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Abstract: The aim of this research 
was a feasibility study of using 
GRANT system in training and 
development of managers. This 
research is a type of mixed method 
which for data collection, tools for 
quantitative research methods 
(questionnaires) and tools for 
qualitative research methods 
(interviews) were used. In this study 
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  مقدمه
امروزه علوم و فناوري نقش و اهميت روزافزوني در توسعه جوامع بشري داشته و جهان به      

 بر توسعه جانبه بيشتر مبتنيي پايدار و همهتوسعه. رودسمت اقتصاد مبتني بر دانش پيش مي
شود و فناوري است و توسعه فناوري نيز بر پايه خلاقيت و نوآوري و توسعه علمي انجام مي

در حقيقت ). 1385محقق، (دستيابي به توسعه علمي نيز از طريق مطالعه و پژوهش ميسر است 
يدن شك يكي از ابزارهاي مهم براي ايجاد تحول و بقاي سازماني و رسدر جهان رقابتي امروز، بي

. ات استقها و رويكردهاي نوين آموزش و پژوهش و تحقيهاي موردنظر برنامهبه اهداف و رسالت
-ها را نيز تضمين ميبخشد و بقاي سازمانچه مقوله تحول و بشريت را حيات ميدر اين ميان آن

، رادكمالي(كند؛ عنصر انسان پژوهنده و توسعه منابه انساني از طريق تحقيق و توسعه است 
1382.(  

  
  بيان مسأله

توان يافت كه پرداختن به آن مستلزم آموختن اي را نميگمان در دوران معاصر هيچ پيشهبي     
هاي علمي و فني هاي خاص نباشد و كليه داوطلبان مشاغل بايد گواهينامهمقدمات و مهارت

علاوه بر اين به . ايندهاي آموزشي قبل از خدمت ارائه نمآميز دورهمعتبري مبني بر طي موفقيت
هاي افراد به سرعت منسوخ ها و مهارتدليل تحولات عميق و بنيادي دانش بشري، توانمندي

اين چگونگي سبب . زندها دامن مينام نابهنگامي در حرفه را در سازماناي بهشود و پديدهمي
ها و ران سازمانهاي مديمشغوليشده است تا آموزش و بهسازي كاركنان مبدل به يكي از دل

-عنوان يكي از حساسها بهكليه مديران اثربخش در تمامي سازمان. نهادهاي مختلف مبدل گردد
زيرا . اي خود، با امور مسائل آموزش كاركنان سروكار دارندترين وظايف حرفهترين و مهم

ابزارهاي انجام ها، فنون و كند تا همگام با تغيير در روشدستيابي به مقاصد سازماني ايجاب مي
 چنين مقصودي، پژوهشو براي . امور، دانش و اطلاعات كاركنان نيز بهسازي و نوسازي گردد

ها، يكي شناسايي نيازهاي آموزشي و سازماندهي منابع و امكانات موجود براي برطرف كردن آن
  . رودشمار ميها بههاي سازمانترين چالشاز مهم

هاي متنوع در سطوح ريزي فعاليتدار مديريت و برنامهكه عهدههاي تخصصي معاصر سازمان     
مختلف هستند از لحاظ ساختار سازماني دربردارنده مشاغل عمومي و مشاغل تخصصي مختص 

ها براي عمل به وظايف شغلي و نيز انطباق با  و كاركنان شاغل در اين سازمانهستندبه خود 
دار و هاي آموزشي نظامالمللي نيازمند طي دوره بينويژه در سطوحهتغيير و تحولات گسترده ب

هاي ارزشمندي در راستاي تحقق آن انجام شده مستمري هستند، امري كه تاكنون اگرچه تلاش
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چه كه مسأله اصلي پژوهش بنابراين آن. تواند به شكل علمي و موثرتري انجام پذيرداست اما مي
اندازهاي كارگيري يكي از روندها و چشمهن سنجي بدهد عبارت است از امكاحاضر را تشكيل مي

جديد در عرصه آموزش و بهسازي سازماني تحت عنوان نظام اعطاي گرانت يا اعتبار ويژه و تاثير 
 .  هاها و استقبال افراد از دورهريزي آموزشي و نيز نظارت بر فرايند اجراي دورهآن بر برنامه

پژوهشي، تغيير دادن وضعيت  هاي آموزشي واجراي طرحگمان هدف از سازماندهي و بي     
بررسي ادبيات حوزه تعليم و تربيت نشان . استها و آرزوهاي مطلوب آلموجود و حصول به ايده

دهد بسياري از محققان و صاحبنظران بر اين باورند كه آموزش و بهسازي نقش بارزي در حل مي
ساني در آغاز هزاره جديد در تمام كشورها با آن مسائلي كه قلمروهاي مختلف توسعه منابع ان

در اين پژوهش سعي بر آنست كه با ارائه ). 1994، بكر، 2001كنريچ،  (مواجه هستند، دارد
هاي آموزش و اندازي و اجراي برنامهالگويي مناسب از طريق اعطاء اعتبارات مالي براي راه

  .نمودبتوان نسبت به  توسعه منابع انساني كمك  بهسازي،
  

  اهميت و ضرورت پژوهش
ترين عواملي كه ضرورت استفاده  مكانيزم اعطاي گرانت را براي آموزش و بهسازي منابع  مهم     

  :)2010چان، : 2005روث ول،  (:كند عبارتنداز انساني توجيه مي
 .هاي واقعي هاي آموزش و بهسازي منابع انساني با اولويتانطباق بخشيدن  فعاليت -

 .هاي آموزش و بهسازي به مديرانگيري براي فعاليتري مسئوليت تصميمواگذا -
  .هاي آموزش و بهسازيمنظور پرداختن به فعاليتهايجاد انگيزه براي افراد ب -
هايي كه فاقد اولويت و جلوگيري از اتلاف منابع آموزش و بهسازي منابع انساني در حوزه -

  .اهميت هستند
  .كاريكاري و پراكندهازي منابع انساني براي جلوگيري از دوبارهسازماندهي آموزش و بهس -
تخصيص بهينه اعتبارات محدود و كمياب در دسترس براي آموزش و بهسازي منابع انساني در  -

هاي  هاي داراي اولويت كمك به ايجاد ساز و كارهاي كاربردي كردن اهداف و نتايج پروژه حوزه
  .آموزش و بهسازي منابع انساني

  
  مباني نظري و پيشينه پژوهش

  )اعتبار ويژه(نظام گرانت 
هاي آموزشي،  جهت حمايت از برنامه اعتبار ويژه مبلغي است كه به موجب يك آيين نامه،     

كاركنان برجسته، نخبگان،  به مديران، هاي آموزشي و پژوهشيو اجراي طرح الزحمه پرداخت حق
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اين افراد در قالب پيشنهاد برنامه . يابد اختصاص ميپژوهشي  هاي آموزشي و ها يا قطب هسته
سه  ها در قبال ارائه برنامه آموزشي يا پژوهشي ها يا قطب ساله و هستهيك آموزشي يا پژوهشي

طور  گرانت به مديريت.مند خواهند شد شود، از اين اعتبار بهره ساله كه به ارائه گزارش منتهي مي
آموزش و هاي مركز  سياستو اجرايموزشي و پژوهشي هاي آ فعاليتبررسياعم مسئوليت 

هاي آموزشي و پژوهشي از ابتداي  بر حسن اجراي پروژهبهسازي منابع انساني و نيز نظارت
هاي اين مديريت، از ديگر مسئوليت.  گرانت را برعهده داردتعريف تا تصويب و گزارش نهايي

-منظور ارائه دستاوردهاي پروژه علمي بههاي گرانت و جلساتريزي تشكيل شوراي گروهبرنامه
تشكيل بانك . پيگيري مصوبات آن است و نيز گرانت  و شوراي راهبردي هاي آموزشي و پژوهشي

