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  دانش تيريمد يبراساس الگو يشغل ريمس شرفتيمدل پ يطراح

    ميثم ستونه
دانشــجوي دكتري مديريت منابع انســاني، دانشــگاه آزاد اســلامي، واحد 

  قائمشهر، قائمشهر، ايران 
    

واحد قائمشــهر، دانشــيار گروه مديريت دولتي، دانشــگاه آزاد اســلامي،    مجتبي طبري
  قائمشهر، ايران

    

شهر،   كنعانيپورسف قلييو سلامي، واحد قائم شگاه آزاد ا صنايع، دان سي  ستاديار گروه مهند ا
  قائمشهر، ايران

    

  استاديار مديريت دولتي، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد قائمشهر، قائمشهر، ايران   محمدرضاباقرزاده

  چكيده
سازمان  ليها از قباز سازمان ياريكاركنان در بس يدانش برا تيريمد يمناسب با توجه به الگو يشغل ريمس شرفتيمسئله پ

دانش  تيريمد يبر اساس الگو يشغل ريمس شرفتيمدل پ يبا هدف طراح قيتحق نيبوده، لذا ا تيحائز اهم ياجتماع نيتأم
اركنان ك هيپژوهش متشكل از كل نيمورد مطالعه در ا ي. جامعه آمارديگرد اماستان مازندران انج ياجتماع نيدر سازمان تأم
نفر، به روش نمونه  269مورگان تعداد  يجدول كرجس قياز طر ياستان مازندران بود. نمونه آمار ياجتماع نيسازمان تأم

. ديگرداستفاده   يمتدانش ه تيريو مد  نيشا يشغل شرفتيپ رياز پرسشنامه مس قيتحق نيانتخاب شدند. در ا يتصادف يريگ
از  يآمار ليو تحل هيتجز يبدست آمد. برا 78/0و  75/0 بيكرونباخ به ترت يدو پرسشنامه با استفاده از آلفا نيا ييايپا زانيم

همه  tنشان داد كه مقدار  جيدر نظر گرفته شد. نتا p≥ 05/0استفاده شد و سطح آلفا  pls3و  20نسخه  SPSS ينرم افزارها
در مدل  شانيهارعامليو ز ياصل يهاعامل نيب جهي. در نتباشديم 58/2برابر و بزرگتر از  قيتحق يهاعامل نيب يرهايمس

 يپژوهش مناسب و قو ينشان داد كه برازش مدل كل جينتا زيوجود دارد و ن يداريپژوهش رابطه معن يليتحل -يمفهوم
پله دوم  نيب ،يشغل تشرفيپ ريبا پله دوم مس يشغل شرفتيپ ريپله اول مس نيكرد كه ب انيب توانيگونه م نيا ياست. به طور كل

 يشغل شرفتيپ ريله چهارم مسبا پ يشغل شرفتيپ ريپله سوم مس نيو ب يشغل شرفتيپ ريبا  پله سوم مس يشغل شرفتيپ ريمس
رابطه  يشغل تشرفيپ ريمس يليتحل - ياستان مازندران، در مدل مفهوم ياجتماع نيكاركنان سازمان تأم دگاهيكاركنان از د

  . وجود دارد يداريو معن ميمستق

 نيدانش، ســازمان تأم يگذاردانش، اشــتراك تيريمد ،يشــغل شــرفتيپ واژگان كليدي:
  .مازندران ياجتماع

                                                            
  :نويسنده مسئولMo_tabari@yahoo.com   
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  مقدمه
ــله مراتتحولات گسترده و پيوسته عصرحاضر سبب شده است تا سازمان ــاي سلسـ ــي هـ بـ

لقي هاي گسترده خويش قدرتمند تزيرساخت دولتـي نيز، كه به لحاظ امكانات فيزيكي و
شــوند. امروزه موفقيت  بلندمدت ســازمان به كســب، ذخيره واشــتراك دانش بســتگي  مي

). استراتژي هايي كه براساس انباشت دانش نيروي انساني طراحي Abbas, 2020:5دارد(
صلي بقا شخصه ا ستند.بنابراين مديريت موفق دانش، م يك  يشوند،كليد مزيت رقابتي ه

شدي تنكابني،  ست (مر « ). از طرفي در تعريف مديريت دانش داريم: 28: 1399سازمان ا
مديريت توليد، انتشــار و بكار گيري اطلاعات(دانش بيروني) وســرمايه حاصــل از فكرو  
ـــازماني را مديريت دانش  ـــتيابي به اهداف س ـــه افراد (دانش دروني) به منظور دس انديش

سليمان »(گويند شويق كاركنان 206: 1399پور عمران، آق قلعه و  ). لذا مديريت دانش، ت
در جهت تســـهيم دانش (به اشـــتراك گذاشـــتن دانش) و ايده ها به منظور افزايش ارزش 
افزوده محصــولات اســت كه به ســازمان ها كمك مي كند تا فرايند دانش مؤثري داشــته 

 ).99: 1399باشند(اسماعيلي نياسان و ديگران، 

در نظام مديريت دانش، اصولا دانش بر دوگونه است: دانش بيروني يا دانش تصريحي 
ـــبط و  بت، ض ـــمني. دانش بيروني عبارت اســــت از: دانش ث يادانش ض و دانش دروني 
ــتنامه ها، صــفحات وب، منابع  ــند، دس ــانه ها مانندكتاب، س كدگذاري شــده در انواع رس

نابع  اطلاعاتي الكترو يداري، م ـــن به اين نوع  از  ديداري و ش نابع  ترويجي و...،   يك، م ن
ـــت از: دانش  ـــطلاحا، دانش  طولي نيز مي گويند. دانش دروني نيز عبارت اس دانش  اص
حاصل از فكر، تجربه و انديشه انسان، به اين نوع از دانش اصطلاحا، دانش عرضي نيزمي 

  ). 168: 1399گويند (اميرحسيني، 
ضرورت الگوي مديريت دان سازمان ها زماني ملموس تر مي گردد كه اهميت و  ش در 

سازگاري با محيط متغير و پر از  ستقيم ناگزيرند براي  ستقيم ياغيرم سازمان ها م امروزه همه 
رقابت خود، درســـاختار تصـــميماتشـــان تجديد نظر كرده و بدين منظور بايســـتي در مقابل 

شيدا شان دهند(اي شتري از خود ن ) 184: 2018، 1و ديگران تغييرات محيط انعطاف پذيري بي
شد،  سرعت بهينه عملكرد،  به  دانش متكي  با سطح از چابكي و  انعطاف  و  كه هر چه اين 

                                                            
1. Ishida, Spilerman & Su  
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و ديگران،  1نتيجه اي اثربخش  با بهره وري كلي و جزئي پايدارتر حاصل مي شود(پائولوني
سرما1801: 2020 سرمايه مالي و فيزيكي نيست بلكه  سازمان تنها،  سرمايه هاي  شي ي).  ه دان

ـــر، دانش به عنوان يك مزيت رقابتي مهم مي تواند  ـــت. در اين عص افراد مهمتر از آن اس
شد. كما اينكه از نگاه پيتر دراكر شته با سي دا سا ، 2درموفقيت و افول كسب وكارها نقش ا

ند. انتقال و خلق  ـــرمايه اي رادانش و اطلاعات مي دا جامعه فراس مهمترين منبع ثروت در 
اين است كه در افراد و گروه ها تمايل وجودداشته باشند با يكديگر همكاري   دانش مستلزم

ــتاي منافع متقابلي كه دارند، دانش خود را با يكديگر تبادل كنند(رضــايي و  نموده ودر راس
). لذا مي توان مديريت دانش را به مثابه نبض  تپنده  هرسازماني دانست 138: 1399ديگران، 

شف و اجراي شمس آبادو كه درپي ك سوي  ست(مو سازي الگوهاي عملكرد نو وبديع ا ي 
  ).5: 1400ديگران، 

شاف، نگهداري و بهره برداري از دانش در داخل  سندگان با توجه به اكت از طرفي، نوي
ـــازماني و با توجه به مطالعات مربوطه قبلي، شـــش قابليت مختلف  و خارج  از مرزهاي س

