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  دانش تیریمد يبراساس الگو یشغل ریمس شرفتیمدل پ یطراح
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 کنعانیپورسف قلییو
شهر،  سلامی، واحد قائم شگاه آزاد ا صنایع، دان سی  ستادیار گروه مهند ا
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 استادیار مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد قائمشهر، قائمشهر، ایران  محمدرضاباقرزاده

 چکیده
سازمان  لیها از قباز سازمان ياریکارکنان در بس يدانش برا تیریمد يمناسب با توجه به الگو یشغل ریمس شرفتیمسئله پ

دانش  تیریمد يبر اساس الگو یشغل ریمس شرفتیمدل پ یبا هدف طراح قیتحق نیبوده، لذا ا تیحائز اهم یاجتماع نیتأم
ارکنان ک هیپژوهش متشکل از کل نیمورد مطالعه در ا ي. جامعه آماردیگرد اماستان مازندران انج یاجتماع نیدر سازمان تأم

نفر، به روش نمونه  269مورگان تعداد  یجدول کرجس قیاز طر ياستان مازندران بود. نمونه آمار یاجتماع نیسازمان تأم
. دیگرداستفاده   یمتدانش ه تیریو مد  نیشا یشغل شرفتیپ ریاز پرسشنامه مس قیتحق نیانتخاب شدند. در ا یتصادف يریگ
از  يآمار لیو تحل هیتجز يبدست آمد. برا 78/0و  75/0 بیکرونباخ به ترت يدو پرسشنامه با استفاده از آلفا نیا ییایپا زانیم

همه  tنشان داد که مقدار  جیدر نظر گرفته شد. نتا p≥ 05/0استفاده شد و سطح آلفا  pls3و  20نسخه  SPSS ينرم افزارها
در مدل  شانيهارعاملیو ز یاصل يهاعامل نیب جهی. در نتباشدیم 58/2برابر و بزرگتر از  قیتحق يهاعامل نیب يرهایمس

 يپژوهش مناسب و قو ینشان داد که برازش مدل کل جینتا زیوجود دارد و ن يداریپژوهش رابطه معن یلیتحل -یمفهوم
پله دوم  نیب ،یشغل تشرفیپ ریبا پله دوم مس یشغل شرفتیپ ریپله اول مس نیکرد که ب انیب توانیگونه م نیا یاست. به طور کل

 یشغل شرفتیپ ریله چهارم مسبا پ یشغل شرفتیپ ریپله سوم مس نیو ب یشغل شرفتیپ ریبا  پله سوم مس یشغل شرفتیپ ریمس
رابطه  یشغل تشرفیپ ریمس یلیتحل - یاستان مازندران، در مدل مفهوم یاجتماع نیکارکنان سازمان تأم دگاهیکارکنان از د

 . وجود دارد يداریو معن میمستق

 نیدانش، ســازمان تأم يگذاردانش، اشــتراك تیریمد ،یشــغل شــرفتیپ واژگان کلیدي:
 .مازندران یاجتماع

  :نویسنده مسئولMo_tabari@yahoo.com  
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 مقدمه
ــله مراتتحولات گسترده و پیوسته عصرحاضر سبب شده است تا سازمان ــاي سلسـ ــی هـ بـ

ـی نیز، که به لحاظ امکانات فیزیکی و لقی هاي گسترده خویش قدرتمند تزیرساخت دولت
شــوند. امروزه موفقیت  بلندمدت ســازمان به کســب، ذخیره واشــتراك دانش بســتگی  می

). استراتژي هایی که براساس انباشت دانش نیروي انسانی طراحی Abbas, 2020:5دارد(
صلی بقا صه ا شخ ستند.بنابراین مدیریت موفق دانش، م یک  يشوند،کلید مزیت رقابتی ه

شدي تنکابنی،  ست (مر « ). از طرفی در تعریف مدیریت دانش داریم: 28: 1399سازمان ا
ــل از فکرو   ــرمایه حاص ــار و بکار گیري اطلاعات(دانش بیرونی) وس مدیریت تولید، انتش
ـــازمانی را مدیریت دانش  ـــتیابی به اهداف س ـــه افراد (دانش درونی) به منظور دس اندیش

سلیمان »(گویند شویق کارکنان 206: 1399پور عمران، آق قلعه و  ). لذا مدیریت دانش، ت
در جهت تســهیم دانش (به اشــتراك گذاشــتن دانش) و ایده ها به منظور افزایش ارزش 
افزوده محصــولات اســت که به ســازمان ها کمک می کند تا فرایند دانش مؤثري داشــته 

 ).99: 1399باشند(اسماعیلی نیاسان و دیگران، 
در نظام مدیریت دانش، اصولا دانش بر دوگونه است: دانش بیرونی یا دانش تصریحی 
ـــبط و  بت، ض ـــمنی. دانش بیرونی عبارت اســـت از: دانش ث یادانش ض و دانش درونی 
ــفحات وب، منابع  ــتنامه ها، ص ــند، دس ــانه ها مانندکتاب، س ــده در انواع رس کدگذاري ش

نابع  اطلاعاتی الکترو یداري، م ـــن به این نوع  از  دیداري و ش نابع  ترویجی و...،   یک، م ن
ـــت از: دانش  ـــطلاحا، دانش  طولی نیز می گویند. دانش درونی نیز عبارت اس دانش  اص
حاصل از فکر، تجربه و اندیشه انسان، به این نوع از دانش اصطلاحا، دانش عرضی نیزمی 

 ). 168: 1399گویند (امیرحسینی، 
ضرورت الگوي مدیریت دان سازمان ها زمانی ملموس تر می گردد که اهمیت و  ش در 

سازگاري با محیط متغیر و پر از  ستقیم ناگزیرند براي  ستقیم یاغیرم سازمان ها م امروزه همه 
رقابت خود، درســـاختار تصـــمیماتشـــان تجدید نظر کرده و بدین منظور بایســـتی در مقابل 

شیدا شان دهند(ای شتري از خود ن ) 184: 2018، 1و دیگران تغییرات محیط انعطاف پذیري بی
شد،  سرعت بهینه عملکرد،  به  دانش متکی  با سطح از چابکی و  انعطاف  و  که هر چه این 

1. Ishida, Spilerman & Su  
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و دیگران،  1نتیجه اي اثربخش  با بهره وري کلی و جزئی پایدارتر حاصل می شود(پائولونی
سرما1801: 2020 ست بلکه  سرمایه مالی و فیزیکی نی سازمان تنها،  سرمایه هاي  شی ی).  ه دان

ـــر، دانش به عنوان یک مزیت رقابتی مهم می تواند  ـــت. در این عص افراد مهمتر از آن اس
شد. کما اینکه از نگاه پیتر دراکر شته با سی دا سا سب وکارها نقش ا ، 2درموفقیت و افول ک

ند. انتقال و خلق  ـــرمایه اي رادانش و اطلاعات می دا مهمترین منبع ثروت در جامعه فراس
این است که در افراد و گروه ها تمایل وجودداشته باشند با یکدیگر همکاري   دانش مستلزم

ــایی و  ــتاي منافع متقابلی که دارند، دانش خود را با یکدیگر تبادل کنند(رض نموده ودر راس
). لذا می توان مدیریت دانش را به مثابه نبض  تپنده  هرسازمانی دانست 138: 1399دیگران، 

شف و اجرای شمس آبادو که درپی ک سوي  ست(مو سازي الگوهاي عملکرد نو وبدیع ا ی 
 ).5: 1400دیگران، 

شاف، نگهداري و بهره برداري از دانش در داخل  سندگان با توجه به اکت از طرفی، نوی
ـــش قابلیت مختلف  ـــازمانی و با توجه به مطالعات مربوطه قبلی، ش و خارج  از مرزهاي س

لف)ظرفیت اختراع، توانایی شــرکت در کشــف مدیریت دانش  را شــناســایی می کنند: (ا
داخلی یا تولید دانش جدید را درك می کند؛ ب)ظرفیت جذب اشاره به توانایی شرکت 
سازمانی دانش  ست. (ج)ظرفیت تحول ظرفیت  ستفاده از دانش خارجی ا شف و ا براي ک
درون سـازمانی اسـت؛(د) ظرفیت ارتباطی نشـان دهنده توانایی شـرکت در ذخیره سـازي 

