحلیل  ضعیت آموزش   توسعه منااع انسانی در سازمان امور دانشجو2999سلیمی، ع. (

 .73-55، (2)2وه هشنامه آموزش   توسعه منااع انسانی، 

 . 2912نهاد، حمیدرضععا (ااراهیم، رمضععان، مجید، شعع قت، ااوطالب،   میلانیسععنجقی، محمد  

طراحی مدل مدیریت راهوردی سععرمایه انسععانی: مطالعه موردی مرا ز طراحی در صععنعت 

 .دفاعی
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ت شغلی   تعهد سازمانی  ار نان سازمان امور  . اررسی رااطه این رضای2992شکوهی، س. (

 .نامه  ارشناسی ارشد، دانشگاه علامه طواطوایی[دانشجویان ]وایان

های  . الگوی راهوردی تودیل  تااخانه2911آزاد، م.،   حریری، ن. (، ب.، رسعععولیعلیاء د نقی

سازمان شگاهی اه  سوم (مطالعه موردی:  تااخدان شگاه انههای یادگیرنده در هزاره  های دان

  .آزاد اسلامی 

 . الگویاای اهره  ری 2911سععلیمان. ( ،یحیی   ایران زاده ،داداش  ریمی ،محمدرضععا ،غلام وور

سازمانهای یادگیرنده در آموزش عالی  سرمایه اجتماعی اا ر یکرد  سانی اا تا ید ار  منااع ان

 .مدیریت وویا   تحلیل  سب    ار . شور

ها (آموزش   مدیریت یادگیری در سازمان  .2999( .یر ز.،   نوری، فشور  اجارگاه،  فتحی

 .انتشارات علم استادان .اهسازی منااع انسانی در هزاره سوم 

سازمان یادگیرنده   .2999( . اهه، ف سرمایه فکری اا  سرمایه اجتماعی    سی رااطه این  ارر

سلامی گرگان  شگاه آزاد ا شگاه آزاد نامه (وایان (مورد مطالعه: دان شد . دان سی ار شنا  ار

 .اسلامی اوشهر

 . الگوی مدیریت سععرمایه انسععانی 2912زاده،  . ا. ( وثر، ز.، الوانی، س. م.،  اعظی، ر.،   قراانی

 .محور در اخش د لتیجامعه

نادر.  ،ی  تو ل داحمد،یسععع ،یفرهاد، هاشعععم ،یغ ار د ن،یفر ،یفاطمه، رهنمار دوشعععت ا،ی 

سرما یو . ارا ه الگ2911( سعه  سان هیتو شک یان شور. علوم وز سلامت   صاد   یدر نظام اقت

 .  22-99 ،  9(12 ، رانیا ی(مجله دانشگاه علوم وزشک یراز

 . سازمان یادگیرنده   تأثیر آن ار توسعه منااع انسانی 2992مهد ی، ح.، ا وری، ل.،   امینی، ر. (

 .211-212، (3)21مجله توسعه مدیریت،  .در آموزش عالی

های  . ارا ه مدلی ارای شععناسععایی شععاخص2999مهری، د.، زمانی، ر.،  ثوقی، ع.،   نامدار، ح. (

 . ISM-ANP سرمایه انسانی در یک دانشگاه نظامی اا ر یکرد تر یوی

 . . تحلیل الگوی م هومی سازمان یادگیرنده در نهادهای د لتی آموزشی2912نادری، ف. (

 .96-77، (2)22فصلنامه مدیریت د لتی، 

 . طراحی الگوی ایجاد سعععرمایه 2999نهادی، ه.، وورصعععادق، ن.، حمیدی، ن.،   محراای، ج. (

  .های دفاعیانسانی در سازمان
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