لف)ظرفيت اختراع، توانايي شــركت در كشــف مديريت دانش  را شــناســايي مي كنند: (ا
شركت  داخلي يا توليد دانش جديد را درك مي كند؛ ب)ظرفيت جذب اشاره به توانايي 
سازماني دانش  ست. (ج)ظرفيت تحول ظرفيت  ستفاده از دانش خارجي ا براي كشف و ا
درون ســازماني اســت؛(د) ظرفيت ارتباطي نشــان دهنده توانايي شــركت در ذخيره ســازي 

ـــعه د انش در روابط بين ســـازمان اســـت. (ه) ظرفيت  نوآوري مرحله نهايي مرحله توس
ــــت؛  و (ي) ظرفيـت  نفوذ پـذيري انتقـال دانش  ـــولات و خـدمـات جـديـد اس محص

  ).118: 1399بيروني(عبدلي مسينان و ديگران، 
شغلي عبارت  سير  صولا م ست. ا شغلي ا سير  نكته حائز اهميت ديگر، تبيين جايگاه م

ـــت از م راحل متوالي و در حال تكامل تجربيات كاري افراد در طول زمان كه معمولا اس
ـــي رخ مي ـــيدزاده و ديگران، در قالب يك مجموعه اجتماعي يا پيامدهاي خاص دهد(ص

شد عمودي 80: 1399 شغلي لزوما بايد ر سير  ست كه م سنتي بر اين باور ا صولا تفكر  ). ا
د، اما تفكر جديد باور دارد كه حركت (طولي) يا همان پيشـــرفت به ســـطوح بالاتر باشـــ

عرضي و افقي در يك موقعيت شغلي يا درصنايع مختلف نيزدرچارچوب مسيرشغلي قرار 

                                                            
1. Paoloni, Coluccia, Fontana & Solimene 
2. Peter Drucker 
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ــوجاهات و ديگرانمي ــغلي هر فرد، ممكن اســت با فرد 2019:451، 1گيرد (ش ــير ش ). مس
ايد بديگر متفاوت باشد، زيرا مشخص نيست هر فرد تا چه ميزان با اهدافش فاصله دارد و 

به اهدافش برســــد(بائو تا  ـــير ). مفهوم81: 2018و ديگران،   2چه زماني را طي كند   مس

 زنجيره يك صورتبه كنندمي كار آن براي كه و افرادي سازمانها شودمي باعث شغلي،

 قرار مورد بررسي بيروني و دروني جنبه دو هر از مفهوم باشند. اين وابسته و هم متصلبه

سيرمي شاغل شامل 3بيروني شغلي گيرد: م ست هاييموقعيت و م سيله به فرد كه ا  آن و

اســت  شــده تعريف مســيرشــغلي ســازماني هايصــورت شــاخص به و كندمي پيشــرفت
باشــد مي لنگرشــغلي يا جهتگيري به كاركنان گرايش ،4دروني شــغلي مســير درحاليكه
مديريت دانش در ). در خصــوص ضــرورت مهم و اثرگذار ديگر 214: 2019، 5(پوپوويچ

سازمان ها بايستي خاطرنشان كرد فناوري و تحولات آن به يكي از مهمترين عناصر محيط 
سبب است كه تحولات و تكامل فناوري  شده است. به همين  سازمان تبديل  ستراتژيك  ا
سي دارند. اين  سيا صادي، اجتماعي و حتي  ستم هاي اقت سي آثار و پيامدهاي چشمگير در 

به ايجاد و مديريت تكنولوژيك  مهم  مديريت فناوري و  ـــعه دانش علمي در حوزه  توس
شـــده و هدف از آن، مديريت به كار گيري و نهادينه كردن فناوري به عنوان يك منبع 
اســـتراتژيك در ســـازمان و ايجاد ارزش هاي اســـتراتژيك توســـط آن اســـت(رحمتي و 

  ).45: 1399ديگران، 
ـــازمان تامين اجتماعي مازند ران كه با امر مهم خدمات اجتماعي و امور اين امر در س

سازمان  سائلي كه  ضر يكي از م سد. درحال حا ستند حياتي به نظر مي ر رفاه در ارتباط ه
شغلي مناسب براي كاركنان با  تامين اجتماعي مازندران به آن مبتلا مي باشد، فقدان مسير 

ـــت. اين كمبود منجر به عدم وجود  ـــجم توجه به الگوي مديريت دانش اس ـــامانه منس س
ـــت. در حقيقت فقدان روش ـــيابي عملكرد گرديده اس هاي راهبردي باعث ابهام در ارزش

عملكرد كاركنان شــده اســت و نتايج اين ابهام موجب ابهام در كيفيت، نبود رقابت علمي 
ست. از طرف ديگر،  شاخص هاي عملكردي گرديده ا ساس  و عدم رتبه بندي علمي بر ا

                                                            
1 . Shujahat, Sousa, Hussain, Nawaz, Wang & Umer 
2. Bao, Tian, Bu, Xiang & Zhao 
3. External Career 
4. Internal Career 
5. Popovic 
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ــيص پاداش و حقوق به ــد و چنانچه  تخص ــاس ارزيابي عملكرد عيني باش هرفرد بايد براس
ـــيابي ـــد. اين مبناي آن ارزش ـــكلاتي روبرو خواهد ش هاي ذهني قرار گيرد عملكرد با مش

ست. لذا با اين مقدمات  سب براي آنان ا شغلي منا سير  شي از برقرار نكردن م شكلات نا م
ت سوال اصلي كه: مدل پيشرف اجمالي، مقاله حاضر جستاري است در راستاي پاسخ به اين

مســير شــغلي براســاس الگوي مديريت دانش در ســازمان تأمين اجتماعي اســتان مازندران 
  مبتني بر چه مولفه هايي است؟

  در ادامه چهار سوال فرعي ديگر نيز مطمح نظر نويسندگان است كه عبارت است از:
ساس الگوي مديري شغلي برا سير  شرفت م سش اول: ابعاد مدل پي سازمپر ان ت دانش در 

  تأمين اجتماعي مازندران چگونه است؟
هاي (معيارها) مدل پيشــرفت مســير شــغلي بر پرســش دوم: وزن و درجه اهميت شــاخص
  اساس الگوي مديريت دانش چگونه است؟
شاخص سوم: تعاملات مهم ميان  سش  شغلي چگونه پر سير  شرفت م ها (معيارها) مدل پي

  است؟
ي پبشــرفت مســير شــغلي بر اســاس الگوي مديريت دانش در پرســش چهارم: آيا مدل نهاي

  قلمرو مورد مطالعه قابل اجرا مي باشد؟

  تحليلي تحقيق –. مدل مفهومي1شكل 

  



 )1400( تابستان|  100شماره | 30سال | بهبود و تحول تيريمطالعات مد | 40
 

  پيشينه پژوهش
) معتقدند كه الگوي مســـير پيشـــرفت شـــغلي 1397علي فرهي و همكاران در پژوهشـــي (

شامل تغييرات  ست. مولفه هايي  صلي ا شتمل بر هفت مولفه ا شغل، آموزش و م دوره اي 
پرورش، علقه هاي شــغلي، حمايت، تحليل شــغل و ارزيابي و ارشــاد. مطابق نتايج تحقيق 

ــنجراني ( ) 2020( 3)، ونگ و ژو2020( 2)، آناماريا و همكاران2013( 1)، يووانگ1399س
ـــتقلال، امنيت و ثبات،  -كاركردي، مديريت عمومي، خود مختاري-گيري فنيجهت اس

ـــبيني كننده معنيفريني و چالش محض رابطه پيشخلاقيت كارآ ازماني داري با اعتماد س
) نيز بر وجود رابطه مثبت و معناداري بين 1399دارند. نتايج پژوهش حســيني و همكاران (

هاي مســـيرهاي ترقي شـــغلي كاركنان تأكيد نمودند، نتايج پژوهش وانده گريك و مؤلفه
لي برعملكرد شـغلي افرادتأثير معناداري دارد. به )، نيز نشـان دادمسـير شـغ2019( 4ديگران

ـــت كه مديران  ـــر اطلاعات و تبادل ارتباطات لازم اس ـــگر با توجه به عص عقيده پژوهش
ـــازمان ـــروكاردارند با بهره س ـــاني) س از  منديتأمين اجتماعي كه با كاركنان (نيروي انس

زه ند، زيرا امرومديريت دانش، مســـير پيشـــرفت شـــغلي مناســـب كاركنان را انتخاب نماي
ــغلي جهت گزينش،  ــرفت ش ــير پيش ــتند كه اطلاعات مهم را بيابند، مس مديراني موفق هس
ســازماندهي را به نيروي انســاني خويش اعلام كنند. مديريت دانش تخصــصــي اســت كه 

ري ريزي راهبردي و تصميم گيهايي چون حل مشكلات آموختن پويا، برنامهبراي فعاليت
  ضروري است.  