ـــعه د ـــت. (ه) ظرفیت  نوآوري مرحله نهایی مرحله توس ـــازمان اس انش در روابط بین س
قال دانش  پذیري انت یت  نفوذ  ــــت؛  و (ي) ظرف ید اس جد مات  خد ـــولات و  محص

 ).118: 1399بیرونی(عبدلی مسینان و دیگران، 
شغلی عبارت  سیر  صولا م ست. ا شغلی ا سیر  نکته حائز اهمیت دیگر، تبیین جایگاه م

ـــت از م راحل متوالی و در حال تکامل تجربیات کاري افراد در طول زمان که معمولا اس
ـــی رخ می ـــیدزاده و دیگران، در قالب یک مجموعه اجتماعی یا پیامدهاي خاص دهد(ص

شد عمودي 80: 1399 شغلی لزوما باید ر سیر  ست که م سنتی بر این باور ا صولا تفکر  ). ا
د، اما تفکر جدید باور دارد که حرکت (طولی) یا همان پیشـــرفت به ســـطوح بالاتر باشـــ

عرضی و افقی در یک موقعیت شغلی یا درصنایع مختلف نیزدرچارچوب مسیرشغلی قرار 

1. Paoloni, Coluccia, Fontana & Solimene 
2. Peter Drucker 
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ــوجاهات و دیگرانمی ــت با فرد 2019:451، 1گیرد (ش ــغلی هر فرد، ممکن اس ــیر ش ). مس
اید بدیگر متفاوت باشد، زیرا مشخص نیست هر فرد تا چه میزان با اهدافش فاصله دارد و 

ـــد(بائو ـــیر ). مفهوم81: 2018و دیگران،   2چه زمانی را طی کند تا به اهدافش برس  مس

 زنجیره یک صورتبه کنندمی کار آن براي که و افرادي سازمانها شودمی باعث شغلی،

 قرار مورد بررسی بیرونی و درونی جنبه دو هر از مفهوم باشند. این وابسته و هم متصلبه

سیرمی شاغل شامل 3بیرونی شغلی گیرد: م ست هاییموقعیت و م سیله به فرد که ا  آن و

اســت  شــده تعریف مســیرشــغلی ســازمانی هايصــورت شــاخص به و کندمی پیشــرفت
باشــد می لنگرشــغلی یا جهتگیري به کارکنان گرایش ،4درونی شــغلی مســیر درحالیکه
مدیریت دانش در ). در خصــوص ضــرورت مهم و اثرگذار دیگر 214: 2019، 5(پوپوویچ

سازمان ها بایستی خاطرنشان کرد فناوري و تحولات آن به یکی از مهمترین عناصر محیط 
ست که تحولات و تکامل فناوري  سبب ا ست. به همین  شده ا سازمان تبدیل  ستراتژیک  ا
سی دارند. این  سیا صادي، اجتماعی و حتی  ستم هاي اقت سی شمگیر در  آثار و پیامدهاي چ

به ایجاد و ـــعه دانش علمی در حوزه مدیریت فناوري و مدیریت تکنولوژیک  مهم  توس
ـــده و هدف از آن، مدیریت به کار گیري و نهادینه کردن فناوري به عنوان یک منبع  ش
اســـتراتژیک در ســـازمان و ایجاد ارزش هاي اســـتراتژیک توســـط آن اســـت(رحمتی و 

 ).45: 1399دیگران، 
ـــازمان تامین اجتماعی مازند ران که با امر مهم خدمات اجتماعی و امور این امر در س

سازمان  سائلی که  ضر یکی از م سد. درحال حا ستند حیاتی به نظر می ر رفاه در ارتباط ه
تامین اجتماعی مازندران به آن مبتلا می باشد، فقدان مسیر شغلی مناسب براي کارکنان با 

ـــت. این کمبود منجر به عدم وجود  ـــجم توجه به الگوي مدیریت دانش اس ـــامانه منس س
ـــت. در حقیقت فقدان روش ـــیابی عملکرد گردیده اس هاي راهبردي باعث ابهام در ارزش

عملکرد کارکنان شـده اسـت و نتایج این ابهام موجب ابهام در کیفیت، نبود رقابت علمی 
ست. از طرف دیگر،  شاخص هاي عملکردي گردیده ا ساس  و عدم رتبه بندي علمی 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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ــیص پاداش و حقوق به ــد و چنانچه  تخص ــاس ارزیابی عملکرد عینی باش هرفرد باید براس
ـــیابی ـــد. این مبناي آن ارزش ـــکلاتی روبرو خواهد ش هاي ذهنی قرار گیرد عملکرد با مش

ست. لذا با این مقدمات  سب براي آنان ا شغلی منا سیر  شی از برقرار نکردن م شکلات نا م
ت سوال اصلی که: مدل پیشرف اجمالی، مقاله حاضر جستاري است در راستاي پاسخ به این

مســیر شــغلی براســاس الگوي مدیریت دانش در ســازمان تأمین اجتماعی اســتان مازندران 
 مبتنی بر چه مولفه هایی است؟

 در ادامه چهار سوال فرعی دیگر نیز مطمح نظر نویسندگان است که عبارت است از:
ساس الگوي مدیری شغلی برا سیر  شرفت م سش اول: ابعاد مدل پی سازمپر ان ت دانش در 

 تأمین اجتماعی مازندران چگونه است؟
هاي (معیارها) مدل پیشــرفت مســیر شــغلی بر پرســش دوم: وزن و درجه اهمیت شــاخص
 اساس الگوي مدیریت دانش چگونه است؟

شاخص سوم: تعاملات مهم میان  سش  شغلی چگونه پر سیر  شرفت م ها (معیارها) مدل پی
 است؟

ی پبشــرفت مســیر شــغلی بر اســاس الگوي مدیریت دانش در پرســش چهارم: آیا مدل نهای
 قلمرو مورد مطالعه قابل اجرا می باشد؟

 تحلیلی تحقیق –. مدل مفهومی1شکل 
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 پیشینه پژوهش
) معتقدند که الگوي مســیر پیشــرفت شــغلی 1397علی فرهی و همکاران در پژوهشــی (

شامل تغییرات  ست. مولفه هایی  صلی ا شتمل بر هفت مولفه ا شغل، آموزش و م دوره اي 
ــاد. مطابق نتایج تحقیق  ــغل و ارزیابی و ارش ــغلی، حمایت، تحلیل ش پرورش، علقه هاي ش

) 2020( 3)، ونگ و ژو2020( 2)، آناماریا و همکاران2013( 1)، یووانگ1399سنجرانی (
ـــتقلال، امنیت و ثبات،  -کارکردي، مدیریت عمومی، خود مختاري-گیري فنیجهت اس

ـــبینی کننده معنیفرینی و چالش محض رابطه پیشخلاقیت کارآ ازمانی داري با اعتماد س
) نیز بر وجود رابطه مثبت و معناداري بین 1399دارند. نتایج پژوهش حســینی و همکاران (

هاي مســـیرهاي ترقی شـــغلی کارکنان تأکید نمودند، نتایج پژوهش وانده گریک و مؤلفه
شغ2019( 4دیگران سیر  شان دادم شغلی افرادتأثیر معناداري دارد. به )، نیز ن لی برعملکرد 

ـــت که مدیران  ـــر اطلاعات و تبادل ارتباطات لازم اس ـــگر با توجه به عص عقیده پژوهش
ـــازمان ـــروکاردارند با بهره س ـــانی) س از  منديتأمین اجتماعی که با کارکنان (نیروي انس

زه ند، زیرا امرومدیریت دانش، مســیر پیشــرفت شــغلی مناســب کارکنان را انتخاب نمای
ــغلی جهت گزینش،  ــرفت ش ــیر پیش ــتند که اطلاعات مهم را بیابند، مس مدیرانی موفق هس
ســازماندهی را به نیروي انســانی خویش اعلام کنند. مدیریت دانش تخصــصــی اســت که 

ري ریزي راهبردي و تصمیم گیهایی چون حل مشکلات آموختن پویا، برنامهبراي فعالیت
 ضروري است.  

