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 اطلاعات مربوط به طرح پژوهشی: .1

پيشرفت حرفه اي اعضاي هيئت علمي دانشگاه علوم پزشكي همدان در سال  عوامل موثر بر بررسي عنوان به فارسی

   1395-96تحصيلي 

 : عنوان به انگلیسی

Survey of factots associated to career advancement among academic members in Hamadan University 

of Medicine and Health Sciences in 2017-2018 

 :واژگان کلیدی 

 سازمان ، پیشرفت ، شغل ، هیئت علمی  

 :محل انجام طرح  

 دانشگاه علوم پزشکی همدان

 :ترویجی نوع طرح 

 :مقطعی   روش مطالعه 

 :ماه 18 مدت زمان کل طرح 

 :روش اجرای پژوهشی بطور مختصر 

حتی  و کشور در دانشگاه سطح ارتقای برای دانشگاه مهم استراتژیهای از یکی علمی هیئت افراد بیشتر یادگیری و انگیزه افزایش

 پزشکان، شامل عمدتا که علمی هیئت اعضای ای حرفه پیشرفت ارتقاو روند پزشکی علوم دانشگاههای در.  است المللی بین سطح 

 بالاتر موجب دانشجویان علمی سطح ارتقای بر آن مثبت تاثیرات بر علاوه میباشند پایه علوم و بالینی اعضای سایر و پیراپزشکان

 این انسانی منابع توسعه در دانشگاه مدیریت مهم وظیفه. شود می نیز مردم سلامت ارتقای و جامعه به رسانی خدمت سطح بردن

 امر این.نماید تامین را کارکنان  سازمانی بهتر عملکرد و بودن مولد ، کاری انگیزه افزایش موجبات که آورد فراهم ترتیباتی که است

 .  شود می میسر دیگران با ارتباط برقراری و یادگیری تکنیکهای از استفاده با دانش و تواناییها ، شغلی مهارتهای ارتقای طریق از

 در. است شده انجام دانشگاه علمی هیئت اعضای در ای حرفه پیشرفت در سازمانی و فردی عوامل تاثیر مورد در مطالعات محدودی 

 خدمات مداوم ارزیابی   بایستی کشور آموزشی جامع سیستم و اند شده تاسسیس ایران در زیادی عالی آموزش مراکز اخیر سالهای

 جهت در خود استراتژیک های برنامه و  اهداف ارزیابی نیازمند دولتی دانشگاههای بخصوص ، راستا این در.  دهد انجام را مراکز این

  .باشند می انسانی منابع توسعه

 ای حرفه ارتقای ریزیهای برنامه برای که است  علمی هیئت اعضای ای حرفه پیشرفت زمینه در آگاهی افزودن  تحقیق این اهمیت

 مدیران برای دیگر طرف از.  گیرد قرار استفاده مورد تواند می آنان فعالیتهای ارزیابی و افزایی دانش کارگاههای برگزاری چون آنان

 روشن مطالعه این نتایج بخصوص. دارد وجود سازمانی یادگیری  و ای حرفه پیشرفت برای مشکلاتی و موانع چه بدانند که است مهم

 می برقرار  علمی هیئت اعضای ای حرفه پیشرفت در سازمانی و فردی عوامل ، سازمانی یادگیری بین ارتباطاتی چه نمود خواهد
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 دانشگاه  علمی هیئت اعضای ای حرفه پیشرفت بروی  سازمانی ، فردی عوامل تاثیر بررسی منظور به حاضر تحقیق بنابراین. باشند

 .شود می انجام همدان پزشکی علوم

 :استفاده کنندگان بالقوه نتایج پژوهش 

 سیاستگذاران امور هیئت علمی در سطح وزارت ،  دانشگاه ،  مدیران و -1

 مرکز توسعه آموزش دانشگاه -2

 اعضای هیئت علمی   -3

 :طرح اصلی همکاران

 

 بیان مسئله 

 ، کاری انگیزه افزایش به رسیدن در مهم مفاهیمی عنوان به سازمانی یادگیری و ای حرفه پیشرفت

 امروزه جهان در تکنولوژی و صنعتی پیشرفتهای با. شوند می گرفته کار به مدیریت و خلاقیت کارآمدی،

. هستند خود مستخدمین بیشتر یادگیری و توسعه برای راههایی کردن پیدا بدنبال سازمانها اکثر

 یادگیری و ای حرفه پیشرفت بین ارتباط درك انسانی منابع توسعه در  ضروریات از یکی بطوریکه

 عوامل از یکی کارکنان  ای حرفه ارتقای یا پیشرفت( . 2002، لام و اسچابروك) باشد می  سازمانی

 می تغییر فرد یک عملکرد و  شغلی موقعیت که مراحلی به و باشد می آنان کاری انگیزه افزایش در موثر

 عقیده به.   شود می اطلاق کند می برقرار سازمان مدیریت با بهتری ارتباط و ، یابد می ارتقا ، کند

 ، فردی عوامل شامل که موثرند ای حرفه پیشرفت در زیادی عوامل( 2006) همکاران و آپسپوری

 تسهیل باعث میتواند همکاران با ارتباط و راهنما داشتن مثل شغلی حمایتهای جامعه، و خانواده

 که شود می فیزیولوژیکالی فاکتورهای سایر و شخصیت شامل فردی عوامل.  شود شغلی پیشرفت

 می بر در حرفه در و نقش ایفای و ای حرفه انتظارات انگیزش، نظیر امور مدیریت برای را فرد توانایی

  .گیرد

 و ساختاری فردی، فاکتورهای شامل میشوند حرفه در پیشرفت باعث که عواملی اند یافته در محققین

 به شود می  ای حرفه ارتقای موجب که فردی عوامل(. 2002، بیلت. 1999 ، نابی)  باشند می رفتاری

 شماره همراه ایمیل نوع همکاری نام

) دکتری دکتر بی تا پارسا 

 مدیریت منابع انسانی(

همکاری در طراحی و اجرا 

 ی طرح پژوهش 

Bparsa2004@gmail.com 09183183976 
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 می کار در موفقیت موجب  که شود می گفته  دموگرافیک و انگیزشی  اجتماعی،-فردی  متغیرهای