) تأثير وجود لنگرهاي شــغلي بر رضــايت 2020( 5نتايج تحقيق نجام و همكارانمطابق 
و تعهد سازماني كارمندان شركت اقتصادي شرق آسيا را مثبت ارزيابي كردند. آناماريا و 

گيري لنگرهاي شــغلي در ســازمان موجب حفظ )، نيز بيان داشــتند جهت2020همكاران (
  گردد. كاركنان توانمند و با مهارت مي

ستگي فني1399شهركي نادر و ديگران ( شاي شتند كه ميان  -) در نتليج خود اظهار دا
هاي تعهد ســـازماني رابطه مثبت و كاركردي و شـــايســـتگي مديريت عمومي و كل مؤلفه

شايستگي فنيداري وجود دارد. همچنين مؤلفهمعني شايستگي مديري-هاي  ت كاركردي، 
                                                            
1. YuWong 
2. AnaMaria, Apostu,Paul & Casuneanu 
3. Weng & Zhu 
4. Vande Griek, Clauson, Eby 
5. Najam, Burki, & Khalid  
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دار عنيده مبيني كنناستقلال، چالش محض و سبك زندگي، پيش -عمومي، خود مختاري
سازماني هستند. ياوري گوهر و ديگران و همكاران ( )، به ارتباط مثبت و 1399ابعاد تعهد 

دار بين تمامي كاركردهاي مديريت مسير پيشرفت شغلي با رضايت از مسير پيشرفت معني
  شغلي اشاره كردند.

مديريت ميان آمادگي زنان براي ارتقا به  )1399مطابق پژوهش رحيميان و همكاران( 
ارشــد، حمايت قانون، حمايت ســازمان، ســبك زندگي اســلامي ايراني و پيشــرفت شــغلي 
آنان در ســـازمان هاي دولتي رابطه معناداري وجود دارد. مطابق يافته هاي تحقيق دلاور و 

ـــغلي كاركنان در اداره كل آموزش و پرورش 1398همكاران ( ) راهبردهاي لنگر هاي ش
ــامل: راهبر ــهر تهران كل ش ــناختي، مديريت ش ــازي روانش ــعه فردي(توانمند س دهاي توس

صاب و  سازماني (بهبود نظام ارتقاء و انت سعه  شين پروري) و راهبردهاي تو ستعداد و جان ا
  بهبود نظام ارزيابي عملكرد) مي باشند. 

طاهري گودرزي ( هاي تحقيق نوروزي و  ته  ياف طابق  باق1398م ـــير ) انط پذيري مس
ـ شغل ـ سازمان بر سكون شغلي، تناسب فرد  شغلي  زدگي در مسير پيشرفتو تناسب فرد 

ـــغلي از طريق نقش ميانجي اثر مثبت و معناداري دارد. همچنين، انطباق ـــير ش پذيري مس
ر زدگي در مسير پيشرفت شغلي اثتناسب فرد ــــ شغل و تناسب فرد ــــ سازمان بر سكون

  منفي و معناداري دارد.

  روش
ها در بعد (حيطه) مربوط به تمامي بارهاي عاملي سنجه 2كل هاي حاصل در شمطابق داده

ــند در در مدل باقي ميمي 5/0خود كه بالاتر از  ــنجهباش هايي كه داراي بارهاي مانند و س
شده 5/0عاملي كمتر از  شخص  شامل گويهبودند (با رنگ زرد م شنامه الف اند  س هاي پر

حذف خواهند مي 20و  7رديف: مدل پژوهش  ـــونداز  مه تجزيه و تحليل ش لذا در ادا  .
   هاي تأييد شده صورت گرفت.پژوهش بر اساس سؤال
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شكل 
2

ش در دو پرسشنامه
. بارعاملي، ضرايب مسير و ضريب تبيين متغيرهاي پژوه
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  هايافته
  گيريهاي اندازهبرازش مدل

يه كلي طور به يل و تجز فاده يا تحل ـــت  مدل بخش دو از اس، ال پي افزارنرم از اس

  ).1399است(پاليزدار و همكاران،  شده تشكيل ساختاري مدل و گيرياندازه

  هاي كم اعتبارگويهها پس از حذف. ضرايب پايايي پرسشنامه1جدول
پرسشنامه 

(عامل 
  اصلي)

  تعداد
  گويه

آلفاي 
  كرونباخ

پايايي 
  تركيبي

هاي حيطه
ها پرسشنامه
  ها)(زيرعامل

  تعداد
گويه 
  (سؤال)

آلفاي 
 كرونباخ

پايايي 
  مركب

الف) 
مديريت 
دانش 
همتي 

)1389(  

  
25  

  
820/0  

  
802/0  

  784/0  750/0  7  خلق دانش
  942/0  834/0  6  تسهيم دانش

  821/0  726/0  5  بكارگيري دانش
سازي ذخيره

  910/0  885/0  7  دانش

ب) مسير 
پيشرفت 
شغلي 
شاين 

)2006(  

 
  
  
  
40  

  
  
  
  
870/0  

  
  
  
  
745/0  

  822/0  728/0  5  فني شايستگي
شايستگي 
  894/0  878/0  5  مديريتي

  874/0  840/0  5  استقلال
نوآوري 
  845/0  766/0  5  كارآفرينانه

  812/0  757/0  5  امنيت
سبك زندگي 

  805/0  825/0  5  يكپارچه

  810/0  750/0  5  احساس خدمت
  844/0  862/0  5  چالش محض

همان  1با توجه به مقادير آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي گزارش شـــده در جدول  
 7/0شــود تمامي متغيرهاي پنهان داراي مقدار آلفاي كرونباخ بالاي طور كه مشــاهده مي

شانمي شند كه ن ساير حيطهبا ست كه  ست. دهنده اين ا سبي ا هاي مدل داراي پايايي منا
ســازي گيري در روش مدلكه براي برازش مدل اندازه روايي همگرا معيار ديگري اســت
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ساختاري پي ال اس به كار برده مي شاخص معادلات  شود. براي بررسي روايي همگرا از 
شده ستخراج  ستخراج AVE( ميانگين واريانس ا ست. ميانگين واريانس ا شده ا ستفاده  ) ا

شاخص سازه يا  مقدار روايي همگرا دهد. هاي آن را نشان ميشده، ميزان همبستگي يك 
  قابل قبول است. 5/0بالاي 

  . روايي همگراي متغيرهاي پژوهش2جدول 
پرسشنامه (عامل 

ها هاي پرسشنامهحيطه  )AVEروايي همگرا (  اصلي)
  ها)(زيرعامل

روايي همگرا 
)AVE(  

الف) مديريت 
دانش همتي 

)1389(  
750/0  

  614/0  خلق دانش
  887/0  تسهيم دانش

  674/0  دانشبكارگيري 
  828/0  سازي دانشذخيره

ب) مسير 
پيشرفت شغلي 

  )2006شاين (
703/0  

  675/0  شايستگي فني
  799/0  شايستگي مديريتي

  763/0  استقلال
  714/0  نوآوري كارآفرينانه

  659/0  امنيت
  648/0  سبك زندگي يكپارچه

  656/0  احساس خدمت
  712/0  چالش محض

ــنجش  ــاختاري از طريق روابط بين روايي و پايايي مدل اندازهپس از س گيري، مدل س
ـــي قرار مي تداييمتغيرها مورد بررس مدل ســــاختاري، گيرد. اولين واب ترين معياربرازش 