) تأثیر وجود لنگرهاي شــغلی بر رضــایت 2020( 5نتایج تحقیق نجام و همکارانمطابق 
و تعهد سازمانی کارمندان شرکت اقتصادي شرق آسیا را مثبت ارزیابی کردند. آناماریا و 

گیري لنگرهاي شــغلی در ســازمان موجب حفظ )، نیز بیان داشــتند جهت2020همکاران (
 گردد. کارکنان توانمند و با مهارت می

ستگی فنی1399شهرکی نادر و دیگران ( شای شتند که میان  -) در نتلیج خود اظهار دا
هاي تعهد ســازمانی رابطه مثبت و کارکردي و شــایســتگی مدیریت عمومی و کل مؤلفه

ت کارکردي، شایستگی مدیری-هاي شایستگی فنیداري وجود دارد. همچنین مؤلفهمعنی

1. YuWong 
2. AnaMaria, Apostu,Paul & Casuneanu 
3. Weng & Zhu 
4. Vande Griek, Clauson, Eby 
5. Najam, Burki, & Khalid  
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دار عنیده مبینی کنناستقلال، چالش محض و سبک زندگی، پیش -عمومی، خود مختاري
سازمانی هستند. یاوري گوهر و دیگران و همکاران ( )، به ارتباط مثبت و 1399ابعاد تعهد 

دار بین تمامی کارکردهاي مدیریت مسیر پیشرفت شغلی با رضایت از مسیر پیشرفت معنی
 شغلی اشاره کردند.

مدیریت میان آمادگی زنان براي ارتقا به  )1399مطابق پژوهش رحیمیان و همکاران( 
شغلی  شرفت  سلامی ایرانی و پی سبک زندگی ا سازمان،  شد، حمایت قانون، حمایت  ار
آنان در ســازمان هاي دولتی رابطه معناداري وجود دارد. مطابق یافته هاي تحقیق دلاور و 

ـــغلی کارکنان در اداره کل آموزش و پرورش 1398همکاران ( ) راهبردهاي لنگر هاي ش
ــامل: راهبر ــهر تهران کل ش ــناختی، مدیریت ش ــازي روانش ــعه فردي(توانمند س دهاي توس

صاب و  سازمانی (بهبود نظام ارتقاء و انت سعه  شین پروري) و راهبردهاي تو ستعداد و جان ا
 بهبود نظام ارزیابی عملکرد) می باشند. 

طاهري گودرزي ( هاي تحقیق نوروزي و  ته  یاف طابق  باق1398م ـــیر ) انط پذیري مس
ـ شغل ـ سازمان بر سکون شغلی، تناسب فرد  شغلی  زدگی در مسیر پیشرفتو تناسب فرد 

ـــغلی از طریق نقش میانجی اثر مثبت و معناداري دارد. همچنین، انطباق ـــیر ش پذیري مس
ـــ سازمان بر سکون ـــ شغل و تناسب فرد ـ ر زدگی در مسیر پیشرفت شغلی اثتناسب فرد ـ

 منفی و معناداري دارد.

 روش
ها در بعد (حیطه) مربوط به تمامی بارهاي عاملی سنجه 2کل هاي حاصل در شمطابق داده

ــند در در مدل باقی میمی 5/0خود که بالاتر از  ــنجهباش هایی که داراي بارهاي مانند و س
شده 5/0عاملی کمتر از  شخص  شامل گویهبودند (با رنگ زرد م شنامه الف اند  س هاي پر

مدل پژوهش حذف خواهند می 20و  7ردیف: نداز  ـــو یل ش یه و تحل مه تجز لذا در ادا  .
  هاي تأیید شده صورت گرفت.پژوهش بر اساس سؤال
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شکل 
2

ش در دو پرسشنامه
ب تبیین متغیرهاي پژوه

ب مسیر و ضری
. بارعاملی، ضرای
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 هایافته
 گیريهاي اندازهبرازش مدل

یه کلی طور به یل و تجز فاده یا تحل ـــت  مدل بخش دو از اس، ال پی افزارنرم از اس

 ).1399است(پالیزدار و همکاران،  شده تشکیل ساختاري مدل و گیرياندازه

 هاي کم اعتبارگویهها پس از حذف. ضرایب پایایی پرسشنامه1جدول
پرسشنامه 

(عامل 
 اصلی)

 تعداد
 گویه

آلفاي 
 کرونباخ

پایایی 
 ترکیبی

هاي حیطه
ها پرسشنامه
 ها)(زیرعامل

 تعداد
گویه 
 (سؤال)

آلفاي 
 کرونباخ

پایایی 
 مرکب

الف) 
مدیریت 
دانش 
همتی 

)1389( 

 
25 

 
820/0 

 
802/0 

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

 821/0 726/0 5 بکارگیري دانش
سازي ذخیره

 دانش
7 885/0 910/0 

ب) مسیر 
پیشرفت 
شغلی 
شاین 

)2006( 

 
 
 
 
40 

 
 
 
 
870/0 

 
 
 
 
745/0 

 822/0 728/0 5 فنی شایستگی
شایستگی 
 مدیریتی

5 878/0 894/0 

 874/0 840/0 5 استقلال
نوآوري 
 کارآفرینانه

5 766/0 845/0 

 812/0 757/0 5 امنیت
سبک زندگی 

 یکپارچه
5 825/0 805/0 

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

ـــده در جدول   همان  1با توجه به مقادیر آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی گزارش ش
ــاهده می ــود تمامی متغیرهاي پنهان داراي مقدار آلفاي کرونباخ بالاي طور که مش  7/0ش

شانمی شند که ن سایر حیطهبا ست که  ست. دهنده این ا سبی ا هاي مدل داراي پایایی منا
ســازي گیري در روش مدلکه براي برازش مدل اندازه روایی همگرا معیار دیگري اســت
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ساختاري پی ال اس به کار برده می شود. براي بررسی روایی همگرا از شاخص معادلات 
شده ستخراج  ستخراج AVE( میانگین واریانس ا ست. میانگین واریانس ا شده ا ستفاده  ) ا

مقدار روایی همگرا دهد. هاي آن را نشان میشده، میزان همبستگی یک سازه یا شاخص
 قابل قبول است. 5/0بالاي 

 . روایی همگراي متغیرهاي پژوهش2جدول 
پرسشنامه (عامل 

 اصلی)
 )AVEروایی همگرا (

ها هاي پرسشنامهحیطه
 ها)(زیرعامل

روایی همگرا 
)AVE( 

الف) مدیریت 
دانش همتی 

)1389( 
750/0 

 614/0 خلق دانش
 887/0 تسهیم دانش

 674/0 دانشبکارگیري 
 828/0 سازي دانشذخیره

ب) مسیر 
پیشرفت شغلی 

 )2006شاین (
703/0 

 675/0 شایستگی فنی
 799/0 شایستگی مدیریتی

 763/0 استقلال
 714/0 نوآوري کارآفرینانه

 659/0 امنیت
 648/0 سبک زندگی یکپارچه

 656/0 احساس خدمت
 712/0 چالش محض

ــنجش  ــاختاري از طریق روابط بین روایی و پایایی مدل اندازهپس از س گیري، مدل س
ـــی قرار می تداییمتغیرها مورد بررس ترین معیاربرازش مدل ســـاختاري، گیرد. اولین واب

هاي مورد بررسی شکل داري است. با بررسی این معیار در هر یک از مدلضرایب معنی 
بیشتر هستند که این امر معنادار  96/1ري از داشود که تمامی ضرایب معنینشان داده می 2

 دهد.درصد نشان می 95ها را در سطح اطمینان بودن تمامی روابط بین سازه
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 هابا زیر عاملهاي اصلی با یکدیگر و ) روابط هریک از عاملT-valuesداري (.  ضریب معنی3جدول  
 T-values P-values هارابطه بین سازه