طور كلي به. رودشمار ميههاي اين مديريت بمركز از ديگر مسئوليت آموزشي و پژوهشي اطلاعات
  .ايش دادتوان در قالب شكل زير نمدورنماي نظام گرانت را مي

  
  
  
  
  

  )1390 فتحي واجارگاه،(  چرخه مديريت پژوهشي.1شكل 
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   پژوهشيهاي مديريت پروژه
و اجراي پژوهشي هاي طور اعم مسئوليت بررسي پروژهبهپژوهشي هاي مديريت پروژه     

هاي تحقيقاتي از ابتداي تعريف تا هاي پژوهشي و نيز نظارت بر حسن اجراي پروژهسياست
  . زارش نهايي را برعهده داردتصويب گ

  :شرح ذيل استهاي حوزه پژوهش بهاهم فعاليت
ها و انطباق آن منظور بررسي روند پيشرفت پروژههاي تحقيقاتي بهتشكيل جلسات براي گروه. 1

  .هابا شرح خدمات مصوب فرم پروژه
  .هاي آتيريزي براي اجراي پروژهبرنامه. 2
  ها و ارسال براي داورياسب با درصد پيشرفت آندريافت گزارشات مكتوب متن. 3
-منظور ارزيابي دقيق علمي توسط داوران و مشاوران بخشها بهتشكيل جلسات دفاعيه پروژه. 4

  .هاي تخصصي، قبل از طرح در شوراي راهبردي
  : مرحله زير است6هاي تحقيقاتي مشتمل بر طور كلي مديريت پروژهبه
   پژوهشي شناسايي قلمروها و اهداف-
  ها تدوين پروپوزال-
  ها ارزيابي و بازبيني پروپوزال-
  ها و تأمين منابع تصويب پروژه-
  هاي در حال اجرا اجرا و نظارت بر پروژه-
  هاي اتمام يافته ارزشيابي از پروژه-
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  هاي تحقيقاتي مراحل مديريت پروژه.2شكل 

  
  خاستگاه نظام گرانت

ها و موسسات آموزش عالي م گرانت در مديريت پژوهش دانشگاهريشه و خاستگاه اصلي نظا     
فزايش اشكل اعتبار ويژه سازماني در حال  ها بهاستفاده از رويكردهاي جديد در دانشگاه .است

گذاري اغلب هدف(آميز است و در يك فضاي رشديافته به شكلي است كه هم دستيابي رقابت
طوريكه موسسات در استفاده از آن از هب. شودنبال مييا عملكرد مبتني بر وجوه باشد د )شده

كه بيش نياز دارند به اين )در وسعت جامعه(در همين زمان موسسات  .گيرنديكديگر سبقت مي
مصرف كه توضيح دهند كه چطور وجوه دريافتي عمومي را بهگو باشند براي ايناز اين پاسخ

  ).1994 و بكر، 2001كنريچ،  (رساندند
 

   اصلي نظام مديريت پژوهشيابعاد
براساس فلسفه وجودي، هر سازماني داراي اهداف و كاركردهاي خاص است كه در آن هويت      

چه حائز اهميت است متشكل آن. شوندعنوان اركان اصلي آشكار ميها بهانسان، ابزار و روش
هاي تخصصي است، سوي فعاليتها بهكردن مجموعه اركان نظام مديريت پژوهشي و هدايت آن

 و مطالعات ها با توجه به بررسي. ركن اساسي آن است» مديريت«سان در چنين نظامي بدين
بديهي است كه . شوند محور اصلي پديدار مي10انجام شده ابعاد اصلي نظام مديريت پژوهشي در 
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ي حل گشا تواند راهها ميدر هريك از اين ده محور مسائلي وجود دارد كه بازنگري در آن
  .)1388 قورچيان و شريعتي،( معضلات نظام مديريت پژوهشي باشد

 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
 
 

  )1388 قورچيان و شريعتي،( ابعاد مديريت پژوهشي .3شكل 
  

  ريزي براي اعطاي گرانتفرآيند برنامه
وسيله آن محتواي يك برنامه ريزي براي اعطاي گرانت فرايندي است كه بهفرايند برنامه     
. شودطور جزئي تعريف و تصريح ميمدت و بلندمدت بههشي در افق زماني كوتاه مدت، ميانپژو

هاي تحقيقاتي، منابع موردنياز براي اجراي محتواي يك برنامه پژوهشي مشتمل بر عناوين طرح
ها، تجهيزات ويژه منابع انساني شامل تعداد محققان، و تركيب تخصص آنهاي پژوهشي بهطرح
ريزي در فرايند برنامه. بندي براي اجراي برنامه پژوهشي استو بودجه) ر موردنياز باشداگ(ويژه 

هر برنامه . شود سازماندهي مي1»هاي تحقيقاتيبرنامه«پژوهشي معمولاً پژوهش در قالب 
هاي قلمروها يا پروژه«كه در قالب . هاي تحقيقاتي استاي از فعاليتپژوهشي مشتمل بر مجموعه

ريزي براي اعطاي گرانت به برنامه). 2001كاپو و همكاران، (اند  سازماندهي شده2»يتحقيقات

                                                            
1. Research programs 
2. Research Domains 

بعد 
بعد  آموزشي

 مجازي

بعد دانـش
 تكنولوژي

بعد تشكيلات 
 و

ابعاد نظام 
مدييت 

 پژوهشي

بعد

فرهنگي و 
 

بعد
 انساني

بعد  
بعد  اقتصادي

 كاربردي

بعد آينده 
 پژوهشي

بعد جهاني
و بين 
 المللي
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اي است كه در آن محور، مرحلهريزي كلي يك سازمان پژوهشعنوان بخشي از فرايند برنامه
تواند در قالب اين مرحله مي شوندهاي تحقيقاتي تدوين ميهاي پژوهشي شناسايي و طرحاولويت

ريزي با اين همه، وجه مشترك اكثر الگوهاي برنامه. يكردهاي مختلف صورت پذيردالگوها و رو
  :پژوهش، طي هشت مرحله به شرح زير است

   مرور و بازبيني قلمرو پژوهش-1
  1ها تجزيه و تحليل محدوديت-2
  2 ارزيابي نتايج پژوهشي موجود-3
  3ها و استراتژي پژوهشي تدوين هدف-4

  4حقيقاتيهاي تشناسايي پروژه. 5
  5هاي تحقيقاتي مختلفهاي پژوهشي از بين طرحتعيين اولويت. 6
  6تجزيه و تحليل شكاف در خصوص منابع انساني. 7
  ارائه پيشنهادات اجرايي. 8
  

  پيشينة پژوهش
كارگيري نظام گرانت در آموزش و ههاي انجام شده در زمينه بمتأسفانه در كشور ما بررسي   

دار، عدم باور و اعتقاد به علل مختلف از جمله فقدان نگرش نظامدهد بهيبهسازي مديران نشان م
هاي انجام هاي جمعي و سازماني و توانمندسازي نيروها تعداد پژوهشنقش آموزش در فعاليت

رو انتظار دستيابي به پيشينه پژوهشي غني از اين. استشده در اين زمينه بسيار اندك و ناچيز 
توان اين پژوهش را در نوع و بنابراين مي.  شايد انتظاري عبث و بيهوده باشددر زمينه اين زمينه

  .هاي علمي و جدي در اين زمينه دانستخود آن را در زمره اولين پژوهش
كارگيري نظام گرانت بسيار ههاي انجام شده در داخل كشور در زمينه بطور كلي پژوهشهب     

  .رسد تعداد انگشتان دست هم نميها بهبه حدي كه شمار آن. اندك است
تحت ) 1389(هاي انجام شده مربوط است به پژوهش قهرماني و همكاران يكي از پژوهش     