شكل داري است. با بررسي اين معيار در هر يك از مدلضرايب معني  هاي مورد بررسي 
بيشتر هستند كه اين امر معنادار  96/1ري از داشود كه تمامي ضرايب معنينشان داده مي 2

  دهد.درصد نشان مي 95ها را در سطح اطمينان بودن تمامي روابط بين سازه
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  هابا زير عاملهاي اصلي با يكديگر و ) روابط هريك از عاملT-valuesداري (.  ضريب معني3جدول  
  T‐values  P‐values  هارابطه بين سازه

  0001/0  338/7  خلق دانش >>>مديريت دانش 
  0001/0  113/3  تسهيم دانش >>>مديريت دانش 
  0001/0  502/2  بكارگيري دانش >>>مديريت دانش 
  0001/0  474/6  سازي دانشذخيره >>>مديريت دانش 

  0001/0  432/3  شايستگي فني >>>مسير پيشرفت شغلي 
  0001/0  115/8  شايستگي مديريتي >>>مسير پيشرفت شغلي 

  0001/0  974/2  استقلال >>>مسير پيشرفت شغلي 
  004/0  956/4  نوآوري كارآفرينانه >>>مسير پيشرفت شغلي 

  0001/0  462/5  امنيت >>>مسير پيشرفت شغلي 
  0001/0  725/6  سبك زندگي يكپارچه >>>مسير پيشرفت شغلي 

  0001/0  302/4  احساس خدمت >>>مسير پيشرفت شغلي 
  005/0  159/6  چالش محض >>>مسير پيشرفت شغلي 

 008/0  058/3  پله اول مسير پيشرفت شغلي >>>تسهيم دانش
  0001/0  332/3  شايستگي فني >>>پله اول مسير پيشرفت شغلي 

 0001/0  393/4  شايستگي مديريتي >>>پله اول مسير پيشرفت شغلي 
  0001/0  358/5  پله دوم مسير پيشرفت شغلي >>>سازي دانش ذخيره

 0001/0  053/6  امنيت >>>پله دوم مسير پيشرفت شغلي 
  0001/0  602/4  احساس خدمت >>>پله دوم مسير پيشرفت شغلي 

 0001/0  764/3  پله سوم مسير پيشرفت شغلي >>>بكارگيري دانش 
  0001/0  043/2  استقلال >>>پله سوم مسيرپيشرفت شغلي 

 0001/0  496/2  سبك زندگي يكپارچه >>>پله سوم مسير پيشرفت شغلي 
  0001/0  434/8  پله چهارم مسير پيشرفت شغلي >>>خلق دانش 

 0001/0  205/3  نوآوري كارآفرينانه >>>پله چهارم مسير پيشرفت شغلي 
  0001/0  767/6  چالش محض >>>پله چهارم مسير پيشرفت شغلي 

 0001/0  765/2  پله دوم مسير پيشرفت شغلي >>>مسير پيشرفت شغلي پله اول 
  0001/0  684/4  پله سوم مسير پيشرفت شغلي >>>پله دوم مسير پيشرفت شغلي
 0001/0  694/12  پله چهارم مسير پيشرفت شغلي >>>پله سوم مسير پيشرفت شغلي

ـــريب تعيين يا  ـــازه 2R )R Squaresض درونزاي مدل هاي ) معياري كه تنها براي س
ـــبه مي ـــته) محاس ـــان از تأثيري دارد كه يك متغير برون(وابس تغير زا بر يك مگردد و نش

هرچه مقدار  .زا مقدار اين معيار صفر استهاي برونگذارد. در مورد سازهزا اثر ميدرون
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2 Rسازه ست هاي درونمربوط به  شان از برازش بهتر مدل ا شد، ن شتر با زاي يك مدل بي
يا بيشتر را به عنوان مقدار ملاك براي مقادير  67/0و  33/0، 19/0). سه مقدار 1998چين (

  كند.معرفي مي R 2ضعيف، متوسط و قوي 

  زاي مدل تحقيقمتغيرهاي درون 2R.  مقادير 4جدول 

 ضريب تعيين  هاسازه

  2R(تبيين) 
ضريب تبيين 
  كيفيت  اصلاح شده

  -  -  -  مديريت دانش
  بالاتر از متوسط  587/0  591/0  خلق دانش
  بالاتر از متوسط  534/0  537/0  تسهيم دانش

  بالاتر از متوسط  636/0  640/0  بكارگيري دانش
  بالاتر از متوسط  533/0  538/0  سازي دانشذخيره

  -    -  مسير پيشرفت شغلي
  بالاتر از متوسط  625/0  633/0  شايستگي فني

  قوي  750/0  755/0  شايستگي مديريتي
  قوي  807/0  811/0  امنيت

  بالاتر از متوسط  639/0  646/0  احساس خدمت
  بالاتر از متوسط  593/0  601/0  استقلال

  قوي  694/0  700/0  سبك زندگي يكپارچه
  قوي  764/0  768/0  نوآوري كارآفرينانه
  متوسط  515/0  525/0  چالش محض

  بالاتر از متوسط  612/0  616/0  پله اول مسير پيشرفت شغلي
  قوي  720/0  722/0  پيشرفت شغليپله دوم مسير 

  قوي  803/0  808/0  پله سوم مسير پيشرفت شغلي
  بالاتر از متوسط  610/0  615/0  پله چهارم مسير پيشرفت شغلي

زاي اصـــلي مدل در بازه شـــود، متغيرهاي درونطور كه در جدول مشـــاهده ميهمان
ضريب تعيين بالاتر از متوسط و 803/0-525/0( س ) قرار گرفته و از  تند قوي برخوردار ه

 و در مجموع داراي ضريب تعيين بالاتر از متوسط هستند.
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  F 2 يا تأثير گيريمعياراندازه
 را مدل هايســازه ميان رابطه شــدت شــد، ) معرفي1988( 1كوهن توســط كه معيار اين

شاخص تأثير ياندازه معيار كند.مي تعيين  .گيردمي كمك هاسازه تحليل براي ، 2F از 
ضافه كوهن شتر يا 35/0و  15/0، 02/0مقادير كه كرد ا شان ترتيب به بي  تأثير از اندازه ن

 .است ديگر سازه بر سازه يك بزرگ و متوسط كوچك،

غيرهاي مديريت دانش  و سـازه مت 5جدول  ســاسا بر شــودمي مشــاهده كه طورهمان
خود  ســازه بزرگي برمســير پيشــرفت شــغلي كاركنان تأمين اجتماعي اســتان مازندران اثر 

 .شد ارزيابي بزرگ يكديگر نيز با ساير متغيرها رابطه و دارند

  هاي پژوهش.  ميزان اندازه اثر سازه5جدول 

  F 2ميزان  هامسير تأثير سازه
  ميزان اندازه اثر  (اندازه اثر)

  مديريت دانش

  بزرگ  440/1  خلق دانش
  بزرگ  352/0  تسهيم دانش

  بزرگ  535/0  بكارگيري دانش
  بزرگ  232/1  سازي دانشذخيره

مسير پيشرفت 
  شغلي

  بزرگ  398/0  شايستگي فني
  بزرگ  433/0 شايستگي مديريتي

  بزرگ  374/0 استقلال
  بزرگ  470/0 نوآوري كارآفرينانه

  بزرگ  433/0 امنيت
  بزرگ  790/0 سبك زندگي يكپارچه

  بزرگ  516/0  احساس خدمت

از بالاتر   342/0 چالش محض
 متوسط

  بزرگ  656/0  پله اول مسير پيشرفت شغلي >>>تسهيم دانش
  بزرگ  354/1  شايستگي فني >>>پله اول مسير پيشرفت شغلي 

  بزرگ  953/0 يشايستگي مديريت >>>پله اول مسير پيشرفت شغلي 
  بزرگ  619/0 پله دوم مسير پيشرفت شغلي >>>سازي دانش ذخيره

                                                            
1. Cohen 
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  .  5جدول ادامه 

  F 2ميزان  هاسازهمسير تأثير 
  (اندازه اثر)