 0001/0 338/7 خلق دانش >>>مدیریت دانش 
 0001/0 113/3 تسهیم دانش >>>مدیریت دانش 
 0001/0 502/2 بکارگیري دانش >>>مدیریت دانش 
 0001/0 474/6 سازي دانشذخیره >>>مدیریت دانش 

 0001/0 432/3 شایستگی فنی >>>مسیر پیشرفت شغلی 
 0001/0 115/8 شایستگی مدیریتی >>>مسیر پیشرفت شغلی 

 0001/0 974/2 استقلال >>>مسیر پیشرفت شغلی 
 004/0 956/4 نوآوري کارآفرینانه >>>مسیر پیشرفت شغلی 

 0001/0 462/5 امنیت >>>مسیر پیشرفت شغلی 
 0001/0 725/6 سبک زندگی یکپارچه >>>مسیر پیشرفت شغلی 

 0001/0 302/4 احساس خدمت >>>مسیر پیشرفت شغلی 
 005/0 159/6 چالش محض >>>مسیر پیشرفت شغلی 

 008/0 058/3 پله اول مسیر پیشرفت شغلی >>>تسهیم دانش
 0001/0 332/3 شایستگی فنی >>>پله اول مسیر پیشرفت شغلی 

 0001/0 393/4 شایستگی مدیریتی >>>پله اول مسیر پیشرفت شغلی 
 0001/0 358/5 پله دوم مسیر پیشرفت شغلی >>>سازي دانش ذخیره

 0001/0 053/6 امنیت >>>پله دوم مسیر پیشرفت شغلی 
 0001/0 602/4 احساس خدمت >>>پله دوم مسیر پیشرفت شغلی 

 0001/0 764/3 پله سوم مسیر پیشرفت شغلی >>>بکارگیري دانش 
 0001/0 043/2 استقلال >>>پله سوم مسیرپیشرفت شغلی 

 0001/0 496/2 سبک زندگی یکپارچه >>>پله سوم مسیر پیشرفت شغلی 
 0001/0 434/8 پله چهارم مسیر پیشرفت شغلی >>>خلق دانش 

 0001/0 205/3 نوآوري کارآفرینانه >>>پله چهارم مسیر پیشرفت شغلی 
 0001/0 767/6 چالش محض >>>پله چهارم مسیر پیشرفت شغلی 

 0001/0 765/2 پله دوم مسیر پیشرفت شغلی >>>مسیر پیشرفت شغلی پله اول 
 0001/0 684/4 پله سوم مسیر پیشرفت شغلی >>>پله دوم مسیر پیشرفت شغلی
 0001/0 694/12 پله چهارم مسیر پیشرفت شغلی >>>پله سوم مسیر پیشرفت شغلی

ـــریب تعیین یا  ـــازه 2R )R Squaresض درونزاي مدل هاي ) معیاري که تنها براي س
ـــبه می ـــته) محاس ـــان از تأثیري دارد که یک متغیر برون(وابس تغیر زا بر یک مگردد و نش

هرچه مقدار  .زا مقدار این معیار صفر استهاي برونگذارد. در مورد سازهزا اثر میدرون
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2 Rسازه ست هاي درونمربوط به  شان از برازش بهتر مدل ا شد، ن شتر با زاي یک مدل بی
یا بیشتر را به عنوان مقدار ملاك براي مقادیر  67/0و  33/0، 19/0). سه مقدار 1998چین (

 کند.معرفی می R 2ضعیف، متوسط و قوي 

 زاي مدل تحقیقمتغیرهاي درون 2R.  مقادیر 4جدول 

 هاسازه
 ضریب تعیین

 2R(تبیین) 
ضریب تبیین 
 اصلاح شده

 کیفیت

 - - - مدیریت دانش
 بالاتر از متوسط 587/0 591/0 خلق دانش

 بالاتر از متوسط 534/0 537/0 تسهیم دانش
 بالاتر از متوسط 636/0 640/0 بکارگیري دانش

 بالاتر از متوسط 533/0 538/0 سازي دانشذخیره
 -  - مسیر پیشرفت شغلی

 بالاتر از متوسط 625/0 633/0 شایستگی فنی
 قوي 750/0 755/0 شایستگی مدیریتی

 قوي 807/0 811/0 امنیت
 بالاتر از متوسط 639/0 646/0 احساس خدمت

 بالاتر از متوسط 593/0 601/0 استقلال
 قوي 694/0 700/0 سبک زندگی یکپارچه
 قوي 764/0 768/0 نوآوري کارآفرینانه

 متوسط 515/0 525/0 چالش محض
 بالاتر از متوسط 612/0 616/0 پله اول مسیر پیشرفت شغلی

 قوي 720/0 722/0 پیشرفت شغلیپله دوم مسیر 
 قوي 803/0 808/0 پله سوم مسیر پیشرفت شغلی

 بالاتر از متوسط 610/0 615/0 پله چهارم مسیر پیشرفت شغلی

زاي اصـــلی مدل در بازه شـــود، متغیرهاي درونطور که در جدول مشـــاهده میهمان
سط و 803/0-525/0( ضریب تعیین بالاتر از متو س ) قرار گرفته و از  تند قوي برخوردار ه

 و در مجموع داراي ضریب تعیین بالاتر از متوسط هستند.
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 F 2 یا تأثیر گیريمعیاراندازه
 را مدل هايســازه میان رابطه شــدت شــد، ) معرفی1988( 1کوهن توســط که معیار این

شاخص تأثیر ياندازه معیار کند.می تعیین  .گیردمی کمک هاسازه تحلیل براي ، 2F از 
ضافه کوهن شتر یا 35/0و  15/0، 02/0مقادیر که کرد ا شان ترتیب به بی  تأثیر از اندازه ن

 .است دیگر سازه بر سازه یک بزرگ و متوسط کوچک،
شاهده که طورهمان سازه مت 5جدول  ساسا بر شودمی م غیرهاي مدیریت دانش  و 

خود  ســازه بزرگی برمســیر پیشــرفت شــغلی کارکنان تأمین اجتماعی اســتان مازندران اثر 
 .شد ارزیابی بزرگ یکدیگر نیز با سایر متغیرها رابطه و دارند

 هاي پژوهش.  میزان اندازه اثر سازه5جدول 

 هامسیر تأثیر سازه
  F 2میزان

 (اندازه اثر)
 میزان اندازه اثر

 مدیریت دانش

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

 بزرگ 535/0 بکارگیري دانش
 بزرگ 232/1 سازي دانشذخیره

مسیر پیشرفت 
 شغلی

 بزرگ 398/0 شایستگی فنی
 بزرگ 433/0 شایستگی مدیریتی

 بزرگ 374/0 استقلال
 بزرگ 470/0 نوآوري کارآفرینانه

 بزرگ 433/0 امنیت
 بزرگ 790/0 سبک زندگی یکپارچه

 بزرگ 516/0 احساس خدمت

 342/0 چالش محض
از بالاتر 

 متوسط
 بزرگ 656/0 پله اول مسیر پیشرفت شغلی >>>تسهیم دانش

 بزرگ 354/1 شایستگی فنی >>>پله اول مسیر پیشرفت شغلی 
 بزرگ 953/0 یشایستگی مدیریت >>>پله اول مسیر پیشرفت شغلی 

 بزرگ 619/0 پله دوم مسیر پیشرفت شغلی >>>سازي دانش ذخیره

1. Cohen 
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 .  5جدول ادامه 

 هاسازهمسیر تأثیر 
  F 2میزان

 (اندازه اثر)
میزان 

 اندازه اثر
 بزرگ 170/2 امنیت >>>پله دوم مسیر پیشرفت شغلی 

 بزرگ 093/1 احساس خدمت >>>پله دوم مسیر پیشرفت شغلی 
 بزرگ 572/0 پله سوم مسیر پیشرفت شغلی >>>بکارگیري دانش 

 بزرگ 129/1 استقلال >>>پله سوم مسیرپیشرفت شغلی 
 بزرگ 046/1 سبک زندگی یکپارچه >>>سوم مسیر پیشرفت شغلی پله 

 بزرگ 994/0 پله چهارم مسیر پیشرفت شغلی >>>خلق دانش 
 بزرگ 693/2 نوآوري کارآفرینانه >>>پله چهارم مسیر پیشرفت شغلی 