 روی که هستند عملی تمرین و آموزش ، تلاش فردی، توانایی مانند اجتماعی -فردی متغیرهای.   شوند

 فاکتورهای. باشند می ای حرفه ارتقای در فاکتورها مهمترین و دارند تاثیر فرد ای حرفه عملکرد

 مثلا. شود می ای حرفه توسعه پیشرفت یا مهار باعث سازمان در که شود می گفته عواملی به ساختاری

 آمد در و شغلی فرصتهای افزایش موجب دارند بیشتری شغلی موقعیتهای یا پستهای که سازمانهایی

 . (1999 ، نابی. 1995 ، همکاران و جادج) شوند می افراد بیشتر

 

 نشان( 2001) همکاران و جادج.  شود می مربوط کارآمدی خود مثل عواملی به رفتاری فاکتورهای 

 شغلی رضایت و بعدی سال سه در شغلی موقعیت و حقوق با استخدام بدو در کارآمدی خود که دادند

 در ای حرفه ارتقای مفهوم که دادند نشان 2008 ، همکاران و ژاو. دارد وجود ارتباط آینده سال هفت در

 درجات رفتن بالا معنی به ای حرفه ارتقای کار تازه افراد برای. میشود تغییراتی دچار فرد زندگی طول

 در انان قدردانی و ارزشگذاری مفهوم به ای حرفه ارتقای دار سابقه کارکنان برای حالیکه در است شغلی

     .است کاری محیط

 

 بیشتری  خلاقیت و پپیشرفت بدنبال که سازمانهایی اند داده نشان مطالعات الذکر فوق عوامل بر علاوه

 ، شایستگی که کنند می تلاش که سازمانهایی فقط امروزه. کنند توجه سازمانی یادگیری به باید هستند

 موفق توانند می دوران این محیطی پیچیده شرایط در دهند توسعه کارشان در را خلاقیت و بودن مولد

 محیط با که هستند اطلاعاتی و منابع کسب بدنبال سازمانها اکثر لذا( . 2007 همکاران، و لین) باشند

 از یکی کند می ایجاد سازمان در که مثبتی تغییرات با سازمانی یادگیری.  یابند سازگاری اطرافشان

(. 2004 ، لاپان ، 2004 ، لومباردو و ایزنبرگ) باشد می سازمان در ای توسعه مداخلات مهم راههای

 بهتر مدیریت موجب و دهد می روی سازمان در چگونه یادگیری که میدهد نشان سازمانی یادگیری

( 1993) همکاران و هاوس گرین. شود می سازمانی شایستگی و  مناسب استراتژیهای اتخاذ ، سازمان

 به رسیدن موجب که باشد می سازمانی یادگیری مرحله مهمترین یادگیری به ترغیب که دارد عقیده

  .شود می سازمان بهتر عملکرد و سازمان اهداف

 

 هر ای حرفه دوران طی در. باشد می افراد ای حرفه زندگی طول در تلاشها مهمترین از یکی یادگیری

 آگهی پیش عنوان به گاهی تجربیات از یادگیری توانایی. گیرد می یاد دیگران و تجربیات از فرد
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 ، ر ماو و لوندون ،2000 ، لومباردو و ایچنگر) شود می محسوب شغلی عملکرد و ای حرفه پیشرفت

 داخل در دانش توسعه ، خلاقیت جهت در که دهد می را قوت این سازمان به یادگیری( . 2004

 رفع ، ای حرفه ، فردی پیشرفت به طریق این از و بردارد گام خارج در سازمانها سایر با رقابت و  سازمان

 در نظراتی توافق.  بیانجامد سازمان آوری نو و جدید مهارتهای از استفاده به کارکنان تشویق و مشکلات

 یادگیری معتقدند آنان. دارد وجود یادگیری ویژگیهای مورد در محققین بین قبلی شده انجام تحقیقات

 کنند،  تلاش  مشترك اهداف آوری بدست برای تیمی بطور کارکنان که افتد می اتفاق وقتی سازمانی

 گسترده و باز سازمان درون ارتباطات کنند، مبادله را دانش این یکدیکر با و باشند داشته آگاهی و دانش

 اکتساب برای تلاش بگیرد، پاداش و گیرد قرار تشویق مورد یادگیری باشند، داشته سیستمی تفکر باشد،

  استقبال مورد جدید حلهای راه و ها ایده نهایت در و گیرد، قرار حمایت مورد جدید مهارتهای پایدار

    .(2004 ، ر ماو و لوندون و1990 ، سنج) گیرند قرار

 

 یادگیری سازه  هفت به  به خود سازمانی یادگیری تئوری در( 1993) مارسیک و واتکینز رابطه این در

 موثر مدل یک ایشان نظر به.  کنند می اشاره شوند می مربوط سازمانی و فردی ابعاد به  که سازمانی

 باعث که آورد فراهم را شرایطی سازمانی بافت و فرهنگ که باشد می موثر زمانی سازمانی یادگیری

 این.  شود سازمان در سازنده تغییر و یادگیری تسهیل موجب تا شود سازمانی ساختار و افراد هماهنکی

 Inquiry and  )  جستجو و بحث  ، (Continues Learning ) مداوم یادگیری:  شامل ها سازه

dialogue ) ، تیمی یادگیری ( Team learning ) ، یادگیری برای شده تعبیه سیستمهای ( 

Embadded system) ، سازی توانمند ( Empowerment ) ، سیستمی ارتباطات (  System 

connection ) راهبری های برنامه و (  Strategic leadership) سه ذر  ها سازه این. باشد می 

 گروهی، ، فردی یادگیری سطح سه این.   هستند بررسی قابل هم سازمانی و تیمی ، فردی سطح

 متاسفانه لیکن. شوند سازمانی پیشرفت به منجر تا شوند داده توسعه و ارزیابی سازمان در باید سازمانی

  . است شده انجام ای حرفه پیشرفت در یادگیری ساختارهای نقش مورد در کمی تحقیقات کنون تا

 