ارزيابي اثربخشي اجراي طرح اعتبار ويژه در دانشگاه شهيد بهشتي و ارائه راهكارهاي "عنوان 
-ز اهداف مصوب طرح درصد ا75,4 نتايج اين طرح حاكي از آن است كه در مجموع "اصلاحي

                                                            
1 . Analysis of Constraints 
2 . Evaluation of Existing Research Results 
3 . Determination of Research Objectives and Strategy 
4 . Research projects Identification 
5 . Setting Priorities Among Research projects 
6 . Human Resources Gap Analysis 
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يافته است و شايسته است كه براي اثربخشي بيشتر طرح اصلاحاتي در هاي اعتبار ويژه، تحقق
هاي پژوهشي صورت فرايندهاي انجام، قوانين و مقررات مالي و شيوه ارزيابي و امتيازدهي فعاليت

  ). 1389 قهرماني و همكاران،( گيرد
  

  اهداف پژوهش
  ري نظام گرانت در آموزش و بهسازي مديرانكارگيهسنجي بامكان. 1
  ارائه پيشنهاداتي براي استفاده موثر از نظام گرانت در آموزش و بهسازي مديران. 2
  

  سؤالات پژوهش
  :استگويي به سؤالات زير دنبال پاسخهاي فوق، طرح حاضر به در چارچوب هدف    

كار هتوان نظام گرانت را بران ميهاي آموزش و بهسازي مديهايي از فعاليتدر چه زمينه. 1
  گرفت؟

هاي آموزش و بهسازي كارگيري نظام گرانت در فعاليتهشرايط و الزامات ضروري براي ب. 2
  مديران كدامند؟

هاي آموزش و بهسازي كارگيري نظام گرانت در فعاليتبههاي حاصل از ترين چالشمهم. 3
  مديران كدامند؟

هاي آموزش و بهسازي كارگيري نظام گرانت در فعاليتهصل از بپيامدهاي مثبت و منفي حا. 4
  مديران كدامند؟

هاي آموزش و كارگيري نظام گرانت در فعاليتههاي عملكردي موردتوجه براي بشاخص. 5
  بهسازي مديران كدامند؟

  
   پژوهشروش
طور كه  را آنكار بردن هريك از دو دسته روش تحقيق كمي يا كيفي، به تنهايي پژوهشگربه     

تحقيق ). 161 ،، ص1387 بازرگان،(دهد ها ياري نميرود، نسبت به شناخت پديدهانتظار مي
جانسون،  (شودتحقيقي است كه در آن از تركيبي از تحقيقات كمي و كيفي استفاده مي 1آميخته
پژوهش حاضر، نوعي تحقيق آميخته اكتشافي است كه در آن، هم از . )26-14، ص، 2004

، )پرسشنامه(و هم از ابزارهاي روش تحقيق كمي ) مصاحبه كيفي(بزارهاي روش تحقيق كيفي ا
  .شوداستفاده مي

                                                            
1. Mixed method 
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  گيريجامعه آماري و روش نمونه
بهشتي و علوم  هاي شهيدجامعه آماري اين تحقيق شامل اعضاي هيأت علمي دانشگاه     

  .باشد ميهاي توليدي و خدماتي ها و سازمان و نيز مديران آموزش شركتبهشتي پزشكي شهيد
  

  گيري براي مصاحبهروش نمونه
-مي» 1گلوله برفي«هاي انجام شده، روش گيري براي مصاحبهدر اين پژوهش روش نمونه     
 در اين اساساً. هاي كيفي استدر پژوهش» 2گيري هدفمندنمونه«اين روش اساساً نوعي . باشد

كند كه به اشباع نظري برسيم به اين ترتيب كه امه پيدا ميگيري مصاحبه تا زماني ادنوع نمونه
  .ها تكرار شوندپس از تعدادي مصاحبه يافته

  
  گيري براي پرسشنامه روش نمونه

كارگيري نظام گرانت در آموزش هسنجي بكه هدف بنيادي تحقيق حاضر امكانبا توجه به اين     
وان نمونه انتخاب شوند كه در رابطه با موضوع مورد عن؛ لذا بايد افرادي بهاستو بهسازي مديران 

نظر باشند و يا از تجربه بالايي در امر آموزش مديران برخوردار باشند بنابراين از بررسي صاحب
 نفر مورد بررسي قرار 40گيري استفاده شد كه در مجموع گيري هدفمند براي نمونهروش نمونه

  .گرفتند
  

  آوري اطلاعاتابزار جمع
توان بسته به كمي بودن و كيفي بودن پژوهش ابزارهاي مورداستفاده را مي 1در جدول      

  .مشاهده نمود
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                            
1. Snow Ball Sampling  
2. Purposful Sampling  
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 ابزارهاي مورد استفاده در پژوهش. 1جدول 

هاي  جنبه
 هدف از استفاده در پژوهش نام ابزار پژوهش

بررسي اسناد و 
 منابع

ات در دسـترس شـامل كتـب، مقـالات مجـلات،      بررسي كليه آثـار و مـستند   
 سال اخيـر در رابطـه بـا موضـوع           10ها و گزارش هاي پژوهشي در       كنفرانس

پژوهش از نظر   گرانت
 كيفي بودن

 كارگيري نظام گرانتهاستخراج گويه ها و مؤلفه هاي مؤثر بر ب مصاحبه

  اعتبار بخشي نظري الگو

پژوهش از نظر 
 پرسشنامه كمي بودن

 گرانتهاي كاربرد نظام شناسايي زمينه

 كارگيري نظام گرانتهشناسايي شرايط ب

 كارگيري نظام گرانتههاي پيش روي حاصل از بشناسايي چالش

 كارگيري نظام گرانتهشناسايي پيامدها حاصل از ب

  كارگيري نظام گرانتهشناسايي كاركردهاي حاصل از ب
  

  روش تجزيه و تحليل اطلاعات
) ها و جعرضه داده) ها بتلخيص داده) رحله الفهاي كيفي، مستلزم سه متحليل داده     

 و برقراري ارتباط 2بندي كردن، خوشه1هاگيري و تاييد است شمارش، توجه به موضوعنتيجه
سرمد، بازرگان و حجازي، ( شوندهاي كيفي محسوب ميهاي تحليل دادهنظري، از شيوه/ منطقي
بندي كردن موضوعات انجام  طريق دستهكه در تحقيق حاضر اين امر از). 207-212، ص ،1378

توزيع فراواني، ميانگين، انحراف (هاي حاصل از پرسشنامه در دو سطح توصيفي داده. پذيرفت
هاي آماري  و ديگر آزمون t،ANOVAآزمون(سطح استنباطي  و) نمودارها معيار، جداول و

  .اندتحليل قرار گرفته مورد تجزيه و) مناسب
  

  هاي پژوهشيافته
كار هتوان نظام گرانت را بهاي آموزش و بهسازي مديران ميهايي از فعاليتدر چه زمينه. 1وال س

  گرفت؟
  
  
  

                                                            
1. Themes 
2. Clustering 
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  اي براي مقايسه ميانگين نمونه و ميانگين جامعه در   تك نمونهtآزمون . 2جدول 
  هاي آموزش و بهسازي مديرانهاي فعاليتزمينه