 بزرگ 005/1 چالش محض >>>پله چهارم مسیر پیشرفت شغلی 
 بزرگ 539/0 یدوم مسیر پیشرفت شغلپله  >>>پله اول مسیر پیشرفت شغلی 
 بزرگ 490/0 یپله سوم مسیر پیشرفت شغل >>>پله دوم مسیر پیشرفت شغلی
 بزرگ 701/0 لیپله چهارم مسیر پیشرفت شغ >>>پله سوم مسیر پیشرفت شغلی

 Q 2 بینی یاضریب قدرت پیش
ضیه ساختاري قبل از آزمون فر ست تا کیفیت مدل درونی یا  شوها بهتر ا سلر ارزیابی  د. هن

ــدت قدرت پیش 1و همکاران ــه مقدار هاي درونبینی مدل در مورد مؤلفهدر مورد ش زا س
 را تعیین نمودند.  35/0و  15/0، 02/0

(ریشه خطاي میانگین مجذورات تقریب) اگر به میزان کمتر یا مساوي  RMSEملاك 
، 6 جدول شماره اساس بر شودمی مشاهده که طورباشد، برازش عالی است. همان 06/0

هســتند. بنابراین  2Q < 195/0هاي مدیریت دانش به عنوان متغییري مســتقل مقادیر متغییر
 بینی خوبی برخوردار است. توان نتیجه گرفت مدل از قدرت پیشمی

 

 

 

 

1. Henseler et al 
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 بینی مدل تحقیققدرت پیش 2Q. ضریب شاخص 6جدول 

 MAE هاسازه
RMSE 

(ریشه خطاي میانگین 
 تقریب)مجذورات 

Q2-
predict )( 

 
مدیریت 

 دانش

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

 511/0 413/0 338/0 بکارگیري دانش
 275/0 448/0 351/0 سازي دانشذخیره

مسیر 
پیشرفت 

 شغلی

 429/1 418/0 317/0 شایستگی فنی
 436/0 159/0 125/0 شایستگی مدیریتی

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

 540/0 077/0 045/0 امنیت
 544/0 049/0 032/0 سبک زندگی یکپارچه

 004/2 141/0 095/0 احساس خدمت
 916/0 027/0 017/0 چالش محض
 828/0 036/0 027/0 پله اول مسیر پیشرفت شغلی
 273/1 045/0 032/0 پله دوم مسیر پیشرفت شغلی
 890/0 136/0 104/0 پله سوم مسیر پیشرفت شغلی

 695/0 368/0 283/0 پله چهارم مسیر پیشرفت شغلی

 )  GOFبرازش مدل کلی (معیار 
زا بینی متغیرهاي درونمعیاري براي بررسی برازش کلی مدل جهت پیش )GOFشاخص (

به عنوان شاخصی مطمئن براي برازش  ) این معیار ار2004باشد. تنتهاوس و همکاران (می
ــتراکی ــط اش ــرب دو مقدار متوس ــاخص، مجذور ض ــنهاد دادند. این ش  و 1کلی مدل پیش

 است. 2متوسط ضریب تعیین

GOF=√average (Comunalitie)*R2 

1. Communality 
2. R Squares Average 
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 )PLSفرمول محاسبه برازش کلی مدل در روش ( 2- 4فرمول 
سط و قوي براي  36/0و  25/0، 01/0 ضعیف، متو معرفی  GOFبه ترتیب به عنوان مقادیر 

ضازاده، شده شاهده می). همان1393اند (داوري و ر شده طور که م سبه  شود مقدار محا
ـــت و بنابراین می 25/0و حدود از 243/0در این پژوهش برابر  GOFبراي  توان گفت اس

 قوي است.برازش مدل کلی پژوهش مناسب و 

Average (Comunalities) = ۷۲٦/۰  

Average (R2) = ٦٤٥/۰   

 )Communalityمقادیر اشتراکی (  .7جدول 
 Communality هاسازه

 750/0 مدیریت دانش
 703/0 مسیر پیشرفت شغلی
 726/0 مقدار متوسط اشتراکی

684/0  =GOF برازش کلی قوي 

 گیريبحث و نتیجه
مدل پیشــرفت مســیر شــغلی براســاس الگوي مدیریت دانش در  این مقاله ضــمن تأکید بر

 هاي زیر بوده است:سازمان تأمین اجتماعی مازندران درصدد پاسخگویی به پرسش
سازمان  ساس الگوي مدیریت دانش در  شغلی برا سیر  شرفت م سش اول: ابعاد مدل پی پر

 تأمین اجتماعی مازندران چگونه است؟
شان همان سیر روابط هریک از عاملطور که نتایج پژوهش ن ي هاداد مقدار تی براي م

ـــلی با زیرعامل  95بود. بنابراین با  98/1تحلیلی پژوهش بالاتر از  -ها در مدل مفهومیاص
ها در مدل تأیید شد. مقدار همبستگی هاي اصلی با زیرعاملدرصد روابط هریک از عامل

ــت. یعنی با افزایش پ ــتقیم (مثبت) اس ــیرها نیز مس ــلهاین مس ــرفت ش ــیر پیش غلی، هاي مس
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شغلی به  هاي مسیر پیشرفتشایستگی فنی منجر به نوآوري کارآفرینانه خواهد شد و  پله
 داري هستند.ترتیب از پله اول تا پله چهارن با هم در ارتباط معنی

)، 1399نتایج تحقیق در این پرسـش، همراسـتا با نتایج تحقیق آق قلعه و سـلیمان پور (
) اســت که نشــان داد 1399)،  رضــایی و همکاران (1399)،  امیرحســینی(2013یووانگ (

ـــتقلال، امنیت و ثبات،  -کارکردي، مدیریت عمومی، خود مختاري-گیري فنیجهت اس
با اعتماد ســـازبینی کننده معنییشخلاقیت کارآفرینی و چالش محض رابطه پ مانی دار 

کاران ( نان و هم ـــی بدلی مس تایج پژوهش ع ند. ن بت و 1399دار طه مث ) نیز بر وجود راب
ـــغلی کارکنان تأکید نمودند، نتایج پژوهش معناداري بین مؤلفه ـــیرهاي ترقی ش هاي مس

تایج این پژوهش بودند، زیرا ل1398نوروزي و گودرزي  ( با ن ـــو   هاينگرگاه)، نیز همس
شگر با توجه به  شت. به عقیده پژوه شغلی افراد تأثیر معناداري دا شغلی بر عملکرد  سیر  م

تأمین اجتماعی که با  عصـــر اطلاعات و تبادل ارتباطات لازم اســـت که مدیران ســـازمان
ــروکاردارند با بهره ــانی) س ــرفت کارکنان (نیروي انس ــیر پیش مندي از مدیریت دانش، مس

سب کا ستند که اطلاعات شغلی منا رکنان را انتخاب نمایند، زیرا امروزه مدیرانی موفق ه
مهم را بیابند، مسیر پیشرفت شغلی جهت گزینش، سازماندهی را به نیروي انسانی خویش 

 اعلام کنند. 
هایی چون حل مشکلات آموختن پویا، مدیریت دانش تخصصی است که براي فعالیت

هش تحلیلی پژو -ي ضروري است. که در مدل مفهومیریزي راهبردي و تصمیم گیربرنامه
حاضر ابعاد مدل پیشرفت مسیر شغلی (شامل: نوآوري کارآفرینانه، سبک زندگی یکپارچه، 
شــایســتگی فنی،  احســاس خدمت، اســتقلال، شــایســتگی مدیریتی، امنیت و چالش محض) 

ــامل ابعاد: خلق دانش، ذخیره ــاس الگوي مدیریت دانش (ش ــازي دانش،براس  بکارگیري س
 دانش و تسهیم دانش) در سازمان تأمین اجتماعی مازندران در چهار پله ارائه گردید.