 سطح ارتقای برای دانشگاه مهم استراتژیهای از یکی علمی هیئت افراد بیشتر یادگیری و انگیزه افزایش 

 ای حرفه پیشرفت ارتقاو روند پزشکی علوم دانشگاههای در.  است المللی بین حتی و کشور در دانشگاه

 میباشند پایه علوم و بالینی اعضای سایر و پیراپزشکان پزشکان، شامل عمدتا که علمی هیئت اعضای

 به رسانی خدمت سطح بردن بالاتر موجب دانشجویان علمی سطح ارتقای بر آن مثبت تاثیرات بر علاوه
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 این انسانی منابع توسعه در دانشگاه مدیریت مهم وظیفه. شود می نیز مردم سلامت ارتقای و جامعه

  سازمانی بهتر عملکرد و بودن مولد ، کاری انگیزه افزایش موجبات که آورد فراهم ترتیباتی که است

 از استفاده با دانش و تواناییها ، شغلی مهارتهای ارتقای طریق از امر این.نماید تامین را کارکنان

 ای حرفه پیشرفت(. 1996 ، کاچنیک) شود می میسر دیگران با ارتباط برقراری و یادگیری تکنیکهای

 کمی اطلاعات ، زمان این تا(. 2007 ، نایت و آلباتخ) باشد می کارکنان رشد در مهم فاکتورهای از یکی

 شده انجام دانشگاه علمی هیئت اعضای در ای حرفه پیشرفت در سازمانی و فردی عوامل تاثیر مورد در

 آموزشی جامع سیستم و اند شده تاسسیس ایران در زیادی عالی آموزش مراکز اخیر سالهای در. است

 دانشگاههای بخصوص ، راستا این در.  دهد انجام را مراکز این خدمات مداوم ارزیابی   بایستی کشور

 در. باشند می انسانی منابع توسعه جهت در خود استراتژیک های برنامه و  اهداف ارزیابی نیازمند دولتی

  .. اند نبوده کافی شغلی سرانجام در افراد رفتار نقش کاربرد در قبلی مطالعات زمینه این

 برنامه برای که است  علمی هیئت اعضای ای حرفه پیشرفت زمینه در آگاهی افزودن  تحقیق این اهمیت

 مورد تواند می آنان فعالیتهای ارزیابی و افزایی دانش کارگاههای برگزاری چون آنان ای حرفه ارتقای ریزیهای

 ای حرفه پیشرفت برای مشکلاتی و موانع چه بدانند که است مهم مدیران برای دیگر طرف از.  گیرد قرار استفاده

 یادگیری بین ارتباطاتی چه نمود خواهد روشن مطالعه این نتایج بخصوص. دارد وجود سازمانی یادگیری  و

 و کانون. ) باشند می برقرار  علمی هیئت اعضای ای حرفه پیشرفت در سازمانی و فردی عوامل ، سازمانی

 تصمیم هنگام در مدیران استفاده مورد که آورد فراهم  عینی شواهد میتواند تحقیق این(. 2004 ، ادمونسون

  بر عوامل موثر  بررسی منظور به حاضر تحقیق بنابراین. گرفت قرار علمی هیئت اعضای ارتقای مورد در گیری

 .شود می انجام همدان پزشکی علوم دانشگاه در  علمی هیئت اعضای ای حرفه پیشرفت

 مروری بر تحقیقات پیشین 

 عاقبت در آن تاثیر و سازمان در رفتاری و دموگرافیک عوامل بین ارتباط تعیین جهت مطالعاتی ایران در

 2011 سال در همکاران و نیا سجادی مثال برای. است شده انجام کارکنان و علمی هیئت اعضای شغلی

 بهشتی شهید پزشکی علوم دانشگاه علمی هیئت اعضای شغلی ضایت بر موثر عوامل مورد در تحقیقی

 از آنان درصد 50 فقط ولی بودند راضی خود شغل از درصد 80 که داد نشان نتایج ، است داده انجام

 راضی شغلی ارتقای فرصتهای از کنندگان شرکت از% 4/53. داشتند رضایت همکاران دیگر با ارتباط

   و درصد 38حدود ترتیب به. شود می گذاشته لازم احترام آنان به کار محیط در کردند ذکر% 63و بودند

 از آنان از نیمی حدود. بودند راضی خود هفته در کار میزان و کار محیط فیزیکی شرایط از درصد 60
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 این در.  بودند راضی رفاهی امکانات از% 25 فقط ولی داشتند رضایت دانشگاه مدیریت و خویش حقوق

    .نداشت وجود شغلی رضایت با افراد شغلی درجه و تحصیلات سطح بین تحقیق

 

 وجود دانشگاه کارکنان شغلی رضایت در سن و جنس بین ارتباطی دریافت 2010 سال در نیا رمضان

. داشت وجود شغلی رضایت با افراد شغلی درجه و تحصیلات سطح بین داری معنی ارتباط اما. ندارد

 سایر به نسبت داشتند دانشگاهی مرتبه و تحصیلی بالاتر درجات و علمی هیئت عضو افرادیکه یعنی

 دانشگاه( اتمسفر) شرایط و محیط از کارمندان% 40.    بودند برخوردار بالاتری شغلی رضایت از کارکنان

% 15 که داد نشان ها یافته بعلاوه. بودند ناراضی% 30 و تحمل قابل را آن موارد% 30 بودند، راضی

% 34 و بودند راضی نسبتا خود آمد در سطح  از کارکنان% 51  بودند، راضی خود درآمد از کارکنان

 رضایت در درآمد میزان از بیشتر سازمان اتمسفر که گرفتند نتیجه محققین نیجه در.بودند ناراضی

  .باشد می موثر دانشگاه کارکنان

 

 از تحصیلات بالاتر درجات با زنان که داد نشان 2011 سال در براتعلی و یوسفی تحقیق از مشابهی نتایج

 در زنان ارتقای در مهمی نقش بالاتر تحصیلات که دریافتند آنان. هستند راضی شان شغلی موقعیت

 رفتار بین ارتباطی که  دادند نشان  2010 سال در همکاران و مهدیون. دارد آنان ای حرفه زندگی

. داشت وجود تهران دانشکاه کارکنان از نفر 213  شغلی موفعیت با  افراد شخصیتی ابعاد و سازمانی

 عنوان به ذکاوت و توافق ، صداقت اساس این بر.  داشت شخصیتی ابعاد با مثبتی ارتباط سازمانی رفتار

    .باشند می سازمانی رفتار کننده بینی پیش عوامل

 

تحقيق این تتوري قالب  

 Social)   اجتماعی شناخت ای حرفه تئوری شامل ،  که است گرفته شکل تئوری سه  اساس بر تحقیق ین

Cognitive Career Theory ) سازمانی یادگیری تئوری و  ( organization learning theory) است .  

