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Abstract This study was conducted to present a structural model for predicting professional growth based on philosophical mindset and successful intelligence with the mediation of knowledge management and fair behavior among middle managers in Islamic Azad Universities of Tehran province. The study is a mixed-methods one. Because of the exploratory nature of the research in the qualitative phase, grounded theory was used for theorizing. In the quantitative phase, to validate the designed model, confirmatory factor analysis was utilized. The statistical population of this study included the middle managers of Islamic Azad Universities of Tehran province in the first half of 2024. A total of 385 individuals were selected via staged cluster sampling. The instruments included Knowledge management (Lawson, 2003), successful intelligence (Sternberg, 2005), philosophical mindset (Soltani, 1996), professional growth (Hart et al., 2000), fair treatment (Donovan et al., 1998), were used. In order to analyze the data, SPSS 26 and SMART PLS 3 software were employed. The findings showed that the model has a good fit. The results showed that successful intelligence had a direct effect on knowledge management. The results indicated the direct effect of successful intelligence on Knowledge management.  
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Extended Abstract 
Introduction: The professional growth of managers is one of the important issues of human resource 
management in organizations. In the meantime, what is important is how each person in the organization 
feels about their ability. This means that they should believe that they have the necessary ability and 
competence to perform their duties successfully and feel that they have freedom of action and 
independence in performing activities, believe that they have the ability to influence and control Have job 
results. One of the main functions of philosophical mindset in the field of learning is how to manage 
people mentally in knowledge management. In other words, people who have a philosophical mindset are 
able to manage the way they learn and produce knowledge (Jafarian Yasar & Jafarian Yasar, 2019). 
Professional growth of managers in the organization, according to Besharat (2013), is very important to 
achieve goals. Accordingly, managers at different levels need to coordinate employees, activities, and 
resources through a formal structure that defines relationships, functions, power distribution, and tasks at 
different levels to achieve goals (Fleming, 2014). In any organization, especially universities, 
management roles are divided into high, middle and low levels, each of which has specific responsibilities 
(Fleming & Amesbury, 2012). 
The professional growth of managers brings a direct improvement in organizational performance and 
achieving organizational strategic goals. This increases knowledge in the organization and is especially 
essential in periods of rapid and dynamic change. Therefore, the professional growth of managers is not 
only important individually, but also essential for organizational success and sustainability and should be 
considered as a continuous management priority. In the last few years, discussions related to the 
professional growth of managers have found a special place in universities, and one of the main 
advantages is the development of activities to create conditions in which people need to change in the 
direction of growth Your own words try In Iran, the movement towards professional growth started from 
the first program of economic, social and cultural development and continued in the second to sixth 
programs and finally it was reached as a strategic goal for organizations in the vision of 1404. Therefore, 
the current research seeks to investigate the question that, is professional growth based on philosophical 
mindset and successful intelligence with the mediation of knowledge management and fair behavior in 
middle managers in Islamic Azad Universities of Tehran province have a good fit? 
Method: The current research is a mixed research and uses a set of qualitative and quantitative methods 
to achieve its goals. In the qualitative phase of the research, according to the exploratory nature of the 
research, the foundation data method was used, and in the quantitative phase, in order to validate the 
designed model, the confirmatory factor analysis method was used. Qualitative research is included in 
interpretive research, and considering that we have reached from part to whole, the approach of this 
research is inductive. The desired data in the qualitative part of the research has been collected by semi-
structured interviews. 
 The statistical population includes middle managers working in the free universities of Tehran province 
who had characteristics such as availability, experience, suitability for the field of study, employment in 
teaching at the university, research and authoring experience in this field. The sampling method was 
purposive and theoretical. In this way, first, a number of experts were selected in a purposeful way and 
according to their level of awareness, and interviews were conducted. Then, based on the data collected in 
the interviews and according to the theoretical gaps that were felt in the data collection process, the next 
participants were selected and the interviews continued. The theoretical saturation criterion was used to 
determine the sample size, and due to the specificity of the subject and the limited number of experts 
familiar with the research field, 15 interviews were conducted with experts. In the qualitative part of the 
research, Atlas TA software was used to code the data obtained from the interviews, and the reliability 
test between coders equal to 86% was used to check the validity of the research. Therefore, it can be 
claimed that the validity of the current interview analysis is appropriate because it is more than 60%. 
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 In the quantitative part of the research, confirmatory factor analysis method was used to confirm the 
framework obtained from the qualitative stage. In order to perform confirmatory factor analysis in the 
present research, the statistical population included middle managers in Tehran's free universities. The 
volume determination method was available through Morgan's table and sampling, which was equal to 
385 people. The main tool of data collection in the quantitative part of the research was a standard 
questionnaire. After the compilation, the questionnaire was given to experts and it was confirmed in terms 
of content validity. This questionnaire was designed in a Likert scale and the answer to each question was 
specified in a 5-option spectrum (completely disagree to completely agree). 
Findings: The significance of the obtained coefficients and parameters of the confirmatory factor analysis 
and the structural equation model are presented. In this chart, numbers or coefficients are divided into two 
general categories. The first category is the first-order measurement equations, which are the relationships 
between components and their indices (relationships between circles and rectangles). The second category 
is the relationships between the main variables (path coefficients) and are used to test hypotheses. 
Estimated standardized factor loadings should be greater than 0.4 and ideally 0.7 or greater. The values of 
the significance test (t) greater than 1.96 and smaller than 1.96 indicate the significance of the 
relationships between the indicators and their corresponding variables. Therefore, according to the 
obtained results, the structural (internal) model is confirmed and recognized as valid. 
 The outer part of the model (measurement model) shows the relationship between observable variables 
and hidden variables. The degree of relationship between the questions and the main constructs is shown 
by the factor loading. The results show that the factor loadings are greater than 0.6 in all cases and the t 
statistic is greater than 1.96 in all cases. Therefore, the measurement part of the pattern has good validity. 
For more certainty, the external model (measurement) was evaluated based on convergent validity index, 
Roe coefficient, composite reliability and Cronbach's alpha. The average variance extracted (AVE) 
should be greater than 0.5, and Roe's coefficient, composite reliability, and Cronbach's alpha should be 
greater than 0.7. 
 GOF index, RMS and SRMR are used to evaluate the fit of the model. For the GOF index, three values 
of 0.01, 0.25 and 0.36 have been introduced as weak, medium and strong values. For the RMS_theta 
index, values below 0.12 indicate model fit, while higher values indicate lack of fit. The SRMR index 
should also be below 0.1 and strictly below 0.8 (Tabachnick & Fidell, 2013). In this study, the GOF index 
was 0.650, which is greater than 0.36. The RMS_theta index was 0.107, which is less than 0.12. The 
SRMR index was also calculated as 0.055, which is less than 0.08, so the fit of the model is favorable. 
Discussion and Conclusion: This research was conducted with the aim of predicting professional growth 
based on philosophical mindset and successful intelligence with the mediation of knowledge management 
and fair behavior of middle managers in Islamic Azad Universities of Tehran province. In this research, 
the structural equation modeling technique test was used, and the results showed that there is a significant 
effect on professional growth based on philosophical mindset and successful intelligence with the 
mediation of knowledge management and fair behavior of middle managers in Islamic Azad Universities 
of Tehran province. Like other organizations, universities have different levels of management that must 
work in an integrated and smooth manner to achieve their goals. There is a need for clear and defined 
criteria to ensure that the right managers are selected for each level. The selection and assignment process 
should be transparent and free of personal preferences in the top positions. GOF index, RMS and SRMR 
were used to evaluate the fit of the model. In this study, the GOF index was 0.650, which is greater than 
0.36. Therefore, the fit of the model is favorable. Also, the factor loadings are greater than 0.6 in all cases 
and the t statistic is greater than 1.96 in all cases. Therefore, the measurement part of the pattern has good 
validity 
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It can be concluded that the personal judgments or perceptions of upper middle level managers 
significantly limit the willingness to manage, preparation, motivation and participation in middle 
management positions. It was also found that unfavorable work environments, lack of resources, 
misbehavior and lack of fair treatment and issues related to employees such as absenteeism and 
punctuality are challenges for middle managers. Therefore, it can be concluded that high-level managers 
do not strategically pay attention to equipping middle managers with required managerial knowledge and 
skills. In addition, the result can be that there is no commitment and competence of high-level managers 
to provide professional support to middle managers. This lack of support may in turn affect not only the 
motivation and performance of employees previously in middle management positions, but also the 
willingness and readiness of employees to desire management positions. 
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  :پذيرش