Test Value = 3 

  n = 40متغير           
t تفاوت از ميانگين  )دودامنه( سطح معناداري درجه آزادي 

 60000/0  39 0001/0  684/4  هاي ارزش محوركارگيري نظام گرانت در سازمانهب
  80000/0  39 0001/0  099/5  هاي توليديكارگيري نظام گرانت در همه سازمانهب
 40000/1  39 0001/0  847/17  وريكارگيري نظام گرانت براي موضوعات مرتبط با بهرههب
 40000/1  39 0001/0  929/10  كارگيري نظام گرانت براي توسعه و بهبود محصولات جديدهب
 30000/1  39 0001/0  313/9  هاهكارگيري نظام گرانت براي كاهش هزينهب
 45000/1  39 0001/0  836/9  كارگيري نظام گرانت براي تحقيق و توسعههب
 37500/1  39 0001/0  020/10  نت در موضوعات مرتبط با فروش و بازاريابيكارگيري نظام گراهب
 47500/1  39 024/0  346/2  هاي خدماتيكارگيري نظام گرانت در شركتهب
 40000/1  000/14 39 0001/0  هاي كاريكارگيري نظام گرانت براي بهبود تيمهب
 07500/1  915/7 39 0001/0  هاعملكرد بالا در سازمانكارگيري نظام گرانت براي آموزش و بهسازي كاركنان با هب
 40000/1  374/8 39 0001/0  هاكارگيري نظام گرانت براي آموزش و بهسازي مديران با عملكرد بالا در سازمانهب
 95000/0  104/7 39 0001/0  هاي سازمانيمنظور تعيين استراتژيكارگيري نظام گرانت بههب
 62500/0  838/3 39 0001/0  كارگيري مديريت استعدادهاهمنظور جذب و ب بهكارگيري نظام گرانتهب
 47500/0  654/2 39 011/0  پذيريپذيري و فرهنگمنظور جامعهكارگيري نظام گرانت بههب
 75000/0  907/3 39 0001/0  منظور تسهيل گردش شغليكارگيري نظام گرانت بههب
 20000/0  941/0 39 325/0  قاء رضايت شغلي كاركنانمنظور ارتكارگيري نظام گرانت بههب
هاي مرتبط با جانشين سازي برنامهمنظور طراحي و پيادهكارگيري نظام گرانت بههب

 100000/1  031/4 39 0001/0  پروري

 40000/1  847/17 39 0001/0  منظور ارتقاط سطح عملكرد كاركنانكارگيري نظام گرانت بههب
رانت به عنوان پاداش به كاركنان با عملكرد بالا جهت ايجاد و بالا كارگيري نظام گهب

 60000/0  762/2 39 009/0  بردن حس وفاداري به سازمان

-ها و كنفرانسكارگيري نظام گرانت به منظور توانايي شركت در سمينارها، همايشهب
  80000/0  099/5 39 0001/0  هاي كاربردي

 فراهم نمودن زمينه نگارش مقالات و انجام پژوهش كارگيري نظام گرانت به منظورهب
 20000/1  426/6 39 0001/0  هاي كاربردي درون سازماني

كارگيري نظام گرانت به عنوان پاداش به كاركنان با عملكرد بالا جهت ايجاد و افزايش هب
 60000/0  762/2 39 009/0  انگيزه كاري

هاي ها و برنامهربخش نمودن دورهكارگيري بكارگيري نظام گرانت به منظور اثهب
 40000/1  847/12 39 0001/0  آموزشي مورد تقاضا

 100000/1  701/5 39 0001/0  هاي پژوهشي و مطالعاتيمنظور اجراي طرحكارگيري نظام گرانت بههب
 40000/1  847/17 39 0001/0  كارگيري نظام گرانت در برنامه رشد حرفه ايهب
 40000/0  537/1 39 132/0   به منظور فراهم نمودن شرايط دور كاريكارگيري نظام گرانتهب
 20000/1  649/7 39 0001/0  كارگيري نظام گرانت به منظور اصلاح تحقيقات آموزشيهب
كارگيري نظام گرانت در جهت ارتقاء سطح تفكر مديران ارشد در زمينه اهميت هب

 80000/1  102/28 39 0001/0  آموزش و بهسازي كاركنان

 20000/1  014/18 39 0001/0  كارگيري نظام گرانت به منظور ايجاد انجمن بهينه كاويهب
  80000/0  099/5 39 0001/0  پروريكارگيري نظام گرانت در جهت نخبههب
 20000/1  735/18 39 0001/0  كارگيري نظام گرانت به منظور توسعه يادگيري الكترونيكيهب
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  كارگيريهايي بهبندي زمينه در اولويت نتايج آزمون فريدمن.3جدول 
  هاي آموزش و بهسازي نظام گرانت در فعاليت

رتبه   امتياز  متغير
  بندي

رتبه   امتياز  متغير
  بندي

نظـام گرانـت در سـازمان       كارگيري  به
  هاي ارزش محور

بيست و  45/12
 نهم

هاي منظور طراحي و پياده سازي برنامه     كارگيري نظام گرانت به   هب
  با جانشين پروريمرتبط 

 چهارم 05/20

ــه ــارگيري ب ــت در همــه  ك نظــام گران
  هاي توليديسازمان

بيست و  58/13
 چهارم

 ششم 66/19  كارگيري نظام گرانت به منظور ارتقاط سطح عملكرد كاركنانهب

نظــام گرانــت بــراي   كــارگيري بــه
  موضوعات مرتبط با بهره وري

 هفتم 34/19
ن پاداش به كاركنـان بـا عملكـرد         كارگيري نظام گرانت به عنوا    هب

  بالا جهت ايجاد و بالا بردن حس وفاداري به سازمان
بيــست و  75/12

 هشتم

نظام گرانت براي توسعه و     كارگيري  به
  بهبود محصولات جديد

 پنجم 71/19
كارگيري نظام گرانت به منظور توانـايي شـركت در سـمينارها،            هب

  ها و كنفرانس هاي كاربرديهمايش
يــست و ب 31/13

 ششم

نظام گرانت بـراي كـاهش      كارگيري  به
  هزينه ها

 يازدهم 74/18
كارگيري نظام گرانت به منظور فـراهم نمـودن زمينـه نگـارش             هب

  هاي كاربردي درون سازمانيمقالات و انجام پژوهش
 دوازدهم 69/18

نظام گرانت براي تحقيق و     كارگيري  به
  توسعه

 دوم 78/20
 عنوان پاداش به كاركنـان بـا عملكـرد          كارگيري نظام گرانت به   هب

  بالا جهت ايجاد و افزايش انگيزه كاري
بيــست و  01/13

 هفتم

نظام گرانت در موضـوعات     كارگيري  به
  مرتبط با فروش و بازاريابي

 هشتم 30/19
كارگيري نظام گرانـت بـه منظـور اثـربخش نمـودن دوره هـا و         هب

  برنامه هاي آموزشي مورد تقاضا
 چهاردهم 81/17

نظـام گرانـت در شـركت       كـارگيري   به
  هاي خدماتي

 سي دوم 11/11
كارگيري نظام گرانت به منظور اجراي طـرح هـاي پژوهـشي و             هب