 

سازمانی یادگیری تئوری    

 می موثر زمانی سازمانی یادگیری موثر مدل یک(  1993) مارسیک و واتکینز سازمانی یادگیری تئوری

 و افراد هماهنکی باعث که آورد می فراهم را شرایطی سازمانی بافت و فرهنگ است معتقد که باشد
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:  شامل ها سازه این.  شود سازمان در سازنده تغییر و یادگیری تسهیل موجب تا شود سازمان ساختار

مداوم یادگیری  ( Continues Learning) ،  جستجو و بحث   (  Inquiry and dialogue ) ، 

تیمی یادگیری  ( Team learning ) ، یادگیری برای شده تعبیه سیستمهای  ( Embadded 

system) ، سازی توانمند  ( Empowerment ) ، سیستمی ارتباطات  (  System connection ) 

راهبری های برنامه و  (  Strategic leadership) تیمی ، فردی سطح سه در  ها سازه این. باشد می 

 سازمان در باید سازمانی گروهی، ، فردی یادگیری سطح سه این.   هستند بررسی قابل هم سازمانی و

 کمی تحقیقات کنون تا متاسفانه لیکن. شوند سازمانی پیشرفت به منجر تا شوند داده توسعه و ارزیابی

است شده انجام ای حرفه پیشرفت در یادگیری ساختارهای نقش مورد در  .  

فردی سطح  :  

مداوم یادگیری  ( Continues Learning): توسعه برای پیوسته آموزشی فرصتهای ایجاد معنی به 

 اعضای  مثلا. گیرند می هم یاد کار جریان در افراد بنابراین دارد وجود کار در یادگیری. است یادگیری

کنند می کمک هم به یادگیری برای  علمی هیئت  

جستجو و  بحث   (  Inquiry and dialogue ): و آنها به پاسخ ، سوالات طرح از سازمان فرهنگ 

 به کردن گوش و نظرات نقطه کردن بیان با را خود استدلال قدرت افراد. کند می حمایت افراد تجربیات

 هیئت اعضای وقتی مثال بطور.  دهند می توسعه دیگران نظرات نقطه در کنکاش و دیگران سخنان

پرسند می هم را سایرین عقاید ، کنند می بیان را خود عقاید  علمی . 

گروهی سطح  :  

تیمی یادگیری  ( Team learning ): شده طراحی گروهها تفکرات به دستیابی براساس کار محیط 

  یادگیری یکدیگر با همکاری از میرود انتظار گروهها. میگیرد پاداش و است ارزش با هکاری. است

 مورد گروهی های بحث نتایج براساس را خود مشی خط گروهها ، دانشگاه  دراین مثلا. باشند داشته

کرد خواهد عمل آنان های توصیه به دانشگاه که هستند مطمئن گروهها یا. دهند می قرار بازبینی ..  

سازمانی سطح  :  

یادگیری برای شده تعبیه سیستمهای  ( Embadded system): به برای ضروری سیستمهای 

 تکنولوژی این با کارکنان.  یابند می ارتقا و حفظ شده، ایجاد کار محیط در یادگیری گذاری اشتراك

 کسب قبلی تجربیات از که را  ،نتایجی دانشگاه  این مثال بطور. دارند دسترسی پیشرفته سیستمی های

دهد می قرار کارکنان اختیار در را است کرده . 
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سازی توانمند  ( Empowerment ) : برای و یادبگیرند تا گیرند می قرار یکدیگر کنار در افراد 

 استفاده و یادگیری انگیزه افراد و شود می تقسیم مسئولیتها. کنند تلاش خود  نظرات نقطه در اشتراك

 هستند تر برجسته دیگران از که علمی هیئت اعضای ، دانشگاه  این مثال بطور. دارند کارشان در آن از

کند می شناسایی را .  

سیستمی ارتباطات  (  System connection ) : محیط نقش به افراد. است وابسته جامعه به سازمان 

 یکدیگر یادگیری به افراد. هستند واقف خود عملکرد تطابق برای اطلاعات از استفاده و خود کار در

 برای دیگر اجتماعات و موسسات با دانشگاه  این مثلا. ببینند سازمان کل در آنرا تاثیر تا کنند می کمک

 می تشویق را  علمی هیئت اعضای و کارکنان دانشگاه  این یا. کند می کار متقابل نیازهای به رسیدن

 بخشهای از شده آوری جمع وجوابهای حلها راه از کنند حل را مشکلی خواهند می وقتی که کند

کنند استفاده مختلف . 

راهبری های برنامه و  (  Strategic leadership): برای استراتژیک  یادگیری های برنامه از رهبری 

 مدیران  مثلا. .کنند می حمایت و رقابت ، رهبری مدلهای ایجاد. کند می استفاده تجاری گیری بهره

کنند می هدایت و راهنمایی را خود سرپرستی تحت افراد   

 

 

اجتماعی شناخت ای حرفه تئوری   

 ادامه 2000 سال تا و شد ایجاد( 1994) لینت کارهای اساس بر اجتماعی شناخت ای حرفه تئوری

 تئوری این. شد طراحی 1986 سال در بندورا آلفرد اجتماعی شناخت تئوری اساس بر تئوری این. یافت

 توسعه عوامل مهمترین عوامل این تعامل. است رفتار و محیطی فاکتورهای ، شخصی عوامل  اساس بر

 و انتظار مورد نتایج ، خودکارآمدی جزو سه شامل  اجتماعی شناخت ای حرفه تئوری. هستند فردی