 ١٤٠٣مرداد ٥

  چكيده
- يت فلسفي و هوش موفق با ميانجياي بر اساس ذهنپيش بيني رشد حرفهاين پژوهش با هدف، 

 گري مديريت دانش و رفتار منصفانه مديران مياني در دانشگاه هاي آزاد اسلامي استان تهران
 با پژوهش، كيفي مرحله در. است آميخته پژوهشي جهت روش، به حاضر پژوهش. انجام شد

 مرحله در و شد تفادهاس پردازي تئوري براي بنياد داده روش از پژوهش اكتشافي ماهيت به توجه
 .شد گرفته بهره تاييدي عاملي تحليل روش از شده، طراحي الگوي اعتبارسنجي منظور به كمي

تهران در نيمه اول سال  هاي آزاد استان دانشگاهآماري اين پژوهش را مديران لايه مياني  جامعه
اي مرحلهاي ي خوشهگير نفر با روش نمونه ٣٨٥ها، تعداد  تشكيل دادند، كه از ميان آن ١٤٠٣

، هوش موفق )Lawson, 2003( مديريت دانشدر اين پژوهش از ابزارهاي . انتخاب شدند
)Sternberg, 2005(هنيت فلسفي ، ذ)Soltani, 1996(، اي رشد حرفه)Hart et al., 2000( ،

بولي استفاده شد كه همگي از اعتبار و پايايي قابل ق) Donovan et al., 1998(رفتار منصفانه 
 SMART PLS3 و SPSS 26 هايافزار ها از نرم تحليل داده و به منظور تجزيه. برخوردار بودند

نتايج . هاي پژوهش نشان داد كه مدل از برازش مناسبي برخوردار استيافته .ستفاده گرديدا
  .داشته است مديريت دانشنشان داد هوش موفق اثر مستقيم بر 
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  مقدمه

در اين ميان مهم آن است كه هركدام از . آيد  مي  ها به حساب  سازمان مديريت منابع انساني اي مديران از مباحث مهم رشد حرفه    
ور برسند كه توانايي و شايستگي به اين معني كه آنان بايد به اين با  .خود دارند  بودن افراد سازمان چه احساسي نسبت به توانمند
ها را دارند، باور   آميز داشته و احساس كنند كه آزادي عمل و استقلال در انجام فعاليت  لازم براي انجام وظايف را به طور موفقيت

مينه يادگيري ، يكي از كاركردهاي اصلي ذهنيت فلسفي در ز. داشته باشند كه توانايي تأثيرگذاري و كنترل بر نتايج شغلي را دارند
به عبارت ديگر، افرادي كه داراي ذهنيت فلسفي هستند، قادرند نحوه يادگيري . مديريت ذهني افراد ، در مديريت دانش است ءنحوه

اي مديران در سازمان، طبق نظر   رشد حرفه. )2019Jafarian Yasar & Jafarian Yasar ,(د و توليد دانش را در خود مديريت كنن
بر اين اساس، مديران در سطوح مختلف نياز به هماهنگي . ، براي دستيابي به اهداف بسيار مهم است)Besharat, 2013(بشارت 

ها و منابع از طريق ساختار رسمي دارند كه روابط، عملكردها، توزيع قدرت و وظايف را در سطوح مختلف براي  كاركنان، فعاليت
در هر سازماني خصوصا دانشگاه ها، نقش هاي مديريتي به سطوح بالا، متوسط و  ).Fleming, 2014(كند  تحقق اهداف تعريف مي

 ).Fleming & Amesbury, 2012(شوند كه هر كدام داراي مسئوليت هاي خاصي هستند  پايين تقسيم مي
ان مثال، مديران سطح به عنو. كنند براي دستيابي به اهداف مورد نظر خود، مديران در تمام سطوح چندين نقش مهم را ايفا مي     

گيرند كه مسير سازمان  كنند، تصميمات حياتي مي ها را تدوين مي كنند، استراتژي اي را تعيين مي  ها، اهداف گسترده بالاي سازمان
 دكننها با ذينفعان هدايت مي ها و ارزش دهد، و سازمان را به سمت موفقيت از طريق ارتباط موثر چشم انداز، مأموريترا شكل مي

(Braaf, 2011; Toup, 2013)  مديران سطح مياني، در حالي كه به عنوان پل ارتباطي بين مديران سطوح بالا و پايين عمل مي-
كنند، عملكرد مديران سطوح پايين تر و  اهداف و استراتژي هاي گسترده را به اهداف عملياتي تبديل مي ،)Tan et al., 2017(كنند، 

بديهي است كه براي رسيدن به . گيرند ها با اهداف خاصي شكل مي سازمان). Onyango et al., 2011(كنند  غيره را مديريت مي
مديران در سطوح مختلف براي دستيابي موثر و كارآمد به اهداف خود بايد سازوكارهايي را . اهداف خود به مديران توانمند نياز دارند

ها و منابع خود را هماهنگ كنند كه اين امر حاكي از اهميت داشتن  ، فعاليتايجاد كنند كه به آنها كمك كند تلاش هاي كاركنان
در هر سازمان، از جمله دانشگاه، مديران در سه سطح گسترده، . كند يك ساختار رسمي است كه روابط و عملكردها را مشخص مي

هاي كاركنان،  مانند هماهنگ كردن تلاشهاي متمايز  يعني سطح بالا، سطح متوسط و سطح پايين براي انجام وظايف و مسئوليت
كنند كه بر اين اساس، مديران در تمام سطوح بدون شك نقش  ها و منابع براي اطمينان از دستيابي به اهداف تلاش مي فعاليت

  ) Harris & Jones, 2017(كنند  مهمي در دستيابي به اهداف و مقاصد سازمان ايفا مي
زيرا بازدهي بالا و موفقيت در هر . اي داشته باشيم اتي و ضروري است كه بايد به آن توجه ويژهاي مديران امري حيرشد حرفه     

ايجاد يك . هايشان بستگي دارد سازماني به طور مستقيم به توانايي مديران و كاركنان آن سازمان در اجراي وظايف و مسئوليت
مهمي در بهبود عملكرد سازماني و افزايش رضايت و انگيزه كاركنان تواند نقش  اي مستمر ، جامع و منظم مي  برنامه توسعه حرفه

اين شامل ارائه . كمك كند اي مديران  رشد حرفه تواند به در اين راستا، راهكارهاي متنوعي وجود دارد كه مي . داشته باشد
شد، ارائه بازخورد و راهنمايي مداوم، كننده از يادگيري و ر هاي عملي، ايجاد فرهنگ سازماني حمايت هاي آموزشي و آموزش برنامه

اي مداوم، داشتن ذهنيت فلسفي قوي  هاي رشد شغلي و پيشرفت حرفه هاي روابط انساني و ارتباطات، و ايجاد فرصت تقويت مهارت
اي رشد ه برنامه) 2017et al. Javadi ,(باشد  و هوش موفق ، دارا بودن رفتار منصفانه مديران نسبت به سازمان و همكاران مي