  مطالعاتي
 هيجدهم 11/16

نظام گرانـت بـراي بهبـود       كارگيري  به
  تيم هاي كاري

 نهم 23/19
 دهم 08/19  كارگيري نظام گرانت در برنامه رشد حرفه ايهب

ام گرانت براي آمـوزش     نظكارگيري  به
و بهسازي كاركنان با عملكرد بـالا در        

  سازمان ها

65/15 
 نوزدهم

ــي و  91/11  كارگيري نظام گرانت به منظور فراهم نمودن شرايط دور كاريهب ســ
 يكم

نظام گرانت براي آمـوزش     كارگيري  به
و بهسازي مديران با عملكـرد بـالا در         

  سازمان ها

65/20 
 سوم

 سيزدهم 89/17  رانت به منظور اصلاح تحقيقات آموزشيكارگيري نظام گهب

نظـام گرانـت بـه منظـور        كـارگيري   به
  تعيين استراتژي هاي سازماني

 بيستم 60/15
كارگيري نظام گرانت در جهت ارتقاء سطح تفكر مديران ارشـد           هب

  در زمينه اهميت آموزش و بهسازي كاركنان
 اول 45/24

نظـام گرانـت بـه منظـور        كـارگيري   به
جــــذب و بكــــارگيري و مــــديريت 

  استعدادها

بيست و  45/13
 پنجم

 پانزدهم 51/17  كارگيري نظام گرانت به منظور ايجاد انجمن بهينه كاويهب

 نظـام گرانـت بـه منظـور         كـارگيري به
  جامعه پذيري و فرهنگ پذيري

 سي ام 10/12
بيــست و  64/13  پروريكارگيري نظام گرانت در جهت نخبههب

 سوم

نظـام گرانـت بـه منظـور        ري  كـارگي به
  تسهيل گردش شغلي

بيست و  24/15
 دوم

 شانزدهم 86/16  منظور توسعه يادگيري الكترونيكيكارگيري نظام گرانت بههب

نظـام گرانـت بـه منظـور        كـارگيري   به
  ارتقاء رضايت شغلي كاركنان

سي و  60/11
 يكم

 منظور جلوگيري از خروج اسـتعدادهاي كارگيري نظام گرانت به  هب
  سازماني

 هفدهم 75/16

 /.001 سطح معناداري 483/193  مقدار خي دو
  

  هاي آموزش و بهسازي مديران كدامند؟كارگيري نظام گرانت در فعاليتهشرايط و الزامات ضروري براي ب. 2سوال 
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روري اي براي مقايسه ميانگين نمونه و ميانگين جامعه در شرايط و الزامات ض  تك نمونهtآزمون . 4جدول 
  هاي آموزش و بهسازي مديرانكارگيري نظام گرانت در فعاليتهبراي ب

Test Value = ٣ 

متغير                                                                                   n = 40    
t 

درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري

)دودامنه(  

تفاوت از 
 ميانگين

0001/0 39 847/17  مبلغ قابل ريسك ناشي از اين كار مورد بررسي قرار گرفته باشدبودجه و تعيين   40000/1  
0001/0 39 102/28  فرهنگ مديريتي براي پياده سازي نظام موجود باشد  80000/1  

0001/0 39 929/10  هاي ارزيابي در اين نظام تدوين يافته باشدشاخص  40000/1  
0001/0 39 530/8  فته شده باشدشفافيت اداري و مالي درنظر گر  07500/1  

0001/0 39 230/5  تصميمات و تنبيهات بازدارنده براي كنترل كيفي طرح در نظر گرفته شده باشد  72500/0  
0001/0 39 388/12  ابزارهاي مورد نياز براي اجراي نظام موجود باشد) در صورت لزوم(  37500/1  

0001/0 39 062/8   و رسالت آن باشدفرهنگ و بينش سازماني پذيراي اين نظام  125000/1  
0001/0 39 395/10  اعطاي گرانت مرتبط با موضوعات و مشكلات سازماني  30000/1  

مقـررات و قـوانين، آئـين نامـه هـا و      ) مؤلفه ها، حدود اختيارات( ساختار اجرايي نظام  
  دستورالعمل هاي مربوط تدوين و مصوب مديريت ارشد باشد

904/6 39 0001/0  10000/1  

0001/0 39 721/5  فرايند پايش عملكرد و ارزيابي به صورت شفاف تعريف شده باشد  92500/1  

0001/0 39 781/10  قبل از اعطاي گرانت ساز و كار ماندگاري كاركنان مورد توجه قرار گيرد  37500/1  
 ـ    ل انـدازه  نتايج مورد انتظار نظام براي فرد، واحد، سازمان به صورت تفكيك شـده و قاب

  گيري تعيين شده باشد
014/7 39 0001/0  17500/1  

0001/0 39 648/10  سازو كار ارزشيابي تكويني و پاياني از وضعيت پيشرفت مشخص گردد  25000/1  
سازو كار گزارش دهي و نحوه ارائه سمينار براي مديران و كاركنان بـر حـسب اهميـت      

  موضوع مشخص گردد
626/3 39 0001/0  55000/0  

رف نظر از مسئوليت سازماني افزايش رضايت مشتري به عنوان يكي از شاخص هاي              ص
  ارزيابي نظام در نظر گرفته شود

122/3 39 0001/0  40000/0  

0001/0 39 847/17  قبل از اعطاي نظام برندينگ سازمان مورد توجه قرار گيرد  40000/1  
0001/0 39 735/18  كاركنان آمادگي دريافت گرانت را داشته باشند  20000/1  

ارتباط نتايج حاصل از بكارگيري اين نظام با اهداف استراتژيك سـازمان مـورد بررسـي         
  قرار گرفته باشد

735/18 39 0001/0  20000/1  

0001/0 39 014/10  كميته نظارت بر پيشرفت نظام موجود باشد  20000/1  
0001/0 39 874/9  اعطاي نظام بر اساس شرح وظايف افراد صورت گرفته باشد  10000/1  

0001/0 39 735/18  امكان سنجي مالي، انساني و مادي انجام شده باشد  20000/1  
0001/0 39 396/20  نظام اطلاعاتي مشخص موجود باشد  60000/1  

0001/0 39 014/10  توجه به شرايط و خصوصيات فرد در هنگام اعطاي گرانت  20000/1  
0001/0 39 847/14  زسنجي قبل از اعطاي گرانتنيا/ حصول اطمينان از ارزيابي صحيح   40000/1  

  
  
  
  
  



 كورش فتحي واجارگاه، اباصلت خراساني، طلعت ديبا واجاري و هومن دوستي حاجي آبادي

1393پاييز و زمستان / 7دوره / هاي آموزشيدر نظام ريزي نامة مديريت و برنامهفصل   42

  بندي شرايط و الزامات ضروري براي  نتايج آزمون فريدمن در اولويت.5جدول 
  هاي آموزش و بهسازي مديرانكارگيري نظام گرانت در فعاليتهب
  متغير
  

رتبه   امتياز 
  بندي

رتبه   امتياز   متغير
  بندي

 ريسك ناشي از بودجه و تعيين مبلغ قابل
  اين كار مورد بررسي قرار گرفته باشد

00/14 سازو كار ارزشيابي تكويني و پاياني از  پنجم 
79/12  وضعيت پيشرفت مشخص گردد  دوازدهم 

فرهنگ مديريتي براي پياده سازي نظام 
  موجود باشد

58/19 سازو كار گزارش دهي و نحوه ارائه  اول 
سب سمينار براي مديران و كاركنان بر ح

  اهميت موضوع مشخص گردد
86/12  دهم 

شاخص هاي ارزيابي در اين نظام تدوين 
  يافته باشد

95/17 صرف نظر از مسئوليت سازماني افزايش  دوم 
رضايت مشتري به عنوان يكي از شاخص 

  هاي ارزيابي نظام در نظر گرفته شود
49/7  بيستم 

شفافيت اداري و مالي در نظر گرفته شده 
  باشد

93/14 رمچها  قبل از اعطاي نظام برندينگ سازمان  
94/5  مورد توجه قرار گيرد بيست و  

 يكم
تصميمات و تنبيهات بازدارنده براي 

كنترل كيفي طرح در نظر گرفته شده 
  باشد

53/11 كاركنان آمادگي دريافت گرانت را داشته  شانزدهم 
68/13  باشند  هشتم 

ابزارهاي مورد نياز براي ) در صورت لزوم(
  اجراي نظام موجود باشد

53/8 ارتباط نتايج حاصل از بكارگيري اين  نوزدهم 
نظام با اهداف استراتژيك سازمان مورد 

  بررسي قرار گرفته باشد
80/11  چهاردهم 

فرهنگ و بينش سازماني پذيراي اين نظام 
  و رسالت آن باشد

93/13 ر پيشرفت نظام موجود كميته نظارت ب ششم 
81/11  باشد  چهاردهم 

اعطاي گرانت مرتبط با موضوعات و 
  مشكلات سازماني

80/11 اعطاي نظام بر اساس شرح وظايف افراد  چهاردهم 
94/11  صورت گرفته باشد  سيزدهم 