هاي (معیارها) مدل پیشــرفت مســیر شــغلی بر پرســش دوم: وزن و درجه اهمیت شــاخص
 اساس الگوي مدیریت دانش چگونه است؟

ـــان داد میزان بار عاملی گویههمان هاي پژوهش ها و مؤلفهطور که نتایج پژوهش نش
سنجه صل تمامی بارهاي عاملی  شد. یعنی طبق نتایج حا ط ها در بعد (حیطه) مربوگزارش 

ــنجهبودند در مدل باقی  5/0به خود که بالاتر از  هایی که داراي بارهاي عاملی ماندند و س
 7هاي پرسشنامه الف ردیف: بودند (با رنگ زرد مشخص شدند شامل گویه 5/0کمتر از 
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ـــدند. ، جهت اولویتل پژوهش حذف از مد 20و  ـــنامهش ـــش ها (اهمیت بندي ابعاد پرس
هاي (معیارها) مدل) از آزمون تحلیل عاملی تأییدي استفاده شد که نتایج آن نشان شاخص

شنامه الف) مدیریت دانش به ترتیب: هش وپژي  متغیرهابندي داد که اولویت س  -1در پر
تســهیم دانش هســتند و  -4رگیري دانش و بکا -3ســازي دانش ، ذخیره -2خلق دانش، 

شغلی به ترتیب عبارتند هش وپژي  متغیرهابندي اولویت شرفت  سیر پی شنامه ب) م س در پر
ستگی فنی،  -3سبک زندگی یکپارچه،  -2نوآوري کارآفرینانه،  -1از:  ساس  -4شای اح

 چالش محض. -8امنیت، -7شایستگی مدیریتی،   -6استقلال،  -5خدمت، 
ـــتا با نتایج تحقیق یووانگ ( ـــش، همراس )بود که اهمیت 2013نتایج تحقیق در این پرس

 ترتیب ســـبک زندگی، خلاقیتآرزوها یا لنگرهاي مســـیر شـــغلی را براســـاس میانگین به 
کارآفرینانه، اســتقلال، خدمت، چالش محض، شــایســتگی فنی کارکردي، امنیت و ثبات و 

) و آناماریا و همکاران 2018شـــیدا و همکاران (دســـت آوردند.  ایشـــایســـتگی مدیریتی به
) که تأثیر وجود لنگرهاي شــغلی بر رضــایت و تعهد ســازمانی پرســتاران نشــان داد. 2020(

ـــتند جهت2016کانابیران و همکاران ( ـــازمان )، نیز بیان داش ـــغلی در س گیري لنگرهاي ش
با مهارت می ) در 2020کاران(گردد. وانده گریک و همموجب حفظ کارکنان توانمند و 
شتند که میان شایستگی فنی ومی و کارکردي و شایستگی مدیریت عم-نتلیج خود اظهار دا

فه بت و معنیکل مؤل طه مث فههاي تعهد ســـازمانی راب هاي داري وجود دارد. همچنین مؤل
الش اســتقلال، چ -کارکردي، شــایســتگی مدیریت عمومی، خود مختاري-شــایســتگی فنی

 دار ابعاد تعهد سازمانی هستند. کننده معنیبینیشمحض و سبک زندگی، پی
دار بین تمامی کارکردهاي )، به ارتباط مثبت و معنی1392رضـــائیان و همکاران (علی

مدیریت مسیر پیشرفت شغلی با رضایت از مسیر پیشرفت شغلی اشاره کردند. از آنجا که 
آنها در  جر به پیشــرفتشــغلیتواند منطبق نتایج پژوهش  ابعاد مدیریت دانش کارکنان می

شود و ایجاد تفکر خلاق و  -طی چهار پله مدل مدل مفهومی سازمان  تحلیلی پژوهش در 
ها و دســتیابی به اهداف ســازمانی با کارآیی و نوآوري کارآفرینانه کارکنان و حل چالش

 شود. اثربخشی می
شاخص سوم: تعاملات مهم میان  سش  سیپر شرفت م شغلی چگونه ها (معیارها) مدل پی ر 

 است؟
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سط همان سط و بالاتر از متو ضرایب تبیین  متو شان داد میزان  طور که نتایج پژوهش ن
ــریب معنی ــیرها بین مؤلفهبودند و مقادیر ض ــلی و متغیرهاي پژوهش داري تی مس هاي اص

هاي اصلی با درصد روابط هریک از عامل 95بود. یعنی با  98/1گزارش شده نیز بالاتر از 
ها در مدل تأیید شد. مقدار همبستگی مسیرهاي مدل (ضرایب مسیر) نیز مستقیم ملزیرعا

 ) بود. 490/0 -996/0ي (و مثبت  در بازه
) 1399) و رحیمیان (1398نتایج تحقیق در این پرسش، همراستا با نتایج تحقیق دلاور (

ـــازمانی کارکن ـــبود با این تفاوت که بجاي مدیریت دانش از متغیر اعتماد س تفاده ان اس
ـــان دادند که جهت  -کارکردي، مدیریت عمومی، خود مختاري-گیري فنیکردند و نش

طه پیش چالش محض راب کارآفرینی و  یت  بات، خلاق یت و ث ـــتقلال، امن نده بینی کاس ن
ضر معنی سازمانی دارند. با توجه به ابتکار محقق در مدل مفهومی تحلیلی حا دار با اعتماد 

ــغلی با ابعاد  ابعاد مدیریت دانش در ــرفت ش ــیر پیش ــرفت گانه 8چهار پله مس ــیر پیش ي مس
شاین ( ستقیم و معنی2006شغلی  سازمان که دار می) در ارتباط م شد. بنابراین کارکنان  با

ـــتند، می ـــیتوانند پلهداراي توانایی و ابعاد مختلف مدیریت دانش هس ر هاي چهارگانه مس
ي نتایج پژوهش در ابداع چهار پله مســـیر پیشـــرفت شـــغلی را طی نمایند. همچنین نوآور

پیشـــرفت شـــغلی با توجه به ارتباط ابعاد مدیریت دانش کارکنان ســـازمان با ابعاد مســـیر 
) اســت، زیرا به عقیده پژوهشــگر هرچه مدیران و کارکنان 2006پیشــرفت شــغلی شــاین (

ـــند و بت ـــازمان باش ـــازمان داراي ابعاد مدیریت دانش قوي و خلق دانش نو در س وانند س
ـــازمان ایجاد کنند باعث به وجود آمدن منابع جدید و ایده هاي جدید و نو براي یک س

شــوند. به گســترش نوآوري در خدمات هاي دیگر میقابل رقابت این ســازمان با ســازمان
ـــازمان و حل چالش ـــایان توجهس اي خواهند نمود. از آنجا که مدیران هاي آن کمک ش

مدیریت دانش قوي بین کارکنان سازمان خود را ندارند. اما  ستادي سازمان توانایی ایجاد
کاري  کارکنان جهت پیشرفت شغلی خود سعی در افزایش ابعاد مدیریت دانش در حوزه

مه و خود می نا تادي، طبق این الگوي مفهومی تحلیلی پژوهش بر ـــ مدیران س ند و  مای ن
و هدایت مســیر پیشــرفت چارچوبی براي اســتفاده از نظرات خلاقانه کارکنان ســازمانی 

ستقبال می شت و از آن ا سازمان تأمین اجتماعی شغلی کارکنان خواهند دا کنند. بنابراین 
یک برنامه و الگوي مفهومی و تحلیلی جهت اســـتفاده از پتانســـیل فکري نیروي انســـانی 

 درون سازمانی و مسیر پیسشرفت شغلی کارکنان و افزایش رضایت آنها دارد.
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ا مدل نهایی پبشــرفت مســیر شــغلی بر اســاس الگوي مدیریت دانش در پرســش چهارم: آی
 قلمرو مورد مطالعه قابل اجرا می باشد؟

سب و قويهمان شان داد مقدار برازش مدل کلی پژوهش منا  طور که نتایج پژوهش ن

)684/0  =GOFتقیم س) گزارش شد. مقدار همبستگی مسیرهاي مدل  (ضرایب مسیر) نیز م
بازه ( بت  در  ندازه اثر ســــازه490/0 -996/0و مث که ) بود. همچنینمیزان ا هاي پژوهش 