 کسب با اهدافش به که دهد می امکان فرد به که است باوری خودکارآمدی.  باشند می شخصی اهداف

 می آن اهمیت و نتایج بینی پیش مورد در شخصی باورهای انتظار مورد نتایج برسد دانش و آگاهی

 مثال بطور.  باشد می فرد اعمال و رفتارها حفظ و شروع برای قالبی شخصی اهداف نهایت، در. باشد

 ای حرفه تئوری .برآید آن عهده از تواند می کند برخورد مشکلی با کارش در اگر دارد اعتقاد شخص

 ، شغلی حمایت)  کاری محیط همراهی به( خودکارآمدی)  یفرد  اجزای ترکیب با اجتماعی شناخت

(. 2006  براون و ،لنت2004 ، لنت) است شده طراحی کاری عاقبت بر آن تاثیرات و(   غیره و مربی

 اولین: کرد بندی تقسیم جزء دو به را اجتماعی شناخت ای حرفه تئوری 1994 سال در لنت بار اولین
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 قسمت این. دهند می شکل را او شغلی انتظارات و کارآمدی خود که است فرد یادگیری تجربیات جزء

 دوم جزء. کند می ایجاد را فرد یادگیری تجربیات فرد محیطی و فیزیکی زمینه چگونه دهد می نشان

  منفی یا مثبت حمایت موجب که شود می سازمانی و اجتماعی فاکتورهای به مربوط و فرد از خارج

 روی بر که است تاثیری بدلیل  محیطی فاکتورهای اهمیت( .  2002 ، اوبرین و فلور. )  میشود محیطی

 فعلی دانش بین تلفیق تحقیق این از هدف.  است ای حرفه رفتارهای سایر و  شناختی - فردی عوامل

 تاثیرگذار عوامل  ، فردی عوامل از متشکل تئوری این. باشد می مذکور تئوری و ای حرفه پیشرفت ما

. باشد می عملکرد یا انتظار مورد ونتایج کار محیط ای زمینه  

 

ای حرفه پیشرفت و فردی فاکتورهای    

 تاثیر میتاه ، دارند فرد حرفه در مهمی تاثیر خانوادگی عوامل خود کارآمدی و  مثل فردی فاکتورهای

 ، رسدی محد و اسماعیل) رفته استگ قرار تاکید مورد باید ای حرفه پیشرفت بر خانوادگی عوامل

 مشکل زن ن کارکنا از بسیاری برای که دریافت(  2001)  ماوین(. 2008 ، ابراهیم و اسماعیل ،2006

 مهارتها یادگیری برای افراد که گذاری سرمایه. دارد وجود شغلشان و خانوادگی زندگی هماهنگی در

 و دانش کسب در گذاری سرمایه تئوری این اساس بر.  است فردی عوامل این از دیگر یکی نیز میکنند

. شود می فرد حرفه در  رتبه ارتقای باعث مهارت  

 هایش خواسته کسب برای فرد قابلیت باعث که است تواناییهایش از فرد باور معنی به خودکارآمدی

 به.  گیرد می یاد پیروزیهایش و شکستها تجربیات از انسان(.  1998 ، همکاران و جادج) شود می ایجاد

 و اضطراب احساس مشکلات، بر غلبه برای او تلاش فرد، انتخابهای بر خودکارآمدی( 1986) بندورا نظر

 ای حرفه موفقیت بر را خودکارآمدی نقش( 2004) آلن و دای. گذارد می تاثیر او سازگاری قدرت

 فعالیتهای در فعال بطور دارندکه تمایل زیاد خودکارآمدی حس با افراد دریافتند و کردند بررسی

یابند ارتقا خود حرفه در بیشتر احتمال به براین بنا ، شوند درگیر توسعه و یادگیری .  

 

ای حرفه پیشرفت و سازمانی فاکتورهای  

 زندگی کیفیت و سازمانی حمایت  قبیل از سازمان به وابسته مستقل متغیرهای تاثیر تحقیق این در

گیرند می قرار بررسی مورد دانشگاه علمی هیئت اعضای ای حرفه پیشرفت بر   ای حرفه .  

 

ای حرفه پیشرفت و سازمانی یادگیری  
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 کاری محلهای در توانایی و شایستگی حفظ برای صلاحیت و ضروری منابع از یکی سازمانی یادگیری

 خلاقیت برای منبعی عنوان به و  دانش  نشر و تولید برای دانشگاه توانایی بعنوان یادگیری.   باشد می

 داخل از جدید دانش تشکیل و مشارکت ، کسب مراحل طی در سازمانی یادگیری.  شود می شمرده بر

 در دانشگاه توانایی دیگر، عبارت به(. 1999 همکاران و کروسان) شود می ایجاد سازمان محدوده خارج و

 همکاران و جرجیو)باشد می جامعه و محیط نیازهای اساس بر خود بازسازی و جدید موقعیت با تطبیق

 دیگر با فردی یادگیرهای شود باعث که کند ایجاد سیستمی بایستی  دانشگاه اساس این بر(. 2000 ،

 نتیجه در و میشود سازمان یادگیری ارتقای باعث فردی یادگیری افزایش.   گیرد قرار مشارکت به اعضا

افتد می اتفاق ای حرفه پیشرفت آن .  

 

 تعاریف:

  : ای حرفه پیشرفت

 میزان در مثبتی تغییر  کارمند یک که شود می گفته مواقعی به ای حرفه پیشرففت:  تئوری تعریف 

  .(2006 آپسپوری،)  کند می پیدا ارتقا و شغلی موقعیت اهداف، به دستیابی حقوق،

 ارتقای ، پاداش حقوق،دریافت افزایش معنای به ای حرفه پیشرفت تحقیق این در:  عملیاتی تعریف 

  ..باشد می خود ای حرفه اهداف به دستیابی و ای حرفه پیشرفت فرد درك  و مرتبه

 :یادگيري سازماني

 دهد می نشان را سازمانی و گروهی فردی، سطوح در یادگیری قابلیت سازمانی یادگیری: تئوری تعریف .