ميزان 
  اندازه اثر

  بزرگ  170/2 امنيت >>>پله دوم مسير پيشرفت شغلي 
  بزرگ  093/1 احساس خدمت >>>پله دوم مسير پيشرفت شغلي 

  بزرگ  572/0 پله سوم مسير پيشرفت شغلي >>>بكارگيري دانش 
  بزرگ  129/1 استقلال >>>پله سوم مسيرپيشرفت شغلي 

  بزرگ  046/1 سبك زندگي يكپارچه >>>سوم مسير پيشرفت شغلي پله 
  بزرگ  994/0 پله چهارم مسير پيشرفت شغلي >>>خلق دانش 

  بزرگ  693/2 نوآوري كارآفرينانه >>>پله چهارم مسير پيشرفت شغلي 
  بزرگ  005/1 چالش محض >>>پله چهارم مسير پيشرفت شغلي 

  بزرگ  539/0 يدوم مسير پيشرفت شغلپله  >>>پله اول مسير پيشرفت شغلي 
  بزرگ  490/0 يپله سوم مسير پيشرفت شغل >>>پله دوم مسير پيشرفت شغلي
  بزرگ  701/0 ليپله چهارم مسير پيشرفت شغ >>>پله سوم مسير پيشرفت شغلي

  Q 2 بيني ياضريب قدرت پيش
ساختاري قبل از آزمون فرضيه شوها بهتر است تا كيفيت مدل دروني يا  سلر ارزيابي  د. هن

ــدت قدرت پيش 1و همكاران ــه مقدار هاي درونبيني مدل در مورد مؤلفهدر مورد ش زا س
  را تعيين نمودند.  35/0و  15/0، 02/0

(ريشه خطاي ميانگين مجذورات تقريب) اگر به ميزان كمتر يا مساوي  RMSEملاك 
شماره اساس بر شودمي مشاهده كه طورباشد، برازش عالي است. همان 06/0 ، 6 جدول 

هســتند. بنابراين  2Q < 195/0هاي مديريت دانش به عنوان متغييري مســتقل مقادير متغيير
  بيني خوبي برخوردار است. توان نتيجه گرفت مدل از قدرت پيشمي

  

 

 

 

                                                            
1. Henseler et al 
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  بيني مدل تحقيققدرت پيش 2Q. ضريب شاخص 6جدول 

  MAE  هاسازه
RMSE  

(ريشه خطاي ميانگين 
  تقريب)مجذورات 

Q2‐
predict )(  

 
مديريت 
  دانش

  452/0  415/0  330/0  خلق دانش
  346/0  414/0  312/0  تسهيم دانش

  511/0  413/0  338/0  بكارگيري دانش
  275/0  448/0  351/0  سازي دانشذخيره

مسير 
پيشرفت 
  شغلي

  429/1  418/0  317/0  شايستگي فني
  436/0  159/0  125/0  شايستگي مديريتي

  767/1  184/0  245/0  استقلال
  734/0  036/0  024/0  نوآوري كارآفرينانه

  540/0  077/0  045/0  امنيت
  544/0  049/0  032/0  سبك زندگي يكپارچه

  004/2  141/0  095/0  احساس خدمت
  916/0  027/0  017/0  چالش محض
  828/0  036/0  027/0  پله اول مسير پيشرفت شغلي
  273/1  045/0  032/0  پله دوم مسير پيشرفت شغلي
  890/0  136/0  104/0  پله سوم مسير پيشرفت شغلي
  695/0  368/0  283/0  پله چهارم مسير پيشرفت شغلي

  )  GOFبرازش مدل كلي (معيار 
زا بيني متغيرهاي درونمعياري براي بررسي برازش كلي مدل جهت پيش )GOFشاخص (

شاخصي مطمئن براي برازش  ) اين معيار ار2004باشد. تنتهاوس و همكاران (مي به عنوان 
ــتراكي ــط اش ــاخص، مجذور ضــرب دو مقدار متوس ــنهاد دادند. اين ش  و 1كلي مدل پيش

  است. 2متوسط ضريب تعيين

GOF=√average (Comunalitie)*R2 

                                                            
1. Communality 
2. R Squares Average 
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  )PLSفرمول محاسبه برازش كلي مدل در روش ( 2- 4فرمول 

سط و قوي براي  36/0و  25/0، 01/0 ضعيف، متو معرفي  GOFبه ترتيب به عنوان مقادير 
ضازاده، شده شاهده مي). همان1393اند (داوري و ر شده طور كه م سبه  شود مقدار محا
توان گفت اســـت و بنابراين مي 25/0و حدود از 243/0در اين پژوهش برابر  GOFبراي 

  قوي است.برازش مدل كلي پژوهش مناسب و 

Average (Comunalities) = ٧٢٦/٠  

Average (R2) = ٦٤٥/٠   

  )Communalityمقادير اشتراكي (  .7جدول 
  Communality  هاسازه

  750/0  مديريت دانش
  703/0  مسير پيشرفت شغلي
  726/0  مقدار متوسط اشتراكي

684/0  =GOF برازش كلي قوي  

 گيريبحث و نتيجه

مدل پيشــرفت مســير شــغلي براســاس الگوي مديريت دانش در  اين مقاله ضــمن تأكيد بر
  هاي زير بوده است:سازمان تأمين اجتماعي مازندران درصدد پاسخگويي به پرسش

سازمان  ساس الگوي مديريت دانش در  شغلي برا سير  شرفت م سش اول: ابعاد مدل پي پر
  تأمين اجتماعي مازندران چگونه است؟

شان همان سير روابط هريك از عاملطور كه نتايج پژوهش ن ي هاداد مقدار تي براي م
ـــلي با زيرعامل  95بود. بنابراين با  98/1تحليلي پژوهش بالاتر از  -ها در مدل مفهومياص

ها در مدل تأييد شد. مقدار همبستگي هاي اصلي با زيرعاملدرصد روابط هريك از عامل
ــت. يعني با افزايش پ ــتقيم (مثبت) اس ــيرها نيز مس ــلهاين مس ــرفت ش ــير پيش غلي، هاي مس
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شد و  پله شغلي به  هاي مسير پيشرفتشايستگي فني منجر به نوآوري كارآفرينانه خواهد 
  داري هستند.ترتيب از پله اول تا پله چهارن با هم در ارتباط معني

)، 1399نتايج تحقيق در اين پرســش، همراســتا با نتايج تحقيق آق قلعه و ســليمان پور (
) اســت كه نشــان داد 1399)،  رضــايي و همكاران (1399)،  اميرحســيني(2013يووانگ (

ـــتقلال، امنيت و ثبات،  -كاركردي، مديريت عمومي، خود مختاري-گيري فنيجهت اس
چالش محض رابطه پ كارآفريني و  با اعتماد ســــازبيني كننده معنييشخلاقيت  ماني دار 

كاران ( نان و هم ـــي بدلي مس تايج پژوهش ع ند. ن بت و 1399دار طه مث ) نيز بر وجود راب
ـــغلي كاركنان تأكيد نمودند، نتايج پژوهش معناداري بين مؤلفه ـــيرهاي ترقي ش هاي مس

تايج اين پژوهش بودند، زيرا ل1398نوروزي و گودرزي  ( با ن ـــو   هاينگرگاه)، نيز همس
شگر با توجه به  شت. به عقيده پژوه شغلي افراد تأثير معناداري دا شغلي بر عملكرد  سير  م

تأمين اجتماعي كه با  عصـــر اطلاعات و تبادل ارتباطات لازم اســـت كه مديران ســـازمان
ــروكاردارند با بهره ــاني) س ــرفت كاركنان (نيروي انس ــير پيش مندي از مديريت دانش، مس

سب كا ستند كه اطلاعات شغلي منا ركنان را انتخاب نمايند، زيرا امروزه مديراني موفق ه
سازماندهي را به نيروي انساني خويش  شغلي جهت گزينش،  مهم را بيابند، مسير پيشرفت 

  اعلام كنند. 
هايي چون حل مشكلات آموختن پويا، مديريت دانش تخصصي است كه براي فعاليت

هش تحليلي پژو -ي ضروري است. كه در مدل مفهوميريزي راهبردي و تصميم گيربرنامه
حاضر ابعاد مدل پيشرفت مسير شغلي (شامل: نوآوري كارآفرينانه، سبك زندگي يكپارچه، 
شــايســتگي فني،  احســاس خدمت، اســتقلال، شــايســتگي مديريتي، امنيت و چالش محض) 

ــامل ابعاد: خلق دانش، ذخيره ــاس الگوي مديريت دانش (ش ــازي دانش،براس  بكارگيري س
  دانش و تسهيم دانش) در سازمان تأمين اجتماعي مازندران در چهار پله ارائه گرديد.