ها و ابزارهاي لازم براي انجام بهتر وظايف خود را فراهم كنند و به مديران كمك  توانند به كاركنان اطلاعات، مهارت اي مي حرفه
توانند به ايجاد يك محيط كاري پويا و متحرك كمك  ها مي اين برنامه. هاي رهبري و مديريتي خود را بهبود بخشند كنند تا مهارت
هايي مانند يادگيري مداوم، مديريت دانش، بهبود  در اين محيط، ارزش .پردازند اي خود مي ن به رشد شخصي و حرفهكنند كه مديرا

توانند به افزايش نگرش مثبت و انگيزه  ها مي همچنين، اين برنامه. شود ها و هوش موفق ترويج مي ها و ارتقاء توانمندي مهارت
اي  كنند كه سازمان به رشد و پيشرفت شخصي و حرفه زماني كه كاركنان احساس مي. كاركنان نسبت به كار و سازمان كمك كنند

  )Song, 2023( كند، احتمالاً بهترين تلاش خود را در انجام وظايف خود خواهند نمود آنها توجه مي
اين امر . آورد ژيك سازماني ميبهبود مستقيمي در عملكرد سازماني و دستيابي به اهداف استرات اي مديران  حرفه رشد در نهايت،     

رشد  بنابراين،. هاي تغييرات سريع و پويا، اين امر بسيار اساسي است شود و به ويژه در دوره باعث افزايش دانش در سازمان مي
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 نه تنها به صورت فردي اهميت دارد، بلكه براي موفقيت و پايداري سازماني اساسي است و بايد به عنوان يك اي مديرانحرفه
-اي مديران در دانشگاه  در چنــد ســال اخيــر، مباحــث مربــوط بــه رشــد حرفــه .اولويت مديريتي مداوم در نظر گرفته شود

ها بــراي ايجــاد شــرايطي اســت كــه در  اي يافتــه و يكــي از اصلي تريــن مزايــاي آن توســعه فعاليت  ها جايــگاه ويــژه
ايــن مســئله در  . اي خــود بكوشــند  يابنــد كــه بايــد تغييــر كننــد و در راســتاي رشــد حرفــهميآن، افــراد در 

اي از برنامــه در ايــران، حركــت به ســوي رشــد حرفــه. هاي كشــور مــا نيــز مــورد توجــه قــرار گرفتــه اســتدانشگاه
هــاي دوم تــا ششــم تــداوم يافتــه و درنهايــت در ي و فرهنگــي آغــاز شــده و در برنامهاول توســعه اقتصــادي، اجتماعــ

-لذا پژوهش حاضر در پي .ها لحــاظ شــده اســت به عنــوان هــدف راهبــردي بــراي ســازمان ١٤٠٤افــق چشــم انداز ،
فلسفي و هوش موفق با ميانجي گري مديريت دانش و رفتار منصفانه اي بر اساس ذهنيت   رشد حرفهبررسي اين سوال است كه ، آيا 

 مياني در دانشگاه هاي آزاد اسلامي استان تهران از برازش خوبي برخوردار است ؟ ندر مديرا
  ادبيات پژوهش

  اي   رشد حرفه
وي اين مفهوم را به عنوان . ددر تئوري رشد شغلي بيان ش ١٩٧٥به سال  Donald Superنخستين بار توسط  اي واژه رشد حرفه    

در سازمان مد نظر قرار  توسعه منابع انساني مطرح كرد و پس از آن به عنوان عامل مهمي در رشد و ارتقاي شغلي مبحث اصلي در
ها و  اي عبارت از انجام دادن تكاليف شغلي به طور موفقيت آميز است كه حاصل توسعه توانايي به زعم سوپر رشد حرفه. گرفت

اي  اي كاركنان دامنه رشد حرفه. اي كاركنان ارائه شده است تعاريف متعدد و گاه متفاوتي از رشد حرفه .باشد هاي فردي مي فيتظر
دهد كه براي بهبود بخشيدن به دانش و مهارت و دستيابي به كارايي و  از فرايندهاي رسمي و غيررسمي سازماني را تشكيل مي

هايي مانند پرورش، شناخت و تغييرات  دانند كه در آن افزايش دانش و مهارت اي را رويكردي مي توسعه حرفه. اثربخشي شغلي است
اي نيروي انساني، به عنوان يك رويكرد نوين انگيزش دروني شغل، به  توسعه حرفه .پذيرد در نگرش اجتماعي كاركنان انجام مي

  ها براي شكوفايي  فراهم كردن بسترها، و به وجود آوردن فرصت همچنين. شود معني آزاد كردن نيروهاي دروني كاركنان تعريف مي
 شود  هاي كاركنان شروع مي  اي با تغيير در باورها، افكار و طرز تلقي توسعه حرفه. باشد  هاي افراد مي  ها و شايستگي  استعدادها، توانايي

)Song et al, 2023(  اي  پيامدهاي رشد حرفه 
 .مدهاي نگرشي و رفتاري خاص خود استپيا  اي داراي رشد حرفه   

 .استرس شغلي و كاهش رضايت شغلي اي عبارتند از افزايش حرفهرشد پيامدهاي نگرشي ناشي از  :پيامدهاي نگرشي
باعث افزايش رضايت   اي از طريق ايجاد علاقه در افراد نسبت به وظايفشان رشد حرفه  دهد سطوح بالاي ها نشان مي پژوهش     

يكي ديگر از . تر در افراد خواهد گرديد قوي تعهد سازماني از سوي ديگر، افزايش رضايت شغلي منجر به. هد شدشغلي خوا
را كاهش خواهد  ترك خدمت كاركنان در نهايت اين عوامل. اي كاركنان كاهش استرش شغلي آنها است پيامدهاي مهم رشد حرفه

 .داد
احساس شايستگي منجر به ابتكار عمل، . دهاي رفتاري مهمي در پي داشته باشدتواند پيام اي مي رشد حرفه :پيامدهاي رفتاري

از . باعث واكنش سريع آنها در برابر موانع و مشكلات خواهد شد  همچنين. هاي چالشي خواهد شد تلاش و پشتكار در برابر موقعيت
عملكرد  و در نتيجه عملكرد شغلي بنابراينشوند  آنجا كه كاركنان دانش و اطلاعات كاملتري نسبت به كارشان برخوردار مي

 (Teferi & Debelo, 2024) بهتر خواهد شد سازماني
 ذهنيت فلسفي 

ها و آمادگي را كه يك  توانايي.  گردد نوعي منش فكري است كه سبب بهبود قضاوت هاي ارزشي در افراد مي ذهنيت فلسفي     
 Mansoorabadi(قضاوتهاي ديگران واكنش نشان دهد  برابر در بتواند تا. اشد مدير لازم است براي حل مسائل و تقويت آن داشته ب

et al., 2024.( 
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  مديريت دانش 

هاي هاي دانشي ست و متمركز بر اهداف و راهبردهايي است كه فعاليتبه معناي كنترل و مديريت فعاليت دانش مديريت     
هاي سازمان .يزي راهبردي و تصميم گيري هاي پويا به صورت كارا و موثر استدرواقع مديريت دانش، برنامه ر. دانشي را بهتر كند

هنگامي كه رهبران . كنند مختلفي براي اموري مانند آموزش، انتقال دانش و بهبود عملكردشان از مديريت دانش استفاده مي
اين  .و تكامل دانش در سازمان را عملي كندگذاري  اي باشند كه تمام مراحل توليد، حفظ، اشتراك ها به فكر ايجاد شبكه سازمان

صورت منظم در اختيار تمام اعضاي آن قرار بگيرد و نتيجه آن در  شود تا دانش پراكنده امور مختلف در سازمان به موضوع باعث مي
دانشي كه در  وقتي كه تمام اعضاي سازمان به. باشدكنار آموزش موثر، بهبود عملكرد و تكامل دانش فرايندها در سازمان مي