 (.2000 ، همکاران و روبی) میشود سازمان عملکرد هدایت باعث سازمانی یادگیری دیگر عبارت به

  دانشگاه علمی هیئت اعضای در که است یادگیری فعالیت نوع یک سازمانی یادگیری:  عملیاتی تعریف 

 دانش کارگاههای در شرکت آموزی، خود بصورت فرد یادگیری فعالیت تحقیق این ودر.  شود می انجام

 و بیشتر یادگیری برای امکانات و فرصتها از استفاده و تدریس جدید روشهای از استفاده ، آفزایی

 اهداف با تدریس اهداف نمودن هماهنگ ، همکاران سایر با یادگیری در مشارکت  ، علم تحصیل

  .باشد می دانشگاه رسالتهای و دانشگاه آموزشی

 :فردي عوامل
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 باشد می او زگیهای وی بیانگر و هستند فرد به وابسته که متغیرهایی به فردی عوامل:  تئوری تعریف.  

 میزان ، جنسیت  خودکارآمدی چون خصوصیاتی فردی عوامل تحقیق این در: عملیاتی تعریف 

  .شود می مربوط شغلی سوابق و شغلی مرتبه ، تحصیلات

 :سازماني عوامل

 می گفته دارد دلالت  کار محل سازمان  و محیط به  که متغیرهایی به: سازمانی عوامل  تئوری تعریف 

  .شود

 شود می مربوط ای حرفه زندگی کیفیت و سازمانی حمایت چون عواملی تحقیق این در عملیاتی تعریف 

 

 :هدف یا اهداف کلي -1

 پیشرفت روی بر سازمانی عوامل و ، فردی عوامل ، سازمانی یادگیری ارتباط تعیین تحقیق این کلی هدف 

 .باشد می همدان پزشکی علوم دانشگاه  علمی هیئت اعضای بین در ای حرفه

  :اهداف اختصاصي

 حرفه پیشرفت  و(  سازمانی سطح و گروهی سطح فردی، سطح) یادگیرنده  سازمان  بین ارتباط تعیین .1

  . همدان پزشکی علوم دانشگاه علمی هیئت اعضای ای

 ای حرفه پیشرفت  و( ای حرفه زندگی کیفیت و  سازمانی حمایت)  سازمانی عوامل بین ارتباط تعیین .2

 . همدان پزشکی علوم دانشگاه علمی هیئت اعضای

 سابقه ، دانشگاهی مرتبه تحصیلات، ،سطح جنسیت ، خودکارآمدی)  فردی عوامل بین ارتباط تعیین .3

 . همدان پزشکی علوم دانشگاه علمی هیئت اعضای ای حرفه پیشرفت بر( کاری

 پزشکی علوم دانشگاه علمی هیئت اعضای در ای حرفه پیشرفت پیشگویی موجب که عواملی تعیین .4

  .شود می  همدان

 

 اهداف کاربردی 

 :فرضیات  پژوهشی 
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  همدان پزشکی علوم دانشگاه علمی هیئت اعضای در ای حرفه پیشرفت  و سازمانی یادگیری بین .1

  .دارد وجود ارتباط

 ارتباط همدان پزشکی علوم دانشگاه علمی هیئت اعضای در ای حرفه پیشرفت و سازمانی عوامل بین  .2

 .دارد وجود

 ارتباط همدان پزشکی علوم دانشگاه علمی هیئت اعضای در ای حرفه پیشرفت و فردی عوامل  بین .3

  .دارد وجود

 روش پژوهش -2

 پبشررفت  بین ارتباط بررسی آن در  که میباشد مقطعی تحقیق یک تحقیق این:  :نوع طرح و روش مطالعه

 پزشکی علوم دانشگاه علمی هیئت اعضای درمیان سازمانی و فردی کتورهای فا ،  سازمانی یادگیری با ای حرفه

 . شود می نجاما 1395-96 سال  در

 دانشگاه علوم پزشکی همدان: محیط پژوهش

 شروع مراحل انجام کار:

 استفاده با سپس و شود می گرفته دانشگاه استخدامی امور از  علمی هیئت اعضای کلیه لیست ابتدا در

 با سپس. شوند می تقسیم طبقه دو به پایه علوم و بالینی علمی هیئت اعضای ، طبقاتی گیری نمونه از

 تصادفی بطور که نفر 200 از اطلاعات آوری جمع به بیمارستانها و ها دانشکده در اعضا تعداد به توجه

 که دانشگاه علمی هیئت اعضای  از روش این در. میشود آوری جمع اطلاعات شوند می انتخاب

 2 ،حداقل قراردادی و پیمانی ، رسمی علمی هیئت عضو) باشند داشته را مطالعه به ورود خصوصیات

 بیمارستانهای و ها دانشکده کلیه در باشند داشته را تحقیق در شرکت به تمایل و( کار سابقه سال

 درون  بیمارستان و دانشکده هر آموزشی امور توسط پرسشنامه این. گردد می تکمیل اطلاعات آموزشی

 به و گردد می توزیع باشند مطالعه در شرکت به مایل که شده انتخاب  علمی هیئت افراد بین پاکت

 ها پرسشنامه آن از بعد و نمایند تکمیل را پرسشنامه هفته یک عرض در که شود می داده فرصت ایشان

 ها پرسشنامه آوری جمع از بعد.  شود می آوری جمع همکاران توسط مجدادا بسته در پاکتهای رادر

گردند می استخراج آنها اطلاعات محقق توسط .  
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آن آوری جمع نحوه و اطلاعات آوری جمع ابزار مشخصات   

 اطلاعات شامل که شود می استفاده اطلاعات تکمیل برای استاندارد های پرسشنامه از تحقیق این در

 ای گزینه چند معیار اساس بر پاسخها بیشتر.  است ای حرفه پیشرفت و سازمانی ، فردی دموگرافیک،

 می تایید صاحبنظر و علمی هیئت اعضای بررسی با تحقیق این محتوایی اعتبار و روایی.  است لیکرت

 پایایی و روایی تعیین جهت.  گردد می تایید کرونباخ آلفا آزمون از استفاده با تحقیق این پایایی.  گردد

 در جزئی تغییرات اساس این بر که. است شده انجام نمونه 20 در پایلوت مطالعه یک ابتدا پرسشنامه

 پیوست به پرسشنامه)   بود قبول قابل سطح در مقیاسها کلیه برای پرسشنامه اعتبار و شد داده سوالات

 .(میباشد

  خانواده، افراد تعداد تاهل، وضعیت ، قومیت ، سن ، جنس زمینه در اطلاعاتی: دموگرافیک اطلاعات

باشد می کاری سابقه  و شغلی موقعیت تحصیلات، سطح .   