مؤلفه ها، حدود ( ساختار اجرايي نظام 
مقررات و قوانين، آئين نامه ها ) اختيارات

ي مربوط تدوين و و دستورالعمل ها
  مصوب مديريت ارشد باشد

15/13  نهم 
امكان سنجي مالي، انساني و مادي انجام 

80/9  شده باشد  هفدهم 

فرايند پايش عملكرد و ارزيابي به صورت 
  شفاف تعريف شده باشد

78/11 80/11  نظام اطلاعاتي مشخص موجود باشد پانزدهم   چهاردهم 

اري قبل از اعطاي گرانت ساز و كار ماندگ
  كاركنان مورد توجه قرار گيرد

48/10 توجه به شرايط و خصوصيات فرد در  هيجدهم 
75/15  هنگام اعطاي گرانت  سوم 

نتايج مورد انتظار نظام براي فرد، واحد، 
سازمان به صورت تفكيك شده و قابل 

  اندازه گيري تعيين شده باشد

90/13 / حصول اطمينان از ارزيابي صحيح  هفتم 
83/13  ل از اعطاي گرانتنيازسنجي قب  يازدهم 

773/207  مقدار خي دو /.001 سطح معناداري   

  
  هاي آموزش و بهسازي مديران كدامند؟كارگيري نظام گرانت در فعاليتههاي حاصل از از بترين چالشمهم. 3سوال 
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هاي ترين چالشاي براي مقايسه ميانگين نمونه و ميانگين جامعه در مهم نمونه تكt آزمون .6جدول 
  هاي آموزش و بهسازي مديرانكارگيري نظام گرانت در فعاليتهب حاصل از

Test Value = 3 

متغير             n = 40 
t 

درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري

)دودامنه(  

تفاوت از 
 ميانگين

 00000/0 0001/1  0001/039  به خطر افتادن امنيت شغلي
ردن گرانت توسط مديران جابجايي مديران و زير سؤال ب

 60000/0 0001/0  39 649/7  جديد

 20000/1 0001/0  735/1839  سليقه اي عمل كردن گيرندگان گرانت
ارزيابي نتايج و فرآيند نظام گرانت توسط افراد غير حرفه 

 60000/0 0001/0  39 649/7  اي و متخصص

 00000/1 0001/0  39 874/9  مخالفت مديران ارشد سازماني با ادامه طرح
 05000/1 0001/0  39 483/8  در بلندمدت حاصل شدن نرخ بازده مالي

اعطاي گرانت بر حسب روابط و بي توجهي به ضوابط و 
 85000/0 0001/0  39 119/8  شاخص هاي مربوط

 90000/0 0001/0  39 000/9  انحصار گرايي در اعطاي گرانت
 60000/0 0001/0  39 676/6  نحوه ارزيابي از فرايند و بروندادهاي نظام

 10000/1 0001/0  39 904/6  محدوديت هاي محيطي
 62500/0 0001/0  39 676/6  ماندگاري كاركنان و بكارگيري دستاوردها در سازمان
 65000/0 0001/0  39  911/3  خود داري از انتشار دستاورد ها براي ساير كاركنان

عدم صلاحيت اعضا كميته براي تصميم گيري در  اعطاي 
 72500/0 0001/0  39 230/5  گرانت

 90000/0 0001/0  39 511/5  به روز نبودن آئين نامه آموزشي
 60000/0 0001/0  39 972/3  نبودن سيستم صحيح ارزشيابي
 82500/0 0001/0  39 041/5  عدم نيازسنجي صحيح و اصولي

 85000/0 0001/0  39 701/6  مقاومت مديران در رابطه با جانشين پروري
 60000/0 0001/0  39 972/0   تغييرات جديد از طرف مديرانمقاومت در مقابل

 65000/0 0001/0  39 106/4  مشكلات مالي
 80000/0 0001/0  39 676/6  شرح وظايف و تداخل آموزش و پژوهش

 80000/0 0001/0  39 676/6  سؤ استفاده افراد در اجراي طرح
 00000/1 0001/0  39  874/9  مؤلفه هاي پايش نظام گرانت در موضوعات كيفي

 60000/0 0001/0  39 649/7  عدم حمايت سرپرستان و مديران مافوق
 40000/0 019/0  39 449/2  .ممانعت عوامل پيش بيني نشده در تحقق اهداف نظام

 00000/0  000/1  0001/039  صوري شدن نتايج و دستاوردهاي نظام گرانت
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  هاي حاصل از ين چالشتربندي مهم نتايج آزمون فريدمن در اولويت.7جدول 
  هاي آموزش و بهسازي مديراننظام گرانت در فعاليتكارگيري هب

رتبه   امتياز   متغير
  بندي

  رتبه بندي امتياز   

80/6  به خطر افتادن امنيت شغلي بيست و  
 پنجم

به روز نبودن آئين نامه 
  آموزشي

65/12  چهاردهم 

جابجايي مديران و زير سؤال بردن 
  ان جديدگرانت توسط مدير

40/11 نبودن سيستم صحيح  بيستم 
  ارزشيابي

56/14  هفتم 

10/15  سليقه اي عمل كردن گيرندگان گرانت عدم نيازسنجي صحيح و  چهارم 
  اصولي

50/11  نوزدهم 

ارزيابي نتايج و فرآيند نظام گرانت 
  توسط افراد غير حرفه اي و متخصص

86/16 مقاومت مديران در رابطه با  اول 
  جانشين پروري

69/13  يازدهم 

مخالفت مديران ارشد سازماني با ادامه 
  طرح

29/11 بيست و  
 يكم

مقاومت در مقابل تغييرات 
  جديد از طرف مديران

99/13  نهم 

در بلندمدت حاصل شدن نرخ بازده 
  مالي

08/15 14/12  مشكلات مالي پنجم   هيجدهم 

-اعطاي گرانت بر حسب روابط و بي
توجهي به ضوابط و شاخص هاي 

  بوطمر

40/15 شرح وظايف و تداخل آموزش  سوم 
  و پژوهش

45/12  پانزدهم 

15/14  انحصار گرايي در اعطاي گرانت سؤ استفاده افراد در اجراي  هشتم 
  طرح

10/13  دوازدهم 

نحوه ارزيابي از فرايند و بروندادهاي 
  نظام

83/13 مؤلفه هاي پايش نظام گرانت  دهم 
  در موضوعات كيفي

06/13  سيزدهم 

24/11  هاي محيطيديتمحدو بيست و  
 دوم

عدم حمايت سرپرستان و 
  مديران مافوق

73/14  ششم 

كارگيري هماندگاري كاركنان و ب
  دستاوردها در سازمان

13/16 ممانعت عوامل پيش بيني  دوم 
  .نشده در تحقق اهداف نظام

94/10 بيست و  
 سوم

خود داري از انتشار دستاورد ها براي 
  ساير كاركنان

43/12 انزدهمش  صوري شدن نتايج و  
  دستاوردهاي نظام گرانت

24/10 بيست و  
 چهارم

عدم صلاحيت اعضا كميته براي 
  گيري در  اعطاي گرانتتصميم

28/12      هفدهم 

621/100  مقدار خي دو /.001 سطح معناداري   
  

 و بهسازي مديرانهاي آموزش كارگيري نظام گرانت در فعاليتهپيامدهاي مثبت و منفي حاصل از ب. 4سوال 
  كدامند؟
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   منفياي براي مقايسه ميانگين نمونه و ميانگين جامعه در پيامدهاي   تك نمونهt آزمون .8جدول 
  هاي آموزش و بهسازي مديرانكارگيري نظام گرانت در فعاليتهحاصل از ب