 اهميت .توانند با نظرات به بهبود فرايندها و انجام امور كمك كنند سازمان در جريان است دسترسي داشته باشند مي
هاي دانش موجود در واحدهاي مختلف سازمان، آن بخشي كه همگاني است، را در دسترس  در اين است كه تكه دانش مديريت

   ).Khatiri, 2015(وري است   هاي انجام كار و بالارفتن بهره تيجه آن بهبود آموزش، بهبود روشدهد و ن عموم اعضاي سازمان قرار مي
  هوش موفق  
هاي موردنياز براي موفقيت در زندگي است كه براي انتخاب، سازگاري و تغيير محيط  اي از توانايي هوش موفق، مجموعه يكپارچه    
هاي موردنياز براي موفقيت در  اي از توانايي هوش موفق، مجموعه يكپارچه .كند ك ميمنظور رسيدن به اهداف خود در زندگي كم به

et al. Babaei ,( كند منظور رسيدن به اهداف خود در زندگي كمك مي زندگي است كه براي انتخاب، سازگاري و تغيير محيط به
2016.(  

  پيشينه پژوهش
بررسي تاثير ابعاد ذهنيت فلسفي بر رابطه هنجارهاي تيم  در تحقيقي به )Mansoorabadi et al., 2024(منصورآبادي و همكاران 

پذيري به عنوان ابعاد ذهنيت فلسفي در نظر گرفته  بدين منظور جامعيت، تعمق و انعطاف .حسابرسي و عينيت حسابرس پرداختند
داران رسمي ايران است كه در جامعه آماري شامل حسابداران رسمي شاغل در موسسات حسابرسي عضو جامعه حساب. شده است

نفر از كليه شركا، مديران و سرپرستان موسسات حسابرسي عضو جامعه حسابداران به عنوان نمونه تحقيق  ١٢١تعداد  ١٣٩٨سال 
اين پژوهش از نوع تحقيقات كاربردي بوده و شيوه گردآوري اطلاعات، توصيفي از نوع پيمايشي و از نوع تحقيقات . اند انتخاب شده

در اين پژوهش براي تأييد روابط بين متغيرها از مدل . باشد هاي استاندارد مي يفي بوده و ابزار مورد استفاده در پژوهش پرسشنامهك
نتايج تحقيق حاكي از آن است كه هنجارهاي تيم . استفاده شده است )PLS (معادلات ساختاري با رويكرد حداقل مربعات جزئي

  .ثير مثبت و معناداري داردحسابرسي بر عينيت حسابرس تا
در تحقيقي به بررسي رابطه ذهنيت فلسفي مديران مدارس با سلامت سازماني  )Faramarzi et al., 2023(فرامرزي و همكاران      

 شيراز بوده ٢جامعه مورد مطالعه،شامل تمامي معلمان مقطع ابتدايي ناحيه . شهر شيراز پرداختند ٢معلمان مقطع ابتدايي ناحيه 
گيري از بين افراد جامعه با توجه به به محدود بودن تمامي باشد، جهت نمونه نفر مي١٢٠با توجه به اينكه تعداد كل كاركنان . است

جهت . بوده است سلامت سازماني مديران با ذهنيت فلسفي گيري در اين تحقيق شامل پرسشنامهافراد انتخاب شدندابزار اندازه
و در سطح آمار استنباطي از آزمون همبستگي و ) ميانگين و انحراف استاندارد(ز روش هاي آمار توصيفيها ا تجزيه و تحليل داده

سلامت  مديران مدارس با ذهنيت فلسفي نتايج حاكي از آن بود كه بين. رگرسيون چند متغيره به روش همزمان استفاده شده است
سلامت  مديران مدارس به طور معنا داري قادر به پيش بيني ذهنيت فلسفي .دار وجود داردمعلمان رابطه معني سازماني
 .باشد معلمان ورزش مي سازماني

پذيري مديران ورزشي  رابطه بين ذهنيت فلسفي و سبك تفكر با جامعهدر تحقيقي به بررسي ) Askari, 2022(عسكري     
هان تشكيل دادند كه به علت محدود بودن تعداد، نفر از مسئولين هيئت هاي ورزشي استان اصف ١٤٠جامعه آماري را . پرداختند

در اين پژوهش از . روش پژوهش، توصيفي و از نوع همبستگي است. ي آماري در نظر گرفته شدند تمامي آنها به عنوان نمونه
بود و روايي  ها داراي روايي سازه اين پرسشنامه. پذيري استفاده شد هاي استاندارد ذهنيت فلسفي، سبك تفكر و جامعه پرسشنامه

پايايي آنها به روش ضريب آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه ذهنيت فلسفي . صوري و محتوايي آنها نيز به تأييد متخصصين رسيد
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ها نشان داد ضريب استاندارد بين بعد جامعيت ذهنيت فلسفي  يافته .، به دست آمد٩١/٠، و جامعه پذيري ٨١/٠، سبك تفكر ٨٦/٠
 ٦١/٠و بعد انعطاف پذيري ذهنيت فلسفي و جامعه پذيري  ٢٢/٠پذيري  بعد تعمق ذهنيت فلسفي و جامعه ،٤٠/٠و جامعه پذيري 

، بعد اجرايي سبك تفكر و جامعه پذيري ٣٩/٠همچنين ضريب استاندارد بين بعد قانوني سبك تفكر و جامعه پذيري . باشد مي
  .باشد مي ٣٣٧/٠و بعد قضايي سبك تفكر و جامعه پذيري  ٣١/٠

ارائه مدل ساختاري خردمندي بر اساس هوش موفق در تحقيقي به  )Salek Moghadam et al., 2022(سالك مقدم و همكاران      
همبستگي و به - روش پژوهش مقطعي از نوع توصيفي  .گري عزت نفس در مديران مياني پرداختند و ذهنيت فلسفي با ميانجي
جامعه آماري اين پژوهش را مديران . ليل الگويابي معادلات ساختاري انجام شدهاي پژوهش روش تح منظور پاسخگويي به فرضيه

ها،  تشكيل دادند، كه از ميان آن ١٤٠٠هاي خصوصي و شركت هواپيمايي ماهان شهر تهران در نيمه اول سال  لايه مياني بانك
  Lisrelو  SPSS 19افزار ها از نرم وتحليل داده جزيهبه منظور ت. اي انتخاب شدند  اي مرحله  گيري خوشه نفر با روش نمونه ٣٠٠تعداد 

نتايج نشان داد كه هوش موفق اثر . يافته هاي پژوهش نشان داد كه مدل از برازش مناسبي برخوردار است .استفاده گرديد8.8 
  .مستقيم بر خردمندي داشته است

ساختاري پيش بيني خردمندي بر اساس هوش موفق و مدل در تحقيقي به ) Derakhshan et al., 2022(درخشان و همكاران      
-جامعه آماري اين پژوهش را كليه دانشجويان دختر و پسر دانشگاه .پرداختند بهزيستي روانشناختي با نقش ميانجي خودكارآمدي

اي   ي خوشهگير نفر با روش نمونه ٤٠٠ها، تعداد  تشكيل دادند، كه از ميان آن ١٣٩٩-١٤٠٠هاي آزاد استان تهران در سال 
منظور  همچنين به. استفاده گرديد Amos 8.8 و SPSS 19 افزار ها از نرم وتحليل داده به منظور تجزيه .اي انتخاب شدند  مرحله

هاي پژوهش نشان داد كه مدل از برازش  يافته. يابي معادلات ساختاري استفاده شد هاي پژوهش از مدل پاسخگويي به فرضيه
  .مناسبي برخوردار است