ـــازه ـــدت رابطه میان س ـــط و بزرگ ارزیابی هاي مدل را تعیین میش کند، بالاتر از متوس
شـــد.در نتیجه متغیرهاي مدیریت دانش و ســـازه مســـیر پیشـــرفت شـــغلی کارکنان تأمین 

بزرگی بر سـازه خود دارند و رابطه سـایر متغیرها با یکدیگر  اجتماعی اسـتان مازندران اثر
بینی مدل تحقیق نیز قدرت پیش 2Qنیز بزرگ ارزیابی شده بود. همچنین ضریب شاخص 

ــد، درنتیجه مدل قدرت پیش 35/0بالاتر از  ــاخصگزارش ش  هاي هربینی قوي در قبال ش
ــگ ــیر را دارد. با توجه به مدل ابداعی پژوهش ــش، مؤلفه یا مس ر نتایج پژوهش در این پرس

کاران ( تایج فتحی و هم با ن تا  ـــ ـــنجرانی(1393همراس نادر و 1399)، س ـــهرکی  ) و ش
کاران( هد 1399هم هایی نظیر تع مذکور از متغیر ـــگران  که در پژوهش فاوت  با این ت  (

ــتفاده نمودند اما  ــغلی اس ــرفت ش ــیر پبش ــغلی و ... در ارتباط با مس ــایت ش ــازمانی، رض س
 هاي مسیر پیشرفت شغلی استفاده نمود.یریت دانش جهت تدوین پلهپژوهشگر از مد

ــاس الگوي مدیریت دانش در  ــغلی براس ــیر ش ــرفت مس ــلی پژوهش: مدل پیش ــش اص پرس
 سازمان تأمین اجتماعی مازندران چگونه است؟

ضریب معنی ساس یافته ها  صلی با ) روابط هریک از عاملT-valuesداري (بر ا هاي ا
با زیرعامل ـــتگی، بین  -ها در مدل مفهومییکدیگر و  ـــریب همبس تحلیلی پژوهش، ض

 دار است. مسیرها متغیرهاي پنهان و ابعاد آن مثبت (در جهت مستقیم) و معنی
ـــیر  ـــت که چهار پله مس ـــر به فرد و ابتکاري اس نتایج  این پژوهش از این جهت منحص

شغل شرفت  شاین (پی شغلی  شرفت  سیر پی ) 2006ی در ارتباط با ابعاد مدیریت دانش با ابعاد م
شغلی در پله شرفت  سیر پی شنهاد گردید. یعنی کارکنان جت طی م سهیم و تبادل  پی اول با ت

دانش در سازمان می توانند در پله اول یه شایستگی فنی و شایستگی مدیریتی دست یابند و 
ي دوم مسیر پیشرفت شغلی سازي دانش در سازمان در پلهو ذخیره دوم با سازماندهی در پله

سوم با بکارگیري  مدجب تقئیت احساس خدمت و امنیت شغلی در سازمان گردند و در پله
سازمان گردند و  سبک یکپارچه فعالیت و زندگی در  ستقلال و  ست دانش موجب ا و کارب
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له له پ مان در پ یت در یتز با خلق دانش و خلاق ـــترش نوآوري آخر  جب گس هارم نو ي چ
هاب محض در سازمان گردند. مدیران هر سازمان ممکن است هر کارآفرینانه و حل چالش

کدام تفکرات متفاوتی در زمینه پیشرفت مسیر شغلی داشته باشند که این تفکرات باید براي 
ینده آ توسـعه سـازمان پیش رود برابري با اجماع این تفکرات هرچند که مشـترك نباشـد به

کند. بنابراین مدیران هر ســـازمان از ســـازمان تأمین اجتماعی مازندران ســـازمان کمک می
توانند از تفکرات و نظرات تمامی کارکنان خود طبق الگوب نذکور با کمک مدیریت می

سازمان و دستیابی به اهداف خود، ضمن بکارگیري مدل مسیر پیشرفت  دانش براي توسعه 
 مایند.شغلی حاضر استفاده ن

بنابراین ضمن بکارگیري ابعاد این مدل در سازمان و توسعه ابعاد مسیر پیشرفت شغلی 
توان نتیجه گرفت که کارکنان و مدیران سازمان با تثبیت این مدل و اجراي در سازمان می

یه قانونی و اخلاقی گو مات  مان میالزا عه ملی و هاي آن در ســــاز ـــ جب توس ند مو توان
أمین اجتماعی مازندران در کشور گردند. همچنین حفظ منابع مالی، هاي سازمان تسیاست

ر یافته کارکنان بمادي، معنوي و انســانی ســازمان با اعمال صــحیح مدیریت دانش توســعه
دیریت هاي بکارگیري مپذیر اســت. بیشــترین فرصــتها امکانمســیر پیشــرفت شــغلی آن

ــل می ــغلی حاص ــرفت ش ــیر پیش ــود که مردانش از طریق مس و  ي مدیریتتبط با نحوهش
تحلیلی در سازمان، نظیر مدل حاصل از  -نگري مدیران سازمان با یک مدل مفهومیآینده

ی بر تحلیلی مسیر پیشرفت شغلی  مبتن -این پژوهش است. مزایاي استفاده از مدل مفهومی
ـــت و این مدل زمانی  ـــیده اس مدیرت دانش در این پژوهش  از لحاظ نظري به اثبات رس

ق خواهد شد که مدل مذکور تدوین شده پژوهش، به طور عملی در سازمان رعایت، محق
تحلیلی مانند هر موضوع اجتماعی دیگر  -سازي و اجرا گردد. زیرا این مدل مفهومیپیاده

 نیازمند نهادینه شدن دارد تا کارآیی و اثربخشی خود را از دست ندهد. 
) در سازمان را 753/0رتباط با ضریب مسیر (بین ابعاد مدیرت دانش، خلق دانش بیشترین ا

شد. از طرفی، نتایج این پژوهش را میدارا می سازمان و جامعه با سایر  توان تا حدودي بر 
بانی  تأثیر از م مدل و فرهنگ حاکم بر آن هم  تحت  تعمیم داد و از طرف دیگر، خود  

ند که اگر در مسیري تواند در آن، تحولات اساسی ایجاد کفرهنگ جامعه است و هم  می
ــان ــکوفایی و تعالی انس ــود، به ش ــت هدایت ش انجامد. تأثیر مدیریت ها و جامعه میدرس

دانش بر مسیر پیشرفت شغلی در توسعه فردي کارکنان در مدل ناشی از متغیرهاي تعدیل 
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هارت یات و م نده، نظیر: تجرب عداد کن ند: ت مان هاي مزاحمی  نان و متغیر کارک هاي قبلی 
ــازمان و جامعه  کارکنان ــاي س ــازمان تأمین اجتماعی و هنجارهاي اجتماعی میان  اعض س

 گذارند. تلقی شده و تأثیر می
ـــی تا زمانی که در بوته-هاي نظريها و یافتهمدلاز آنجا که همه ي آزمون و اجرا پژوهش

وند، ي نشسازقرار نگیرند و در سازمان مذکور (سازمان تأمین اجتماعی مازندران) اجرا و پیاده
. همان هاي پژوهشــی مفید هم هســتندتوان به یقین گفت که مفیدند، اما برخی از این یافتهنمی

-هومی هاي مدل مفمان نیست، یافتهجغرافیایی کشورمان، همان قلمرو و سرزمینطور که نقشه
ست رخ دهد. بنا  ست به جز احتمال تقریبی هر آنچه ممکن ا تحلیلی این پژوهش هم چیزي نی

ــألهبر محدوده و محدودیت ــغلی با  هایی که براي این مس ــرفت ش ــیر پیش ــی، مدل مس پژوهش
سازمان تأمین اجتماعی مازندران حاصل گشت. در واقع بر اساس  رویکرد مدیریت دانش در 

ها، زیر است. البته ممکن است این یافته اي بنا شدهشناسی سادهشده و با روشچیزهاي تحقیق
ها و محدودیت زمانی، غلط باشـــند و صـــد البته بخشـــی از آن طبق محدوده بین اجرایی،ذره