مستقل های متغیر   

 Dimensions of Learning Organization  مقیاس از استفاده با سازمان یادگیرنده :  

Questionnaire (DLOQ) می تکمیل است گردیده طراحی( 1993) مارسیک واتکینزو توسط که 

 اندازه را سازمانی یادگیری(   موافق بشدت= 5 تا مخالف بشدت= 1)  لیکرت گزینه پنج سوال 21. گردد

پرسشنامه. گیرند می  DLOQ    پایایی و است گرفته قرار ارزیابی مورد مختلف موقعیتهای در تاکنون 

 و) است شده تایید 90/0 تا 83/0برابر الفا کرونباخ با پرسشنامه مقیاس این روایی دارد قبولی قابل

2002 ، همکاران و الینگر ،  2003 ، مارسیک اتکینزو  ). 

  

 ، جنس چون) فوق در شده اشاره فردی دموگرافیک عوامل بر علاوه قسمت این در:   فردی فاکتورهای

 قرار بررسی مورد ودکارآمدیخ تاثیر(  کاری سابقه  و شغلی موقعیت تحصیلات، سطح ، تاهل وضعیت

= 5 تا مخالف  بشدت= 1)  ای گزینه پنج  مقیاس با سوال  هشت از استفاده با خودکارآمدی. گیرد می

 تایید/. 88  برابر الفا کرونباخ با پرسشنامه مقیاس این روایی. گیرد می قرار بررسی مورد(  موافق بشدت

1995 جورسالم، و اسشوارتز ؛1997 ، همکاران و بکر) است شده ). 

 

 قرار بررسی  مورد و کیفیت زندگی حرفه ای سازمانی حمایت تاثیر بخش این در:  سازمانی فاکتورهای

= 7 تا مخالف شدیدا= 1)  لیکرت ای گزینه هفت مقیاس با سوال چهار با سازمانی حمایت . گیرد می

 با پرسشنامه مقیاس این روایی. شود می سنجیده( 2008) ایزنبرگر تحقیق از برگرفته(   موافق شدیدا
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کاری زندگی کیفیت.  است شده تایید 90/0  برابر الفا کرونباخ  Quality of Work Life (QWL) با 

 از برگرفته(   موافق بشدت= 5 تا مخالف  بشدت= 1)  ای گزینه پنج  مقیاس با سوال 16 از استفاده

 با پرسشنامه مقیاس این روایی. گیرد می قرار بررسی مورد(  2001) همکاران و سیرجی تحقیق

.  است شده تایید 70/0  برابر الفا کرونباخ .  

وابسته متغیر   

= 1)  ای گزینه پنج سوال  30 با ای پرسشنامه با قسمت این:   شغلی رضایت و  ای حرفه پیشرفت

 است شده اقتباس 2000 سال در همکاران و فوستر تحقیق از که(   موافق شدیدا= 5 تا مخالف شدیدا

 ، پیشرفت سرعت ، تخصصی تواناییهای توسعه ای، حرفه اهداف پیشرفت معیار این. شود می سنجیده

 با پرسشنامه مقیاس این روایی. سنجد می را شغلی ارتقای های فرصت درك ،و مالی وضعیت بهبود

 ، مسئولیت تغییر ، رتبه تغییر)  شغلی ارتقای  احراز همچنین. است شده تایید/. 89  برابر الفا کرونباخ

. گیرد می قرار بررسی مورد  اخیر سال پنج در(  پاداش دریافت سالیانه، ترفیع حقوق افزایش ، تشویق

 شدیدا= 1) گیرد می قرار بررسی مورد لیکرت ای گزینه پنج سوال 9 با نیز ای حرفه پیشرفت موانع

= 5 تا مخالف شدیدا= 1)  ای گزینه هفت سوال چهار با شغلی رضایت(.   موافق شدیدا= 5 تا مخالف

 برابر الفا کرونباخ با پرسشنامه مقیاس این روایی(. 2007 ، ریوردان) شود می بررسی(  موافق شدیدا

. است شده تایید 82/0  

 :روش محاسبه حجم نمونه و تعدادآن

 ( به روش زیر محاسبه گردید. 1991گرین )( و 1996تعداد نمونه بر اساس فرمول جکل ) 

بر اساس مطالعه قبلی رضایت از فرصتهای ارتقای اعضای هیت علمی در دانشگاه 

تعداد نمونهه ذیل  % بوده است . با فرض موارد 4/53علوم پزشکی شهید بهشتی 

 .نفر می باشد 98نیاز برابر با  مورد

Zα(error type I, α =0.05)= 1.96, 

 Z β(error type II, β=0.20)=0.84, 
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 P=0.53 
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   ( براساس فرمول گرین  تعداد نمونه کافی با افکت سایز متوسط
ƒ

2
و  تعداد فاکتورهای مستقل برابر با بیست ( 0.15=

 

(ρ=20)         نمونه می باشد.  73برابر با 
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از انجا که برای تجزیه و تحلیل با مدلهای رگرسیونی نیاز به نمونه های بیشتری نیاز 

باشد )هایر و  150-100. برای تجزیه و تحلیل با آزمون رگرسیون حداقل تعداد نمونه باید  می باشد .