بيني هوش موفق پيشدر تحقيقي به )  2021Shatrian Mohammadi& Bani Hashemi ,( و شاطريان محمديهاشمي بني     
نفر از بين معلمان مقطع ابتدايي ٢٣٢, معلم ٥٨٦بدين منظور از بين  .براساس ذهنيت فلسفي و ذهن آگاهي در معلمان پرداختند

اي افراد جامعه به طور تصادفي به صورت سلسله   اي مرحله  ستفاده از روش نمونه گيريبرگزيده شدند؛ با ا ٩٩-٩٨در سال تحصيلي 
هوش  هاي پس از انتخاب جامعه نمونه پرسشنامه. شوند از بين واحدهاي جامعه انتخاب مي) هاي بزرگتر به كوچكتر از واحد(مراتبي 

 دهد كه متغيرهاينتايج آزمون آماري نشان مي. را شداج )1996Soltani ,(فلسفي ذهنيت  و) Q-TSI(آموزش  تدريس در موفق
نتايج آزمون هاي معناداري نيز وجود رابطه مثبت . در آموزش را دارند هوش موفق توانايي پيش بيني ذهن آگاهي و ذهنيت فلسفي

  .نشان دادرا  ذهن آگاهي در آموزش با ش موفقهو به مثبت بين و همچنين را ذهن آگاهي در آموزش با هوش موفق بين
بررسي رابطه ذهنيت فلسفي و در تحقيقي به  )2019Jafarian Yasar&  Jafarian Yasar ,( جعفريان يسار و جعفريان يسار     

. جامعه آماري شامل همه مديران و معلمان دوره ابتدايي شهر قم است .مديريت دانش در مديران و معلمان دوره ابتدايي پرداختند
ذهنيت فلسفي و مديريت دانش   نامه نفر از مديران و معلمان با اجراي پرسش ٤٧٨همبستگي و با نمونه آماري اين مطالعه به روش 

هاي مديريت دانش، خلق دانش، تسهيم دانش،  ذهنيت فلسفي مديران و معلمان، رابطه معناداري با مؤلفه. انجام شده است
. هاي آن است مناسبي براي مديريت دانش و مؤلفه ءلسفي تبيين كنندهسازي دانش نشان داد، ذهنيت ف كارگيري دانش و ذخيره به

معلمان و مديران داراي ذهنيت فلسفي، در حوزه مديريت دانش و خصوصاً در مؤلفه خلق دانش، عملكرد معناداري را از خود نشان 
اري براي خلق دانش مديران و معلمان مناسب و معناد ءتوان نتيجه گرفت كه ذهنيت فلسفي، تبيين كننده بر اين اساس مي. دادند

  .خواهد بود
  روش پژوهش

هاي كيفي و كمي براي دستيابي بـه اهـداف خـود    اي از روش پژوهش حاضر به جهت روش، پژوهشي آميخته است و از مجموعه    
شد و در مرحله كمـي بـه    در مرحله كيفي پژوهش، با توجه به ماهيت اكتشافي پژوهش از روش داده بنياد استفاده. كند استفاده مي

هـاي   پـژوهش كيفـي در زمـره پـژوهش    . منظور اعتبارسنجي الگوي طراحي شده، از روش تحليل عاملي تاييـدي بهـره گرفتـه شـد    
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هاي مورد نظـر در بخـش    داده. ايم، رويكرد اين پژوهش استقرايي است گيرد و با توجه به اينكه از جز به كل رسيده تفسيري قرار مي

  .آوري گرديده است هاي نيمه ساختار يافته جمع وسط مصاحبهكيفي تحقيق ت
هـايي نظيـر در دسـترس بـودن،      جامعه آماري، شامل مديران مياني شاغل در دانشگاه هاي آزاد استان تهران كـه داراي ويژگـي       

گيـري   روش نمونه. بودند، استتجربه، تناسب رشته تحصيلي، اشتغال به تدريس در دانشگاه، سابقه پژوهشي و تأليفي در اين زمينه 
به اين ترتيب كه ابتدا تعدادي از خبرگان به روش هدفمند و با توجه به ميـزان آگـاهي بخشـي آنـان انتخـاب      . هدفمند و نظري بود

ها و با توجه به خلاءهاي نظـري كـه در فراينـد     هاي گردآوري شده در مصاحبه سپس براساس داده. ها انجام گرفت شدند و مصاحبه
براي تعيين حجم نمونه از معيـار اشـباع   . ها ادامه يافت كنندگان بعدي انتخاب و مصاحبه شد، مشاركت ها احساس مي دآوري دادهگر

مصاحبه با خبرگـان صـورت    ١٥نظري استفاده شد و با توجه به خاص بودن موضوع و محدود بودن خبرگان آشنا به حوزه پژوهش، 
اي اسـتفاده گرديـد و بـراي      ها از نرم افـزار اطلـس تـي    هاي حاصل از مصاحبه گذاري دادهدر بخش كيفي پژوهش براي كد. پذيرفت

توان ادعا كرد كـه ميـزان    بنابراين مي. درصد استفاده شد ٨٦بررسي اعتبار پژوهش از آزمون قابليت اطمينان بين كدگذاران برابر با 
  . تدرصد اس ٦٠اعتبار تحليل مصاحبه كنوني مناسب است چون بيش از 

بـه  . در بخش كمي پژوهش، براي تاييد چارچوب به دست آمده از مرحله كيفي، روش تحليـل عـاملي تاييـدي بكارگرفتـه شـد          
. منظور انجام تحليل عاملي تاييدي در تحقيق حاضر، جامعه آماري شامل مديران مياني در دانشگاه هـاي آزاد اسـتان تهـران بودنـد    

آوري  ابزار اصـلي جمـع  . نفر انتخاب شدند ٣٨٥گيري در دسترس بود كه برابر با  ورگان و نمونهروش تعيين حجم، از طريق جدول م
پس از تدوين، پرسشنامه در اختيار متخصصان قرار گرفت و از لحـاظ  . ها در بخش كمي تحقيق، پرسشنامه استاندارد بوده است داده

 ٥هـا در يـك طيـف    ليكرت طراحي شد و پاسخ به هر يك از سـوال  اين پرسشنامه در طيف.  روايي محتوايي مورد تاييد قرار گرفت
  .مشخص شد) كاملاً مخالفم تا كاملاً موافقم(اي بصورت  گزينه
 هاي پژوهش يافته

 بخش كيفي
ها در سه مرحله كدگذاري بـاز، كدگـذاري    ، تحليل داده) Strauss & Corbin, 1998(بر اساس مدل پارادايم اشتراوس و كوربين     

بندي كـردن داده انجـام    ها، نام گذاري و طبقه در كدگذاري باز، تحليل دقيق داده. ري و كدگذاري انتخابي صورت پذيرفته استمحو
  .سازد ها به يكديگر مرتبط مي هاي ايجاد آن  هاي آن را با توجه به مشخصه در كدگذاري محوري، مقوله و زير مقوله. شود مي

  
  مصاحبه خبرگانكدهاي استخراج شده از . ١جدول 

  كدهاي استخراج شده  رديف
  اعتماد به نفس  ١
  توانمندي و تاب آوري  ٢
  محيط آموزشي فراگيرتر و منصفانه تر  ٣
  صلاحيت و تجربه  ٤
  شايستگي هاي مديريتي  ٥
  خودكارآمدي  ٦
  تسلط بر محيط  ٧
  هوش تحليلي  ٨
  هوش خلاق  ٩
  هوش عملي  ١٠
  استراتژي دانش  ١١
  ريانعطاف پذي  ١٢
  انظباط اداري  ١٣
  توسعه حرفه اي  ١٤
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  ها در فاز كمي پژوهش تجزيه و تحليل داده
، تمـامي مـوارد   SPSS 26اسميرنوف در نـرم افـزار   -گردد براساس نتايج آزمون كولموگروف مشاهده مي ٢همانگونه كه در جدول     