ـــازمان تأمین متغیرهاي مزاحم و تعدیل ـــد. با این حال، س گر پژوهش باید هم این طور باش
شی میاجتماعی مازندران هنوز هم نیازمند این یافته سازمان تأمین اجتماعی و هاي پژوه شد.  با

هاي پژوهشــی احتیاج خواهد داشــت زیرا در مشــابه به این یافته ايهاي درمانی و بیمهســازمان
هاي پژوهشی، خالص و شفاف، درك آشفتگیِ جهانِ واقعیِ پیرامون سازمان، غیاب این یافته

 گردد.تر میتر و پیچیدهسخت
دي توان به یک جمع بنهاي پژوهش میلذا با توجه به نظر پاســخگویان به پرســشــنامه

 نهایی دست یافت:
شغلی و همچنین میان  -1 سهیم دانش از مدیریت دانش با پله اول مسیر پیشرفت  بین بعد ت

ستگی شای شغلی با  شرفت  سیر پی ستقیم و معپله اول م داري نیهاي فنی و مدیریتی رابطه م
ماعی  تأمین اجت مان  نان ســــاز کارک ـــهیم دانش  بادل و تس با افزایش ت وجود دارد. یعنی 

 یابد.ی و مدیریتی کارکنان مذکورافزایش میهاي فنمازندران، شایستگی
سازي دانش از مدیریت دانش با پله دوم مسیر پیشرفت شغلی و همچنین بین بعد ذخیره -2

میان پله دوم مســیر پیشــرفت شــغلی با امنیت شــغلی و احســاس خدمت در ســازمان رابطه 
ستقیم و معنی سازماسازي دانش کاداري وجود دارد. یعنی با افزایش ذخیرهم ن رکنان در 

 یابد.تأمین اجتماعی مازندران، امنیت شغلی و احساس خدمت کارکنان مذکورافزایش می
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بین بعد بکارگیري دانش از مدیریت دانش با پله سوم مسیر پیشرفت شغلی و همچنین  -3
سازمان رابطه  سبک زندگی یکپارچه در  ستقلال و  شغلی با ا شرفت  سیر پی سوم م میان پله 

ستقیم و  سازمان داري وجود دارد. یعنی با افزایش ذخیرهمعنیم سازي دانش کارکنان در 
 یابد.تأمین اجتماعی مازندران، امنیت شغلی و احساس خدمت کارکنان مذکورافزایش می

بین بعد خلق دانش از مدیریت دانش با پله چهارم مســـیر پیشـــرفت شـــغلی و همچنین میان  -4
شغلی با نوآو شرفت  سیر پی سازمان رابطه ري کارآفرینانه و حل چالشچهارم م هاي محض در 

داري وجود دارد. یعنی با افزایش خلق دانش کارکنان در سازمان تأمین اجتماعی مستقیم و معنی
 یابد.هاي محض کارکنان مذکور افزایش میمازندران، نوآوري کارآفرینانه و حل چالش

شغلی با پله دوم  -5 شرفت  سیر پی شغلی، بین پله دبین پله اول م شرفت  سیر پی سیر م وم م
پیشرفت شغلی با  پله سوم مسیر پیشرفت شغلی و بین پله سوم مسیر پیشرفت شغلی با پله 
ـــازمان تأمین اجتماعی  ـــغلی کارکنان از دیدگاه کارکنان س ـــرفت ش ـــیر پیش چهارم مس

ي دارتحلیلی مســیر پیشــرفت شــغلی رابطه مســتقیم و معنی -مازندران، درمدل مفهومی 
شغلی، به ترتیب پله  دوم، با افزایش پله وجود دارد. یعنی با افزایش پله اول مسیر پیشرفت 

 ۱یابد.سوم، پله چهارم افزایش می سوم و با افزایش پله دوم، پله
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). ارائه مدل کاربردي مدیریت 1399رضـــایی، فاطمه؛ حســـین پور، محمد و مهرعلیزاده، یداالله. (
ـــرکت ملی مناطق نفت ـــازي کارکنان (مطالعه موردي: ش خیز جنوب)،  دانش با هدف بهس

 .152-137 ):44(11فصلنامه رهیافتی نودرمدیریت آموزشی، 
ارائه الگویی نوین در توســعه و ). 1392ســلطانی، ایرج؛ محمدي اکبري، عباس و شــائمی، علی. (

ــازي نظام کارراههیکپارچه ــفهانس ــرکت فولاد مبارکه اص ــغلی در ش ــتمین ي ش . تهران: هش
 کنفرانس توسعه منابع انسانی.

(مطالعه موردي: شرکت گاز استان ). امکان سنجی استقرار مدیریت دانش 1399سنجرانی، علی. (
): 45(4ســیســتان وبلوچســتان)،فصــلنامه رویکردهاي پژوهشــی نوین مدیریت و حســابداري، 

160-175. 
ضا. ( شهرکی نادر، مهدیه و خوش بین، ر صت 1399شهرکی نادر، زهرا؛  سی رابطه بین فر ). برر

 شــت و درمان،هاي ارتقاء تحصــیلات و تعهد ســازمانی؛ پرســنل مشــاغل آزمایشــگاهی بهدا
 .137-118): 31(4فصلنامه رویکردهاي پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداري، 

مدل انباشت سرمایه  ).1399ووحدتی،حجت االله.( سپهوند، رضا صیدزاده،حیدر؛ حکاك، محمد؛
 .102-79)، 95( 29 ،، فصلنامه مطالعات مدیریت بهبود وتحولمسیرشغلی مدیران ارشد

). تاثیر نوآوري باز بر مزیت 1399عبدلی مســینان، فائزه؛ رودســاز، حبیب و میرعلی، ســیدنقوي. (
 .150 -117)، 59( 18، فصلنامه مدیریت صنعتیرقابتی با نقش میانجیگري مدیریت دانش، 

سبک رو، مهدي. ( ضا و  سیدحمیدر سب،  ضا؛ طباطبایی ن ). واکاوي 1397فاطمی عقدا، حمیدر
 .502 -480)، 3( 10، فصلنامه مدیریت دولتیی مسیر پیشرفت شغلی، هاي شناختتئوري

سلطانی، محمدرضا و نصرالهی، محمد. ( ). ارائه الگوي مسیر پیشرفت شغلی، 1397فرهی، علی؛ 
 . 78-51)، 4(10، پژوهش هاي مدیریت منابع انسانی

ــانعلی. ( ــی مهارت). 1392غریب، رمض ــرکت هپکوبررس ــغلی کارکنان ش ــیر ش تهران:  ،هاي مس
 انتشارات دانشگاه شهید بهشتی.

سن. ( شدي تنکابنی، محمدح سعه حرفه1399مر شغلی ). رابطه مدیریت دانش با تو اي و عملکرد 
ــال  ــگاه ایلام در س ــلنامه بازیابی دانش و نظام هاي معنایی، 1398کارکنان دانش )، 24(6، فص

25-42. 
ــامانیان، مصــیب . ( ). بررســی 1400موســوي شــمس آباد، ســیدجلال؛ بهرامزاده، حســینعلی و س

ـــتفاده ازکارت امتیازي متوازن تأثیربه کارگیري مدیریت دانش برمدیریت زنجیره تأمین بااس
ـــرکت بازرگانی دولتی ایران)،  ـــلنامه مدیری(مطالعه موردي: زنجیره تأمین گندم در ش ت فص

 .19-4)، 69(22، زنجیره تامین
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ـــکون ). تاثیر انطباق1398نوروزي، ندا و طاهري گودرزي، حجت. ( ـــغلی بر س ـــیر ش پذیري مس
سب فرد ـ  شغل و تنا ــــ  سب فرد ـ شغلی: با تبیین نقش میانجی تنا شرفت  سیر پی زدگی در م

 .26-3): 3(32سازمان، فصلنامه فرآیند مدیریت توسعه، 
تاثیر فشــارهاي روانی  ).1399ادي، محمد. (یاوري گوهر، فاطمه؛ منصــوري موید، فرشــته و مر

سعه  صلنامه تو سازمانی، ف سلامی و تعهد  شغلی با درنظر گرفتن اخلاق کار ا ضایت  نقش بر ر
 .155-130): 55(9مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی، 
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