Test Value = 3 

متغير                            n= 40    
t 

درجه 
ديآزا  

سطح 
 معناداري

)دودامنه(  

تفاوت از 
 ميانگين

649/7  شودكار گيري نظام گرانت موجب حل مشكلات سازماني ميبه  39 0001/0  60000/0  
676/6  كارگيري نظام گرانت موجب پويايي سازمان خواهد شدبه  39 0001/0  80000/0  
مـي  كارگيري نظام گرانت زمينه هاي تفويض اختيـار را فـراهم            به

  كند
649/7  39 0001/0  60000/0  

وري سـازمان   كارگيري نظام گرانت سهم مؤثري بر افزايش بهره       به
  .خواهد داشت

649/7  39 0001/0  60000/0  

0001/0 490/1239  شوددستيابي به اهداف يادگيري محيط كار محور تسهيل مي  80000/0  
0001/0 014/1039  شودكارگيري نظام گرانت موجب شفافيت اداري ميبه  20000/1  

099/5  شودموجب  انگيزش مديران براي يادگيري و توسعه فردي مي  39 0001/0  80000/0  
وري از طريق ايجاد انگيـزه خواهـد        موجب بالا بردن كارايي و بهره     

  شد
982/6  39 0001/0  00000/1  

كارگيري نظام گرانـت موجـب بـالا بـردن سـطوح اختيـارات و               به
  .خواهد شداحساس داشتن قدرت 

099/5  39 0001/0  80000/0  

551/5  موجب تحقق شايسته سالاري در سازمان خواهد شد  39 0001/0  80000/0  
162/4  سازمان به دانشگاه سازماني تبديل خواهد شد  39 0001/0  57500/0  

649/5  رضايت مديران در انجام كارهاي دانشي را به ارمغان خواهد آورد  39 0001/0  75000/0  
يري اين نظام مي تواند نقـش مـؤثري در افـزايش رضـايت       كارگبه

  .مشتري داشته باشد
878/4  39 0001/0  60000/0  

موجب تخصيص اعتبار مطـابق بـا مـسئوليت و شايـستگي افـراد              
  .خواهد شد

000/1439 0001/0  40000/1  

كارگيري صحيح نظام گرانـت موجـب ايجـاد رقابـت           در صورت به  
  شدسالم در بين همكاران خواهد 

444/6  39 0001/0  95000/0  

اعطاي گرانت موجب ارتقاي سـطح شايـستگي نيـروي انـساني و             
  توسعه افراد خواهد شد

037/6  39 0001/0  02500/1  

0001/0 437/1039  .هاي  ايجاد نوآوري در سيستم را فراهم مي آوردزمينه  90000/0  
972/5  موجب ايجاد پايگاه هاي اطلاعاتي كاربردي خواهد شد  39 0001/0  82500/0  

كارگيري اين نظام مي تواند نقش مؤثري در توليـد محـصولات            به
  با كيفيت و جديد داشته باشد

069/4  39 0001/0  52500/0  

649/7  دهدكارگيري نظام گرانت وفاداري سازماني را افزايش ميبه  39 0001/0  60000/0  
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كارگيري هاي مثبت حاصل از ببندي پيامده نتايج آزمون فريدمن در اولويت.9جدول   
هاي آموزش و بهسازي مديراننظام گرانت در فعاليت  

رتبه   امتياز  متغير
رتبه   امتياز  متغير  بندي

  بندي
ــ ــت   هب ــام گران ــارگيري نظ ك

موجب حل مشكلات سازماني    
  ميشود

06/9 سازمان بـه دانـشگاه سـازماني        پانزدهم 
18/10  تبديل خواهد شد  يازدهم 

ــ ــام هب ــارگيري نظ ــت ك  گران
موجب پويايي سازمان خواهد    

  شد
58/10  دهم 

ــام   ــديران در انجـ ــايت مـ رضـ
كارهــاي دانــشي را بــه ارمغــان 

  خواهد آورد
10/9  چهاردهم 

ــ ــت   هب ــام گران ــارگيري نظ ك
هاي تفـويض اختيـار را      زمينه

  فراهم مي كند
80/8  شانزدهم 

به كـار گيـري ايـن نظـام مـي           
تواند نقش مـؤثري در افـزايش       

  .شته باشدرضايت مشتري دا
96/9  دوازدهم 

كارگيري نظام گرانت سـهم     به
وري مؤثري بـر افـزايش بهـره      

  .سازمان خواهد داشت
80/8  شانزدهم 

موجب تخصيص اعتبار مطـابق     
با مسئوليت و شايستگي افـراد      

  .خواهد شد
13/9  سيزدهم 

دستيابي به اهـداف يـادگيري      
-محيط كار محور تسهيل مي    

  شود
73/10  هشتم 

گيري صــحيح در صــورت بكــار
ــاد    ــب ايج ــت موج ــام گران نظ
رقابت سالم در بـين همكـاران       

  خواهد شد

61/15  اول 

بكارگيري نظام گرانت موجب    
84/4  شودشفافيت اداري مي  هيجدهم 

اعطاي گرانـت موجـب ارتقـاي       
سطح شايستگي نيروي انـساني     

  و توسعه افراد خواهد شد
13/12  پنجم 

موجب  انگيزش مديران بـراي    
-سعه فردي مي  يادگيري و تو  

  شود
49/13 زمينه هاي  ايجـاد نـوآوري در         دوم 

03/13  .سيستم را فراهم مي آورد  سوم 

موجــب بــالا بــردن كــارايي و 
بهــره وري از طريــق ايجــاد   

  انگيزه خواهد شد
60/10 ــاي     نهم  ــاه ه ــاد پايگ ــب ايج موج

10/11  اطلاعاتي كاربردي خواهد شد  هفتم 

بكارگيري نظام گرانت موجب    
سـطوح اختيـارات و     بالا بردن   

احساس داشتن قدرت خواهد    
  .شد

26/12  چهارم 

به كـار گيـري ايـن نظـام مـي           
توانــد نقــش مــؤثري در توليــد 
محصولات با كيفيـت و جديـد       

  داشته باشد

59/11  ششم 

موجب تحقق شايسته سالاري    
60/10  در سازمان خواهد شد  نهم 

ــت   ــار گيــري نظــام گران ــه ك ب
وفاداري سازماني را افزايش مي     

  هدد
44/8  هفدهم 

945/148  مقدار خي دو /.001 سطح معناداري   
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  كارگيري نظام گرانت ه ارزيابي پيامدهاي منفي حاصل از ب.10جدول 
  آموزش و بهسازي مديران هايدر فعاليت

Test Value = 3 

متغير             n = 40 
t 

درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري

)دودامنه(  

تفاوت از 
 ميانگين

ارگيري ايـن نظـام موجـب ايجـاد اسـترس و            ك ـهب
670/0  اضطراب براي كاركنان سازمان خواهد شد  39 507/0  12500/0  

دليل توافقي كه بر سر اهداف يـادگيري صـورت          به
گيرد استعداد و انگيـزه فـرد در حـوزه معينـي            مي

  محدود خواهد شد
275/1-  39 210/0  20000/0-  

اف اهـد ( در صورت عدم دستيابي به نتايج مطلـوب     
ممكن است انگيزه يادگيري و توسـعه       ) توافق شده 
  .از بين برود

275/1-  39 210/0  20000/0-  

كارگيري اين نظام ممكن اسـت موجـب كـاهش          هب
0001/0  سطوح اختيارات مدير گردد  39 000/1  00000/0  

در صورت عدم موفقيت در اين نظام ممكـن اسـت           
-669/1  امنيت شغلي به خطر افتد  39 103/0  20000/0-  

صورت عدم موفقيت در اين نظام ممكـن اسـت          در  
696/0  جايگاه سازماني شاغل نزول يابد  39 491/0  12500/0  