باشند در ايـن حالـت    ها غيرنرمال مي فر رد شده و دادهبه دست آمد بنابراين فرض ص) ٠٥/٠(مقدار معناداري كوچكتر از سطح خطا 
  .باشد مي Smart PLS 3افزار  بهترين روش ابزاري، استفاده از نرم

 اسميرنف متغيرهاي پژوهش-آمار توصيفي و آزمون كولموگروف. ٢جدول 
  K.S بيشترين كمترين كشيدگي چولگي انحراف معيار  ميانگين متغير

 ٠٨٦/٠ ٣٧ ٩ - ٧١٢/٠ ٣٠٦/٠  ٠٢٥/٦  ١٠/٢٠  اعتماد به نفس
 ٤٠ ١٠ - ٠٣٨/٠ ٤٦٣/٠  ٥٢١/٦  ٧٥/٢١ توانمندي و تاب آوري

  ٢٦  ٦  - ٨٣٥/٠  ٢٠٩/٠  ٨٣٩/٤ ٢٣/١٥ محيط آموزشي فراگيرتر و منصفانه تر
 ٩٣ ٣١ - ٥١١/٠ ٤١٥/٠  ٦٣٧/١٣  ٠٨/٥٧  صلاحيت و تجربه

 ١٢١/٠ ٢٣ ٥ ٢١٠/٠ ٨٠٦/٠  ١١١/٤ ٠٣/١٢ شايستگي هاي مديريتي
 ١٣ ٣ ٢٦٨/٠ ٥٢٦/٠  ٢٩٤/٢  ٣٧/٧ ارآمديخودك

  ١٩  ٤  -١٦٣/٠  ٤٩٥/٠  ٣٧٩/٣ ٢٣/١٠ تسلط بر محيط
 ٥٢ ١٤ - ٠٩١/٠ ٦٧٥/٠ ٨٤١/٨  ٦٥/٢٩  هوش تحليلي
 ٠٨٢/٠ ٣٠ ٨ -٤٩٦/٠ ١٨٣/٠  ٢٢٤/٥ ٤٧/١٨ هوش خلاق
 ٣٠ ١١ - ١٨٧/١ -١٦٩/٠  ٥٠٨/٥  ٦١/٢١ هوش عملي

  ٣٠  ١١  -٨٦٨/٠  ١٤٣/٠  ٩٥٣/٤ ١٥/٢٠ استراتژي دانش
  ٣٠  ١٠  - ٠٧٣/١  ١٤٣/٠  ٣٣٦/٥  ٠٨/٢٠  انعطاف پذيري
  ٣٠  ١٠  - ٢٨٣/١  ٠٣٥/٠  ٧٤٩/٥  ٩٨/١٩  انظباط اداري

 ١٤٧ ٥٧ - ١٤٨/١ ٠٥٨/٠  ٦٩٢/٢٣  ٣١/١٠٠  توسعه حرفه اي
 ٠٥/٠هاي پژوهش كوچكتر از مقدار اسميرنوف براي تمامي شاخص- سطح معناداري آزمون كلموگروف ٢مطابق اطلاعات جدول      

هاي مستخرج از به منظور بررسي كفايت داده. باشندهاي پژوهش داراي توزيع غيرنرمال ميدر نتيجه تمامي شاخص. است
) ٦/٠(شود مقدار بدست آمده اين آزمون بيشتر از ده ميمشاه ٣طور كه در جدولهمان. ها، از آزمون بارتلت استفاده شدپرسشنامه

  .باشدباشد، به عبارتي دادهاي مسخرج داراي كفايت لازم براي تحليل عاملي ميمي
  

 نتايج آزمون بارتلت. ٣جدول
  ٧١٥/٠  KMOآزمون 

 ١٩٧/١١٤٠٧ χ2 آزمون بارتلت
 ٢٠٨١ درجة آزادي

Sig ٠٠١/٠ 
  روايي سازه 

. اسـت  شده ارائه  ٢و ١آمده تحليل عاملي تأييدي و مدل معادلات ساختاري در شكل  دست به پارامترهاي و ايبضر معناداري      
 روابط كه هستند مرتبه اول گيري معادلات اندازه دستة اول با عنوان .شوند دسته كلي تقسيم مي دو به ضرايب يا اعداد نمودار اين در

و ) مسير ضرايب(دستة دوم روابط بين متغيرهاي اصلي است  .هستند) و مستطيل بين دايره روابط(هاي آنها  ها و شاخص مؤلفه بين
آل  و بـه طـور ايـده    ٤/٠شـوند، بايـد بيشـتر از     اي كه برآورد مي بارهاي عاملي استاندارد شده. شوند آزمون فرضيات استفاده مي براي

و كـوچكتر از   ٩٦/١بزرگتـر از  ) تـي (قـادير آزمـون معنـاداري    م. مدل در حالت معناداري ضرايب است ٢شكل . يا بيشتر باشند٧/٠
از اينرو با توجه به نتايج بـه دسـت    .خود است متنناظر مكنون متغيرهاي و ها شاخص ميان دار بودن روابط دهنده معني نشان -٩٦/١

  .شود تاييد و معتبر شناخته مي) دروني(آمده مدل ساختاري 
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   )AVE(همگرا  روايي

انـد و   روايي همگرا معرفي كرده سنجش براي را شده استخراج واريانس ميانگين معيار ،)Fornel & Larker, 1981( لاركر و فورنل    
  .باشد قابل قبول مي همگراي روايي حاكي از ٥بالاتر از ) AVE(اظهار داشتند كه  

  

 ضريب مسير متغيرهاي پژوهش. ١شكل  
  

 متغيرهاي پژوهش tآماره .  ٢شكل  
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ميزان رابطه سوالات با . دهد رابطه متغيرهاي قابل مشاهده با متغيرهاي پنهان را نشان مي) گيري مدل اندازه(بخش بيروني الگو      
دهد بارهاي عاملي در تمامي موارد از  نشان مي ٢و  ١نتايج مندرج در شكل . شود وسيله بارعاملي نشان داده ميه هاي اصلي ب سازه

گيري الگو از اعتبار مناسبي برخوردار  بنابراين بخش اندازه. باشد مي ٩٦/١نيز در تمامي موارد بزرگتر از  tه بيشتر است و آمار ٦/٠
براساس شاخص روايي همگرا، ضريب رو، پايايي تركيبي و آلفاي كرونباخ ) گيري اندازه(براي اطمينان بيشتر، الگو بيروني . است

و ضريب رو، پايايي تركيبي و آلفاي كرونباخ  ٥/٠بايد بزرگتر از  (AVE)س استخراج شده ميانگين واريان. مورد ارزيابي قرار گرفت
  .ارائه شده است ٤گيري درجدول  خلاصه نتايج ارزيابي برازش الگو اندازه. باشد ٧/٠بزرگتر از 

  
  اي بر اساس ذهنيت فلسفي و هوش موفق  رشد حرفهگيري الگوي  ارزيابي بخش اندازه. ٤جدول  

 )Rho(ضريب رو  آلفاي كرونباخ )CR(پايايي تركيبي  AVE  هاي اصلي سازه
 ٧٢٤/٠ ٧٩٩/٠ ٨٥٦/٠ ٥٧٢/٠ اعتماد به نفس

 ٧٠٦/٠ ٨٦٣/٠ ٩٠٦/٠ ٧٠٧/٠ توانمندي و تاب آوري
 ٧٢٠/٠ ٨٢٢/٠ ٨٧٤/٠ ٥٨١/٠ محيط آموزشي فراگيرتر و منصفانه تر