هاي (معيارها) مدل پيشــرفت مســير شــغلي بر پرســش دوم: وزن و درجه اهميت شــاخص
  اساس الگوي مديريت دانش چگونه است؟

هاي پژوهش ها و مؤلفهطور كه نتايج پژوهش نشـــان داد ميزان بار عاملي گويههمان
سنجه شد. يعني طبق نتايج حاصل تمامي بارهاي عاملي  ط ها در بعد (حيطه) مربوگزارش 

ــنجهبودند در مدل باقي  5/0به خود كه بالاتر از  هايي كه داراي بارهاي عاملي ماندند و س
شدند شامل گويه 5/0كمتر از   7هاي پرسشنامه الف رديف: بودند (با رنگ زرد مشخص 
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ـــدند. ، جهت اولويتل پژوهش حذف از مد 20و  ـــنامهش ـــش ها (اهميت بندي ابعاد پرس
هاي (معيارها) مدل) از آزمون تحليل عاملي تأييدي استفاده شد كه نتايج آن نشان شاخص

شنامه الف) مديريت دانش به ترتيب: هش وپژي  متغيرهابندي داد كه اولويت س  -1در پر
تســـهيم دانش هســـتند و  -4رگيري دانش و بكا -3ســـازي دانش ، ذخيره -2خلق دانش، 

شغلي به ترتيب عبارتند هش وپژي  متغيرهابندي اولويت شرفت  سير پي در پرسشنامه ب) م
ستگي فني،  -3سبك زندگي يكپارچه،  -2نوآوري كارآفرينانه،  -1از:  ساس  -4شاي اح

  چالش محض. -8امنيت، -7شايستگي مديريتي،   -6استقلال،  -5خدمت، 
ـــتا با نتايج تحقيق يووانگ ( ـــش، همراس )بود كه اهميت 2013نتايج تحقيق در اين پرس

 ترتيب ســـبك زندگي، خلاقيتآرزوها يا لنگرهاي مســـير شـــغلي را براســـاس ميانگين به 
كارآفرينانه، اســتقلال، خدمت، چالش محض، شــايســتگي فني كاركردي، امنيت و ثبات و 

) و آناماريا و همكاران 2018شـــيدا و همكاران (دســـت آوردند.  ايشـــايســـتگي مديريتي به
) كه تأثير وجود لنگرهاي شــغلي بر رضــايت و تعهد ســازماني پرســتاران نشــان داد. 2020(

ـــتند جهت2016كانابيران و همكاران ( ـــازمان )، نيز بيان داش ـــغلي در س گيري لنگرهاي ش
با مهارت مي ) در 2020كاران(گردد. وانده گريك و همموجب حفظ كاركنان توانمند و 
شايستگي فني شايستگي مديريت عم-نتليج خود اظهار داشتند كه ميان  ومي و كاركردي و 

فه طه مثبت و معنيكل مؤل فههاي تعهد ســــازماني راب هاي داري وجود دارد. همچنين مؤل
الش اســتقلال، چ -كاركردي، شــايســتگي مديريت عمومي، خود مختاري-شــايســتگي فني

  دار ابعاد تعهد سازماني هستند. كننده معنيبينيشمحض و سبك زندگي، پي
دار بين تمامي كاركردهاي )، به ارتباط مثبت و معني1392رضـــائيان و همكاران (علي

مديريت مسير پيشرفت شغلي با رضايت از مسير پيشرفت شغلي اشاره كردند. از آنجا كه 
آنها در  جر به پيشـــرفتشـــغليتواند منطبق نتايج پژوهش  ابعاد مديريت دانش كاركنان مي

شود و ايجاد تفكر خلاق و  -طي چهار پله مدل مدل مفهومي سازمان  تحليلي پژوهش در 
ها و دســتيابي به اهداف ســازماني با كارآيي و نوآوري كارآفرينانه كاركنان و حل چالش

  شود. اثربخشي مي
شاخص سوم: تعاملات مهم ميان  سش  سيپر شرفت م شغلي چگونه ها (معيارها) مدل پي ر 

  است؟
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سط و بالاتر از متوسط همان ضرايب تبيين  متو شان داد ميزان  طور كه نتايج پژوهش ن
هاي اصــلي و متغيرهاي پژوهش داري تي مســيرها بين مؤلفهبودند و مقادير ضــريب معني

هاي اصلي با درصد روابط هريك از عامل 95بود. يعني با  98/1گزارش شده نيز بالاتر از 
شد. مقدار همبستگي مسيرهاي مدل (ضرايب مسير) نيز مستقيم ملزيرعا ها در مدل تأييد 

  ) بود. 490/0 -996/0ي (و مثبت  در بازه
) 1399) و رحيميان (1398نتايج تحقيق در اين پرسش، همراستا با نتايج تحقيق دلاور (

ـــبود با اين تفاوت كه بجاي مديريت دانش از متغير اعتماد ســـازماني كاركن تفاده ان اس
ـــان دادند كه جهت  -كاركردي، مديريت عمومي، خود مختاري-گيري فنيكردند و نش

طه پيش چالش محض راب كارآفريني و  يت  بات، خلاق يت و ث ـــتقلال، امن نده بيني كاس ن
ضر معني سازماني دارند. با توجه به ابتكار محقق در مدل مفهومي تحليلي حا دار با اعتماد 

ــغلي با ابعاد  ابعاد مديريت دانش در ــير پيشــرفت ش ــير پيشــرفت گانه 8چهار پله مس ي مس
شاين ( ستقيم و معني2006شغلي  سازمان كه دار مي) در ارتباط م شد. بنابراين كاركنان  با

ـــتند، مي ـــيتوانند پلهداراي توانايي و ابعاد مختلف مديريت دانش هس ر هاي چهارگانه مس
ي نتايج پژوهش در ابداع چهار پله مســـير پيشـــرفت شـــغلي را طي نمايند. همچنين نوآور

پيشـــرفت شـــغلي با توجه به ارتباط ابعاد مديريت دانش كاركنان ســـازمان با ابعاد مســـير 
) اســت، زيرا به عقيده پژوهشــگر هرچه مديران و كاركنان 2006پيشــرفت شــغلي شــاين (

ـــند و بت ـــازمان باش ـــازمان داراي ابعاد مديريت دانش قوي و خلق دانش نو در س وانند س
هاي جديد و نو براي يك ســـازمان ايجاد كنند باعث به وجود آمدن منابع جديد و ايده

شــوند. به گســترش نوآوري در خدمات هاي ديگر ميقابل رقابت اين ســازمان با ســازمان
ـــازمان و حل چالش ـــايان توجهس اي خواهند نمود. از آنجا كه مديران هاي آن كمك ش

سازمان خود را ندارند. اما  ستادي سازمان توانايي ايجاد مديريت دانش قوي بين كاركنان 
كاري  كاركنان جهت پيشرفت شغلي خود سعي در افزايش ابعاد مديريت دانش در حوزه

مه و خود مي نا تادي، طبق اين الگوي مفهومي تحليلي پژوهش بر ـــ مديران س ند و  ماي ن
و هدايت مســير پيشــرفت چارچوبي براي اســتفاده از نظرات خلاقانه كاركنان ســازماني 

ستقبال مي شت و از آن ا سازمان تأمين اجتماعي شغلي كاركنان خواهند دا كنند. بنابراين 
يك برنامه و الگوي مفهومي و تحليلي جهت اســـتفاده از پتانســـيل فكري نيروي انســـاني 