ود دتعداد نمونه لازم در این تحقیق ح (.  با توجه به تعداد فاکتورهای مورد بررسی 2006همکاران ،

 نفر برآورد می شود. 200

 

 

اطلاعات تحلیل و تجزیه  

 وضعیت توصیف برای توصیفی آمار از. میشوند تحلیل و تجزیه SPSS VER 17 افزار نرم از استفاده با ها داده

 استفاده دهندگان پاسخ سازمانی و فردی کتورهای فا سازمانی، یادگیری  ، ای حرفه پبشرفت  دموگرافیک،

 برای و اسکوار– کای آزمون از کیفی متغیرهای بین ارتباط آنالیز برای(. درصد و فراوانی توزیع جدول)  میشود

 برای.  میشود استفاده( گروه دو از بیشتر)    ANOVA      و( گروه دو) T- TEST آزمونهای از گروهها مقایسه

   .میشود استفاده(   پارشیال و پیرسون) همبستگی آزمونهای از کمی متغیرهای همبستگی بررسی

 بررسی برای برای شده استاندارد های پرسشنامه از محتوایی روایی از اطمینان برای مطالعه این در

 متخصص تیم یک نظرات از پرسشنامه صوری روایی(.  70/0 از بالاتر الفا کرونباخ) است شده استفاده

 برای نهایت در. میدهند انجام پرسشنامه عبارات در را لازم تغییرات مورد حسب بر و میشود استفاده

 این)  میشود انجام زوهش      پ جامعه از نفری 20 گروه یک در آزمون پیش یک استفاده، آسانی بررسی

میشوند حذف گیری نمونه از افراد ).   

 

 استفاده( ای حرفه پیشرفت) وابسته متغیر روی بر مستقل متغیرهای اثر بررسی برای خطی رگرسیون آزمون از

 متغیر روی را مستقل متغیرهای از ای دسته کلی تاثیر اینکه بر علاوه که است این آزمون این محاسن از. میشود

. میدهد نشان وابسته متغیر روی متغیرها دیگر کنترل با را متغیرها این از کدام هر تاثیر میدهد نشان وابسته

 یک بین آماری ارتباط آماری روش این. میشود آورده بدست تحقیق های فرضیه اساس بر آماری مدل درنهایت
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 استیونس،) دهد نشان میتواند( کننده پیشگویی متغیرهای) مستقل متغیر چندین با را منفرد وابسته متغیر

2001.) 

 محدودیت های پژوهش : 

 و میشود گرفته تماس  علمی هیئت اعضای با مواردنیاز در که میشود ها پرسشنامه تکمیل عدم 

 .میگردد تکمیل اطلاعات

 1- قبل از انجام تحقیق مجوز کمیته اخلاق دانشگاه کسب خواهد شد. ملاحضات اخلاقی : 

 2-  همچنین رضایت شفاهی و کتبی جهت شرکت در طرح از اعضای هیئت علمی  قبل از انجام طرح

 خواهد شد.گرفته 

  3- .کلیه اطلاعات  افراد محرمانه خواهد ماند    

ف
ردی

 فعاليتهاي اجرایي 

زما

ن 

 کل

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 1

2 

13 1

4 

1

5 

16 17 18 

 3 ثبت پروپوزال  1

 ماه

                  

 3 جمع آوری نمونه  2

 ماه

                  

 2 بررسی پرسشنامه ها   3

 ماه

                  

ورود اطلاعات به   4

 رایانه

3 

 ماه

                  

 3 آنالیز  5

 ماه

                  

                   4 تهیه گزارش نهایی  6
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 :جدول زمانی مراحل اجرای طرح 

 

 

 (Deliverablesمحصولات مورد تعهد طرح) -3

 پرسشنامه هایی که روایی و پایایی آنها برای مطالعات آینده تایید شده است. 

 اطلاعات مربوط به هزینه ها  -4

 جدول هزینه پروژه : 

 هرفرد و حق الزحمه آنها : هزینه کارمندی )پرسنلی( باذکر مشخصات کامل و میزان اشتغال 

 

 رتبه علمی نام فرد یا افراد نوع فعالیت ردیف
تعداد 

 ساعات

حق الزحمه 

برای یک 

ردر هر نف

 ساعت

 جمع کل

 )ریال(

تهیه  1

 پروپوزال

 دکتر پریسا پارسا

 دکتر بیتا پارسا  

 دانشیار 

 استادیار

20 

20 

140000 

120000 

 

2800000 

2400000 

2 
جمع آوری 

 اطلاعات

پارسا پریسا دکتر  

پارسا بیتا دکتر    

  دانشیار

 استادیار

150 

100 

140000 

120000 

16800000 

12000000 

 ماه
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تجزیه و  4

 تحلیل

 30 دانشیار دکتر پریسا پارسا

 

140000 

 

4200000 

تهیه گزارش   5

 نهائی

پارسا پریسا دکتر  

پارسا بیتا دکتر    

 دانشیار

 استادیار

20 

20 

 

140000 

120000 

280000 

240000 

جمع 

 هزینه

     43400000 

 

 : موادمصرفی

 )ریال( قيمت کل

قيمت 

 واحد

 )ریال(

تعدادیام

 ر لازمداق

 شرکت

 فروشنده ایران

شرکت 

 سازنده

کشورساز

 نده
 نام ماده

 کاغذ   ایران      بسته 2  200000 ریال 400000

 خودکار  ایران    200 20000  ریال 400000 

 A4پاکت بزرگ    ایران    200  2000  ریال 400000 

 کاور پلاستیکی ایران   200 5000 ریال 1000000

 جمع هزینه      ریال 2200000
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 هزینه هاي دیگر -

 هزینه های تکثیر اوراق   ریال 2000000

 تکثیر و صحافی گزارش نهایی ریال 1500000

 جمع هزینه  ریال 3500000 

 

 

 جمع هزینه هاي طرح :

 هزینه پرسنلی ریال43400000 مسافرتهزینه  

 هزینه آزمایشها و خدمات تخصصی  هزینه های دیگر ریال 3500000 

 هزینه مواد و وسایل مصرفی ریال 2200000 متفرقه ----  

 هزینه وسایل غیر مصرفی ----  جمع کل ریال 49100000

 

 

 مبلغ قرار داد 

 نوع گرانت درخواستی:

 گرانت راهبردی گرانت توسعه ایی  ترویجیگرانت   مینی گرانت
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