 ٧١٨/٠ ٥٢٦/٠ ٧١٨/٠ ٥٦٩/٠ صلاحيت و تجربه
 ٧٠٤/٠ ٨١٤/٠ ٨٦٤/٠ ٥٦١/٠ مديريتيشايستگي هاي 

 ٧٩٩/٠ ٧٠٥/٠ ٨٣٦/٠ ٦٣٠/٠ خودكارآمدي
 ٨٧٦/٠ ٨٢٦/٠ ٨٧٨/٠ ٥٩٢/٠ تسلط بر محيط
 ٨٧٦/٠ ٧٢٩/٠ ٧٦٧/٠ ٥١٦/٠ هوش تحليلي
 ٨٠١/٠ ٨٧٤/٠ ٩٠٨/٠ ٦٦٤/٠ هوش خلاق
 ٨٣٩/٠ ٧٩٩/٠ ٨٦١/٠ ٥٥٤/٠ هوش عملي

 ٨٢٠/٠ ٨٣٢/٠ ٨٨١/٠ ٥٩٩/٠ استراتژي دانش
 ٨٠٠/٠ ٨٠٨/٠ ٨٦٤/٠ ٥٢٠/٠ پذيري انعطاف

  ٧٠٥/٠  ٨٠٢/٠  ٨٤٥/٠  ٥٢٤/٠ انظباط اداري
  ٧٠٧/٠  ٨٠٤/٠  ٨٩١/٠  ٥٨٤/٠  توسعه حرفه اي

  
دهد  است نشان مي ٩٦/١بزرگتر از  tدهند و چون مقدار آماره  ضرايب مسير در اين بخش شدت و جهت رابطه را نشان مي     

در واقع . گذارند ميزان تغييراتي است كه متغيرهاي مستقل بر متغيرهاي وابسته مي  اندازه اثر. ضرايب مسير معنادار هستند
اين شاخص توسط . شود دهد اگر يك متغير مستقل حذف شود چه ميزان تغييراتي در متغير وابسته ايجاد مي اين شاخص نشان مي

براساس نتايج اندازه اثر . شود  در نظر گرفته مي) بزرگ( ٣٥/٠و ) متوسط( ١٥/٠، )ضعيف( ٠٢/٠مقدار . كوهن ارائه گرديد
  .يعني قوي بدست آمد ٣٥/٠و در برخي موارد حتي بيش از  ١٥/٠متغيرهاي مستقل در تمامي موارد بالاي حد متوسط يعني 

اين دو . يني الگو استفاده شدب براي سنجش قدرت پيش  ٢بين ارتباط پيش شاخص و  ١از شاخص ضريب تعيين     
هاي  هاي وابسته توسط شاخص بيانگر ميزان تغييرات شاخصضريب تعيين، . شوند شاخص براي متغيرهاي درونزا محاسبه مي

، ١٩/٠سه مقدار . زاي الگو بيشتر باشد، نشان از برازش بهتر الگو است هاي درون شاخص ضريب تعيينهرچه مقدار . مستقل است
به عنوان مقدار ملاك براي ضعيف، متوسط و قوي بودن برازش بخش ساختاري الگو به وسيله معيار ضريب تعيين  ٦٧/٠و  ٣٣/٠

اگر مقدار  اينگونه معرفي شد كه)  Tabachnick & Fidell, 2013( تاباچنيك و فيدل ، بر اساس نظربين ارتباط پيش شاخص .است
  .بيني مناسبي برخوردار است  ز توان پيشدهد كه الگو ا مثبت باشد نشان مي 
  .گزارش شده است ٥ .Error! Reference source not foundدر  و  بيني الگو  هاي قدرت پيش شاخص

  
  

                                                           
1 Coefficient of determination 2 Predictive relevance 
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  اي بر اساس ذهنيت فلسفي و هوش موفق  رشد حرفهبيني الگوي الگوي  قدرت پيش. ٥جدول  

 روايي متقاطع افزونگي روايي متقاطع اشتراكي ضريب تشخيص يهاي اصل سازه
 ٤٩٥/٠ ٣١٧/٠ ٧٨٩/٠ اعتماد به نفس

 ٣٦٩/٠ ٩٤/٠ ٥٠٥/٠ توانمندي و تاب آوري
 ٩٩/٠ ١٠٥/٠ ٧٠٧/٠ محيط آموزشي فراگيرتر و منصفانه تر

 ٣١٤/٠ ٢٥٢/٠ ٦٢٨/٠ صلاحيت و تجربه
 ٢٦٩/٠ ٩٢/٠ ٥٥٩/٠ شايستگي هاي مديريتي

 ٣٨٩/٠ ٩٧/٠ ٥٩٨/٠ رآمديخودكا
  ٣٢١/٠  ٩٧/٠  ٦٠١/٠ تسلط بر محيط
  ٤١١/٠  ٩١/٠  ٥٩٠/٠  هوش تحليلي
  ٤٥١/٠  ٩٠/٠  ٥٥٤/٠  هوش خلاق
  ٣٠٢/٠  ١٠٤/٠  ٥٦٩/٠  هوش عملي

  ٣٧٤/٠  ١٠٢/٠  ٧٠١/٠  استراتژي دانش
  ٣٩٦/٠  ٢٥١/٠  ٦٢٨/٠  انعطاف پذيري
  ٢٦٨/٠  ١٠٣/٠  ٦٥٤/٠  انظباط اداري

  ٢٨٩/٠  ٩٣/٠  ٦٤٥/٠  توسعه حرفه اي
  

 ٣٦/٠و  ٢٥/٠، ٠١/٠سه مقدار  GoFبراي شاخص . شود استفاده مي SRMRو  RMSو  GOFبراي ارزيابي برازش الگو از شاخص     
نشانه تناسب الگو است،  ١٢/٠مقادير زير  RMS_thetaبراي شاخص . را به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي معرفي شده است

 ٨/٠گيرانه كمتر از  و خيلي سخت ١/٠نيز بهتر است زير  SRMRشاخص . ر نشان دهنده عدم تناسب استدر حالي كه مقادير بالات
شاخص . بزرگتر است ٣٦/٠بدست آمد كه از  ٦٥٠/٠برابر  GOFدر اين مطالعه شاخص . (Tabachnick & Fidell, 2013)باشد 

RMS_theta  شاخص . كمتر است ١٢/٠بدست آمد كه از  ١٠٧/٠ميزانSRMR  كمتر است،  ٠٨/٠محاسبه گرديد كه از  ٠٥٥/٠نيز
  .بنابراين برازش الگو مطلوب است

  بحث و نتيجه گيري 
گري مديريت دانش و رفتار اي بر اساس ذهنيت فلسفي و هوش موفق با ميانجي  بيني رشد حرفهاين پژوهش با هدف پيش    

سازي معادلات  در اين تحقيق از آزمون تكنيك مدل .تهران انجام گرديدمياني در دانشگاه هاي آزاد اسلامي استان  نمنصفانه مديرا
گري مديريت دانش و اي بر اساس ذهنيت فلسفي و هوش موفق با ميانجي  شد حرفهساختاري استفاده شد كه نتايج نشان داد، ر

 هادانشگاهها، مانند ساير سازمان. وجود دارد، تأثير معناداري مياني در دانشگاه هاي آزاد اسلامي استان تهران نرفتار منصفانه مديرا
براي اطمينان از . داراي سطوح مختلف مديريتي هستند كه بايد براي دستيابي به اهداف خود به صورت يكپارچه و روان عمل كنند

ن تكليف بايد شفاف فرآيند انتخاب و تعيي. انتخاب مديران مناسب براي هر سطح، نياز به معيارهاي روشن و تعريف شده وجود دارد
  . هاي بالا باشدو عاري از ترجيحات شخصي در پست