  درون سازماني و مسير پيسشرفت شغلي كاركنان و افزايش رضايت آنها دارد.
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ا مدل نهايي پبشــرفت مســير شــغلي بر اســاس الگوي مديريت دانش در پرســش چهارم: آي
  قلمرو مورد مطالعه قابل اجرا مي باشد؟

شان داد مقدار برازش مدل كلي پژوهش مناسب و قويهمان  طور كه نتايج پژوهش ن

)684/0  =GOFتقيم س) گزارش شد. مقدار همبستگي مسيرهاي مدل  (ضرايب مسير) نيز م
بازه ( بت  در  ندازه اثر ســــازه490/0 -996/0و مث كه ) بود. همچنينميزان ا هاي پژوهش 

ـــازه ـــدت رابطه ميان س ـــط و بزرگ ارزيابي هاي مدل را تعيين ميش كند، بالاتر از متوس
شـــد.در نتيجه متغيرهاي مديريت دانش و ســـازه مســـير پيشـــرفت شـــغلي كاركنان تأمين 

بزرگي بر ســازه خود دارند و رابطه ســاير متغيرها با يكديگر  اجتماعي اســتان مازندران اثر
بيني مدل تحقيق نيز قدرت پيش 2Qنيز بزرگ ارزيابي شده بود. همچنين ضريب شاخص 

ــد، درنتيجه مدل قدرت پيش 35/0بالاتر از  ــاخصگزارش ش  هاي هربيني قوي در قبال ش
ــگ ــير را دارد. با توجه به مدل ابداعي پژوهش ــش، مؤلفه يا مس ر نتايج پژوهش در اين پرس

كاران ( تايج فتحي و هم با ن تا  ـــ ـــنجراني(1393همراس نادر و 1399)، س ـــهركي  ) و ش
كاران( هد 1399هم هايي نظير تع مذكور از متغير ـــگران  كه در پژوهش فاوت  با اين ت  (

ــتفاده نمودند اما  ــغلي اس ــرفت ش ــير پبش ــغلي و ... در ارتباط با مس ــايت ش ــازماني، رض س
  هاي مسير پيشرفت شغلي استفاده نمود.يريت دانش جهت تدوين پلهپژوهشگر از مد

پرســش اصــلي پژوهش: مدل پيشــرفت مســير شــغلي براســاس الگوي مديريت دانش در 
  سازمان تأمين اجتماعي مازندران چگونه است؟

ضريب معني ساس يافته ها  صلي با ) روابط هريك از عاملT‐valuesداري (بر ا هاي ا
با زيرعامل مدل مفهومييكديگر و  ـــتگي، بين  -ها در  ـــريب همبس تحليلي پژوهش، ض

  دار است. مسيرها متغيرهاي پنهان و ابعاد آن مثبت (در جهت مستقيم) و معني
ـــير  ـــت كه چهار پله مس ـــر به فرد و ابتكاري اس نتايج  اين پژوهش از اين جهت منحص

شغل شاين (پيشرفت  شغلي  ) 2006ي در ارتباط با ابعاد مديريت دانش با ابعاد مسير پيشرفت 
شغلي در پله شرفت  سير پي شنهاد گرديد. يعني كاركنان جت طي م سهيم و تبادل  پي اول با ت

دانش در سازمان مي توانند در پله اول يه شايستگي فني و شايستگي مديريتي دست يابند و 
ي دوم مسير پيشرفت شغلي سازي دانش در سازمان در پلهو ذخيره دوم با سازماندهي در پله

سوم با بكارگيري  مدجب تقئيت احساس خدمت و امنيت شغلي در سازمان گردند و در پله
سازمان گردند و  سبك يكپارچه فعاليت و زندگي در  ستقلال و  ست دانش موجب ا و كارب
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له له پ مان در پ يت در يتز با خلق دانش و خلاق ـــترش نوآوري آخر  هارم نوجب گس ي چ
هاب محض در سازمان گردند. مديران هر سازمان ممكن است هر كارآفرينانه و حل چالش

كدام تفكرات متفاوتي در زمينه پيشرفت مسير شغلي داشته باشند كه اين تفكرات بايد براي 
ينده آ توســعه ســازمان پيش رود برابري با اجماع اين تفكرات هرچند كه مشــترك نباشــد به

كند. بنابراين مديران هر ســـازمان از ســـازمان تأمين اجتماعي مازندران ســـازمان كمك مي
توانند از تفكرات و نظرات تمامي كاركنان خود طبق الگوب نذكور با كمك مديريت مي

ضمن بكارگيري مدل مسير پيشرفت  سازمان و دستيابي به اهداف خود،  دانش براي توسعه 
  مايند.شغلي حاضر استفاده ن

بنابراين ضمن بكارگيري ابعاد اين مدل در سازمان و توسعه ابعاد مسير پيشرفت شغلي 
توان نتيجه گرفت كه كاركنان و مديران سازمان با تثبيت اين مدل و اجراي در سازمان مي

يه قانوني و اخلاقي گو مات  مان ميالزا عه ملي و هاي آن در ســــاز ـــ ند موجب توس توان
أمين اجتماعي مازندران در كشور گردند. همچنين حفظ منابع مالي، هاي سازمان تسياست

ر يافته كاركنان بمادي، معنوي و انســاني ســازمان با اعمال صــحيح مديريت دانش توســعه
ديريت هاي بكارگيري مپذير اســت. بيشــترين فرصــتها امكانمســير پيشــرفت شــغلي آن

و  ي مديريتتبط با نحوهشــود كه مردانش از طريق مســير پيشــرفت شــغلي حاصــل مي
تحليلي در سازمان، نظير مدل حاصل از  -نگري مديران سازمان با يك مدل مفهوميآينده

ي بر تحليلي مسير پيشرفت شغلي  مبتن -اين پژوهش است. مزاياي استفاده از مدل مفهومي
ـــت و اين مدل زماني  ـــيده اس مديرت دانش در اين پژوهش  از لحاظ نظري به اثبات رس

ق خواهد شد كه مدل مذكور تدوين شده پژوهش، به طور عملي در سازمان رعايت، محق
تحليلي مانند هر موضوع اجتماعي ديگر  -سازي و اجرا گردد. زيرا اين مدل مفهوميپياده

 نيازمند نهادينه شدن دارد تا كارآيي و اثربخشي خود را از دست ندهد. 

) در سازمان را 753/0رتباط با ضريب مسير (بين ابعاد مديرت دانش، خلق دانش بيشترين ا
شد. از طرفي، نتايج اين پژوهش را ميدارا مي سازمان و جامعه با ساير  توان تا حدودي بر 

باني  تأثير از م حاكم بر آن هم  تحت  مدل و فرهنگ  تعميم داد و از طرف ديگر، خود  
ند كه اگر در مسيري تواند در آن، تحولات اساسي ايجاد كفرهنگ جامعه است و هم  مي

انجامد. تأثير مديريت ها و جامعه ميدرســت هدايت شــود، به شــكوفايي و تعالي انســان
شغلي در توسعه فردي كاركنان در مدل ناشي از متغيرهاي تعديل  دانش بر مسير پيشرفت 
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هارت يات و م نده، نظير: تجرب عداد كن ند: ت مان هاي مزاحمي  نان و متغير كارك هاي قبلي 
ــاي ســازمان و جامعه  كاركنان ــازمان تأمين اجتماعي و هنجارهاي اجتماعي ميان  اعض س

  گذارند. تلقي شده و تأثير مي
ـــي تا زماني كه در بوته-هاي نظريها و يافتهمدلاز آنجا كه همه ي آزمون و اجرا پژوهش

وند، ي نشسازقرار نگيرند و در سازمان مذكور (سازمان تأمين اجتماعي مازندران) اجرا و پياده
. همان هاي پژوهشــي مفيد هم هســتندتوان به يقين گفت كه مفيدند، اما برخي از اين يافتهنمي

-هومي هاي مدل مفمان نيست، يافتهجغرافيايي كشورمان، همان قلمرو و سرزمينطور كه نقشه
ست رخ دهد. بنا  ست به جز احتمال تقريبي هر آنچه ممكن ا تحليلي اين پژوهش هم چيزي ني

ــألهبر محدوده و محدوديت ــغلي با  هايي كه براي اين مس ــرفت ش ــير پيش ــي، مدل مس پژوهش
سازمان تأمين اجتماعي مازندران حاصل گشت. در واقع بر اساس  رويكرد مديريت دانش در 

ها، زير است. البته ممكن است اين يافته اي بنا شدهشناسي سادهشده و با روشچيزهاي تحقيق
ها و محدوديت زماني، غلط باشـــند و صـــد البته بخشـــي از آن طبق محدوده بين اجرايي،ذره

ـــازمان تأمين متغيرهاي مزاحم و تعديل ـــد. با اين حال، س گر پژوهش بايد هم اين طور باش
سازمان تأمين اجتماعي و هاي پژوهشي مياجتماعي مازندران هنوز هم نيازمند اين يافته باشد. 

هاي پژوهشــي احتياج خواهد داشــت زيرا در مشــابه به اين يافته ايهاي درماني و بيمهســازمان
هاي پژوهشي، خالص و شفاف، درك آشفتگيِ جهانِ واقعيِ پيرامون سازمان، غياب اين يافته

  گردد.تر ميتر و پيچيدهسخت
دي توان به يك جمع بنهاي پژوهش ميلذا با توجه به نظر پاســخگويان به پرســشــنامه

  نهايي دست يافت:
شغلي و همچنين ميان  -1 سهيم دانش از مديريت دانش با پله اول مسير پيشرفت  بين بعد ت

ستگي شاي شغلي با  شرفت  سير پي ستقيم و معپله اول م داري نيهاي فني و مديريتي رابطه م
ماعي  تأمين اجت مان  كاركنان ســــاز ـــهيم دانش  بادل و تس با افزايش ت وجود دارد. يعني 

  يابد.ي و مديريتي كاركنان مذكورافزايش ميهاي فنمازندران، شايستگي
سازي دانش از مديريت دانش با پله دوم مسير پيشرفت شغلي و همچنين بين بعد ذخيره -2

ميان پله دوم مســير پيشــرفت شــغلي با امنيت شــغلي و احســاس خدمت در ســازمان رابطه 
ستقيم و معني سازماسازي دانش كاداري وجود دارد. يعني با افزايش ذخيرهم ن ركنان در 

  يابد.تأمين اجتماعي مازندران، امنيت شغلي و احساس خدمت كاركنان مذكورافزايش مي
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شغلي و همچنين  -3 سوم مسير پيشرفت  بين بعد بكارگيري دانش از مديريت دانش با پله 
سازمان رابطه  سبك زندگي يكپارچه در  ستقلال و  شغلي با ا شرفت  سير پي سوم م ميان پله 

ستقيم و  سازمان داري وجود دارد. يعني با افزايش ذخيرهمعنيم سازي دانش كاركنان در 
  يابد.تأمين اجتماعي مازندران، امنيت شغلي و احساس خدمت كاركنان مذكورافزايش مي

بين بعد خلق دانش از مديريت دانش با پله چهارم مســـير پيشـــرفت شـــغلي و همچنين ميان  -4
هاي محض در ســازمان رابطه ري كارآفرينانه و حل چالشچهارم مســير پيشــرفت شــغلي با نوآو

داري وجود دارد. يعني با افزايش خلق دانش كاركنان در سازمان تأمين اجتماعي مستقيم و معني
  يابد.هاي محض كاركنان مذكور افزايش ميمازندران، نوآوري كارآفرينانه و حل چالش

شغلي با پله دوم  -5 شرفت  سير پي شغلي، بين پله دبين پله اول م شرفت  سير پي سير م وم م
شغلي با پله  سوم مسير پيشرفت  شغلي و بين پله  سوم مسير پيشرفت  شغلي با  پله  پيشرفت 
ـــازمان تأمين اجتماعي  ـــغلي كاركنان از ديدگاه كاركنان س ـــرفت ش ـــير پيش چهارم مس

ي دارتحليلي مســير پيشــرفت شــغلي رابطه مســتقيم و معني -مازندران، درمدل مفهومي 
شغلي، به ترتيب پله  دوم، با افزايش پله وجود دارد. يعني با افزايش پله اول مسير پيشرفت 

  ١يابد.سوم، پله چهارم افزايش مي سوم و با افزايش پله دوم، پله
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ــازي نظام كارراههيكپارچه ــفهانس ــركت فولاد مباركه اص ــغلي در ش ــتمين ي ش . تهران: هش

  كنفرانس توسعه منابع انساني.
(مطالعه موردي: شركت گاز استان ). امكان سنجي استقرار مديريت دانش 1399سنجراني، علي. (

): 45(4ســيســتان وبلوچســتان)،فصــلنامه رويكردهاي پژوهشــي نوين مديريت و حســابداري، 
160-175. 

ضا. ( شهركي نادر، مهديه و خوش بين، ر سي رابطه بين فرصت 1399شهركي نادر، زهرا؛  ). برر
 شــت و درمان،هاي ارتقاء تحصــيلات و تعهد ســازماني؛ پرســنل مشــاغل آزمايشــگاهي بهدا

  .137-118): 31(4فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نوين در مديريت و حسابداري، 
سرمايه  ).1399ووحدتي،حجت االله.( سپهوند، رضا صيدزاده،حيدر؛ حكاك، محمد؛ مدل انباشت 

  .102-79)، 95( 29 ،، فصلنامه مطالعات مديريت بهبود وتحولمسيرشغلي مديران ارشد
). تاثير نوآوري باز بر مزيت 1399عبدلي مســينان، فائزه؛ رودســاز، حبيب و ميرعلي، ســيدنقوي. (

  .150 -117)، 59( 18، فصلنامه مديريت صنعتيرقابتي با نقش ميانجيگري مديريت دانش، 
سبك رو، مهدي. ( ضا و  سيدحميدر سب،  ضا؛ طباطبايي ن ). واكاوي 1397فاطمي عقدا، حميدر

 .502 -480)، 3( 10، فصلنامه مديريت دولتيي مسير پيشرفت شغلي، هاي شناختتئوري

سلطاني، محمدرضا و نصرالهي، محمد. ( شغلي، 1397فرهي، علي؛  ). ارائه الگوي مسير پيشرفت 
 . 78-51)، 4(10، پژوهش هاي مديريت منابع انساني

ــانعلي. ( ــي مهارت). 1392غريب، رمض ــركت هپكوبررس ــغلي كاركنان ش ــير ش تهران:  ،هاي مس
  انتشارات دانشگاه شهيد بهشتي.

شغلي ). رابطه مديريت دانش با توسعه حرفه1399مرشدي تنكابني، محمدحسن. ( اي و عملكرد 
)، 24(6، فصــلنامه بازيابي دانش و نظام هاي معنايي، 1398كاركنان دانشــگاه ايلام در ســال 

25-42.  
ــامانيان، مصــيب . ( ). بررســي 1400موســوي شــمس آباد، ســيدجلال؛ بهرامزاده، حســينعلي و س

ـــتفاده ازكارت امتيازي متوازن تأثيربه كارگيري مديريت دانش برمديريت زنجيره تأمين بااس
ـــركت بازرگاني دولتي ايران)،  ـــلنامه مديري(مطالعه موردي: زنجيره تأمين گندم در ش ت فص

  .19-4)، 69(22، زنجيره تامين
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ـــكون ). تاثير انطباق1398نوروزي، ندا و طاهري گودرزي، حجت. ( ـــغلي بر س ـــير ش پذيري مس
سب فرد ـ  شغل و تنا ــــ  سب فرد ـ شغلي: با تبيين نقش ميانجي تنا شرفت  سير پي زدگي در م

 .26-3): 3(32سازمان، فصلنامه فرآيند مديريت توسعه، 
تاثير فشـــارهاي رواني  ).1399ادي، محمد. (ياوري گوهر، فاطمه؛ منصـــوري مويد، فرشـــته و مر

صلنامه توسعه  سازماني، ف سلامي و تعهد  شغلي با درنظر گرفتن اخلاق كار ا نقش بر رضايت 
 .155-130): 55(9مديريت منابع انساني و پشتيباني، 
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