بدست آمد  ٦٥٠/٠برابر  GOFدر اين مطالعه شاخص . شد استفاده SRMRو  RMSو  GOFبراي ارزيابي برازش الگو از شاخص      
بيشتر  ٦/٠در تمامي موارد از  ٢و  ١همچنين بارهاي عاملي در شكل . بنابراين برازش الگو مطلوب است. بزرگتر است ٣٦/٠كه از 

  گيري الگو از اعتبار مناسبي برخوردار است بنابراين بخش اندازه. باشد مي ٩٦/١نيز در تمامي موارد بزرگتر از  tاست و آماره 
ز، نياز همچنين در محيط رقابتي امرو. براي اينكه يك سازمان، موفق باقي بماند، وجود رهبري سازماني واجب و ضروري است    

ها براي توسعه و بهره برداري  سازمان. ها تشخيص چگونگي ايجاد، حفظ و حمايت از مزيت رقابتي است كليدي براي موفقيت شركت
  .هايي باشند كه بتوانند براي ايجاد منابع كمياب، ارزشمند و تقليدناپذير به كار برند از مزيت رقابتي خود بايد داراي قابليت
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هاي مديريت مياني معرفي  هاي اين مطالعه نشان داد كه مديران افراد را بدون معيار مشخص براي پست يافتهبا اين حال،      
توجهي  هاي شخصي مديران سطوح بالاي متوسطه به طور قابل ها يا برداشت توان نتيجه گرفت كه قضاوت در نتيجه، مي. كنند مي

هاي همچنين مشخص شد كه محيط. كند هاي مديريت مياني را محدود مي تمايل به مديريت، آمادگي، انگيزه و مشاركت در پست
هايي كاري نامطلوب، كمبود منابع، بدرفتاري و عدم رفتار منصفانه و مسائل مربوط به كارمندان مانند غيبت و وقت شناسي، چالش

ظ استراتژيك به تجهيز مديران مياني به توان نتيجه گرفت كه مديران سطوح بالا به لحا بنابراين، مي. براي مديران مياني است
تواند اين باشد كه تعهد و شايستگي مديران  علاوه بر اين، نتيجه مي. هاي مديريتي ، درخواستي توجه نمي كنند دانش و مهارت

بر انگيزه و  اين عدم حمايت ممكن است به نوبه خود نه تنها. اي از مديران مياني وجود ندارد  سطح بالا براي ارائه حمايت حرفه
هاي مديريتي  هاي مديريتي مياني بودند، بلكه بر تمايل و آمادگي كارمندان براي تمايل پست عملكرد كارمنداني كه قبلاً در پست

-از نتايج اين پژوهش دريافت شد كه مديران مياني به مديريت سازمانشان علاقه داشتند و نشان دادند كه به توانايي. تأثير بگذارد
هاي با اين وجود، آنها در ايجاد تعادل بين نقش. ها و حتي كل سازمان اعتماد دارند  براي مديريت واحدها، بخش هاي خود

ها و ادراكات منفي در مورد  نتايج همچنين نشان داد كه كليشه. مديريتي، خانوادگي و اجتماعي خود با چالش مواجه بودند
 نتايج اين. گذارد هاي مديريت مياني تأثير مي و تمايل آنها براي حضور در پست شايستگي و ثبات عاطفي مديران مياني بر علاقه

 Bani Hashemi & Shatrian Mohammadi, 2021; Faramarzi et al., 2023; Jafarian(تحقيق با تحقيقات ديگري هم راستاست 
Yasar & Jafarian Yasar, 2019; Mansoorabadi et al., 2024; Salek Moghadam et al., 2022.(  

  پيشنهادهاي تحقيق
ريزي، انگيزش و رهبري، مديريت منابع انساني  ي عوامل مديريتي سازمان نظير سازماندهي، برنامه شود براي همه پيشنهاد مي )١

ها و  هاي هر سازمان مشخص و تعيين گردند تا بهتر بتوان هدف ها و ماموريت هاي كنترل و نظارت هدف و مادي، سيستم
  .هاي سازمان را در جهت رسيدن به عملكرد مطلوبي دنبال كرد ماموريت

ها و يا فراهم  هاي آموزشي، سمينارهاي علمي و تخصصي مديريت منابع انساني در سازمان شود با برگزاري دوره پيشنهاد مي )٢
و ايجاد خارج از سازمان محيط كار رقابتي هاي آموزشي، سمينارهاي علمي و تخصصي  نمودن شرايط شركت در دوره

هاي آموزشي رهبران سازماني و  هاي مادي و غير مادي براي مديران در جهت افزايش علاقه آنان در پيگيري برنامه انگيزش
  .افزايش كيفيت و كميت عملكرد سازماني آنان تلاش شود

سازي مديريت دانش  دهترين مراحل پيا بهبود مستمر يكي از مهم. شود كه بهبود مستمر در سازمان انجام گيردپيشنهاد مي )٣
ها، سيستم  هاي مختلفي سازماني برگزار كنيد و با اخذ نظرات آن براي اين كار جلسات آموزشي و ارتباطي مستمر با تيم. است

با اين كار، مديران سازمان به مديريت دانش به چشم بخشي از فرهنگ سازماني و يك برنامه . مديريت دانش را بهبود دهيد
 .دهند ده و به آن اهميت مياثربخش نگاه كر

هاي نظر به اهميت فناوري اطلاعات به عنوان عاملي مهم و تاثيرگذار در استقرار و پياده سازي مديريت دانش، برگزاري دوره  )٤
. شود هاي مختلف سازمان پيشنهاد ميهاي مرتبط با آن براي كاركنان بخشكوتاه مدت و بلند مدت براي آموزش مهارت

هاي فن آوري اطلاعات نيز در دستور كار مديريت قرار گذاري به منظور گسترش زير ساختش ميزان سرمايههمچنين افزاي
 .گيرد

شود همه افراد سازمان به منظور فراهم آوري زمينه و بستر مناسب براي كاربرد سيستم مديريت دانش در سازمان پيشنهاد مي )٥
ستفاده از دانش موجود در سازمان براي همه افراد مرتبط به آساني وجود امكان ا. بتوانند به منبع دانش سازمان كمك كنند

هاي آموزش خارج از سازمان وجود ها و دورهها، كنفرانسامكان ورود دانش بيروني از طريق برگزاري همايش. داشته باشد
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امكان آگاهي و استفاده از . اد شودفضاي اعتماد و ابراز عقيده توسط ذينفعان، از سوي مديريت ارشد سازمان ايج. داشته باشد
 .هاي اجرايي سازمان وجود داشته باشدهاي همه ذينفعان در سياستعقايد و ايده

همچنين . ها مستمرا بازنگري و نقايص رفع شوندها و دستورالعملدر خصوص ساختار سازماني لازم است فرآيندها، رويه )٦
نظر به اهميت فناوري اطلاعات به عنوان  .در ساختار سازمان استفاده شود ها و فناوري هاي جديدشود از سيستمپيشنهاد مي

هاي كوتاه مدت و بلند مدت براي آموزش عاملي مهم و تاثيرگذار در استقرار و پياده سازي مديريت دانش، برگزاري دوره
گذاري به فزايش ميزان سرمايههمچنين ا. شودهاي مرتبط با آن براي كاركنان بخش هاي مختلف سازمان پيشنهاد ميمهارت

 .آوري اطلاعات نيز در دستور كار مديريت قرار گيردهاي فنمنظور گسترش زير ساخت
  

  پشتيباني مالي
  .پژوهشگر هيچ گونه حمايت مالي دريافت نكرده است

  تعارض منافع
  .نويسنده مقاله هيچ تعارض منافعي ندارد

  سپاسگزاري
  .نمايدراي همكاري و صرف زمان سپاسگزاري مينويسنده مقاله از شركت كنندگان ب
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