موجب هزينه شدن بودجه سازمان در زمينه هـاي         
-662/0  نادرست خواهد شد  39 512/0  10000/0-  

تلاش براي گرفتن گرانت  بي اعتمادي را در بـين           
-258/0  كاركنان و همكاران گسترش خواهد داد  39 777/0  05000/0  

گيري نظام گرانت موجب ايجاد رقابت منفـي        كارهب
670/0  در بين كاركنان سازمان خواهد شد  39 507/0  12500/0  
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  كارگيري هنتايج آزمون فريدمن در اولويت بندي پيامدهاي منفي حاصل از ب .11جدول 
  هاي آموزش و بهسازي مديران نظام گرانت در فعاليت

رتبه   امتياز  متغير
رتبه   امتياز    يبند

  بندي
كارگيري اين نظام موجب    هب

ايجــاد اســترس و اضــطراب  
ــازمان  ــان سـ ــراي كاركنـ بـ

  خواهد شد

80/5  اول 
در صورت عدم موفقيت در ايـن       
نظــام ممكــن اســت جايگــاه    

  سازماني شاغل نزول يابد
33/5  چهارم 

دليل تـوافقي كـه بـر سـر         به
-اهداف يادگيري صورت مي   

 گيرد استعداد و انگيـزه فـرد      
ــدود    ــي مح ــوزه معين در ح

  خواهد شد

71/2  نهم 
ــه   ــه شــدن بودج موجــب هزين
سازمان در زمينه هاي نادرسـت      

  خواهد شد
74/5  دوم 

در صورت عدم دستيابي بـه      
اهداف توافـق   ( نتايج مطلوب 

ممكـن اسـت انگيـزه      ) شده
ــين  ــادگيري و توســعه از ب ي

  .برود

74/4  هشتم 
-تلاش براي گرفتن گرانت  بـي      

ن كاركنـان و    اعتمادي را در بـي    
  همكاران گسترش خواهد داد

29/5  پنجم 

كارگيري اين نظام ممكـن     هب
است موجب كاهش سـطوح     

  اختيارات مدير گردد
91/4  هفتم 

كار گيري نظام گرانت موجب     هب
ــين    ــي در ب ــت منف ــاد رقاب ايج

  كاركنان سازمان خواهد شد
19/5  ششم 

در صورت عدم موفقيـت در      
اين نظام ممكن است امنيت     

  خطر افتدشغلي به 
30/5      سوم 

/.001 سطح معناداري828/44  مقدار خي دو  
  

هاي آموزش و بهسازي مديران كارگيري نظام گرانت در فعاليتهتوجه براي بهاي عملكردي موردشاخص. 5سوال 
  كدامند؟
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هاي عملكردي اي براي مقايسه ميانگين نمونه و ميانگين جامعه در شاخص  تك نمونهtآزمون . 12جدول 
  كارگيري نظام گرانت در فعاليت هاي آموزش و بهسازي مديرانهمورد توجه براي ب

Test Value = 3 

    n = 40  متغير           
t 

درجه 
آزاد
 ي

سطح 
 معنادار
هدودامن  

تفاوت از 
 ميانگين

064/5  كارگيري اين نظام موجب افزايش انگيزه خواهد شدهب  39 0001/0  72500/0  
888/9  بودكار گروهي و تيمي خواهد داشتنقش مؤثري در به  39 0001/0  15000/1  

موجب مشاركت فعال در طراحي و ادامه كارراهه شغلي خواهـد           
 شد

224/6  39 0001/0  85000/0  

387/5  در ارزيابي عملكرد مي تواند فاكتوري مهم تلقي گردد  39 0001/0  80000/0  
826/9  موجب نهادينه شدن مديريت دانش در سازمان خواهد شد  39 0001/0  02500/1  

832/3  در تدوين چشم انداز هاي سازماني مؤثر خواهد بود  39 0001/0  47500/0  
موجب سهولت در جابجايي شغلي و غني سـازي شـغل خواهـد             

  شد
836/6  39 0001/0  77500/1  

853/4 تسهيلگر ورود تكنولوژي در سازمان مي شود  39 0001/0  80000/0  
ش مـؤثري خواهـد   در تشكيل شبكه هاي اجتماعي سازماني نق ـ      

  داشت
874/9  39 0001/0  00000/1  

014/10  مديريت يادگيري به معناي واقعي محقق خواهد شد  39 0001/0  20000/1  
فعاليت هاي آموزشي در جهت مسائل واقعي محيط كـار سـوق            

  داده خواهد شد
 490/12  39 0001/0  80000/0  

490/12   موجب ارتقاء سطح اثربخشي فعاليت هاي آموزشي مي شود  39 0001/0  80000/0  
موجب ايجاد فضاي سالم جهت ايـده پـردازي در حيطـه هـاي               

  كاري خواهد شد
649/7  39 0001/0  60000/0  

490/12   عملكرد شغلي به طور مداوم افزايش خواهد يافت  39 0001/0  80000/0  
649/7  افزايش تعداد كنفرانس هاي برگزارشده  39 0001/0  60000/0  

490/12   كنفرانس هاافزايش تعداد سخنراني هاي مديران در   39 0001/0  80000/0  
649/7  افزايش تعداد دوره هاي آموزشي گذرانده شده  39 0001/0  40000/0  

649/7  افزايش تعداد طرح هاي انجام شده  39 0001/0  82500/0  
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  هاي بندي شاخص نتايج آزمون فريدمن در اولويت. 13جدول 
  كارگيري نظام گرانت هتوجه براي بموردعملكردي 

رتبه   امتياز  يرمتغ
رتبه   امتياز  متغير  بندي

  بندي
كارگيري اين نظام موجب    هب

21/9  افزايش انگيزه خواهد شد  دوازدهم 
ــه ــادگيري ب ــديريت ي ــاي م معن
26/12  واقعي محقق خواهد شد  اول 

كـار   نقش مؤثري در بهبـود    
گروهــي و تيمــي خواهــد   

  داشت
88/11  دوم 

هاي آموزشـي در جهـت      فعاليت
كـار سـوق   مسائل واقعي محيط  

  داده خواهد شد
36/9  دهم 

موجــب مــشاركت فعــال در 
راهــه  طراحــي و ادامــه كــار

 شغلي خواهد شد

76/9  هفتم 
موجب ارتقـاء سـطح اثربخـشي       

40/9  شودهاي آموزشي ميفعاليت  نهم 

توانـد  در ارزيابي عملكرد مي   
78/9  فاكتوري مهم تلقي گردد  ششم 

موجب ايجاد فضاي سالم جهت     
هاي كاري  يطهپردازي در ح  ايده

  خواهد شد
73/7  چهاردهم 

ــدن   ــه شـ ــب نهادينـ موجـ
مديريت دانـش در سـازمان      

  خواهد شد
90/10  سوم 

طـور مـداوم    عملكرد شـغلي بـه    
36/9  افزايش خواهد يافت  دهم 

ــدوين چــشم ــدازدر ت هاي ان
30/7  سازماني مؤثر خواهد بود  پانزدهم 

هــاي افــزايش تعــداد كنفــرانس
25/8  برگزارشده  سيزدهم 

جب سهولت در جابجايي    مو
سـازي شـغل    شغلي و غنـي   

  خواهد شد
31/9  يازدهم 

هــاي افــزايش تعــداد ســخنراني
89/9  مديران در كنفرانس ها  پنجم 

تسهيلگر ورود تكنولوژي در    
 شودسازمان مي

51/9  هشتم 
هاي آموزشي افزايش تعداد دوره  

56/10  گذرانده شده  شانزدهم 

ــبكه ــشكيل شـ ــاي در تـ هـ
ــازماني   ــاعي س ــش اجتم نق
  مؤثري خواهد داشت

76/10  چهارم 
هـاي انجـام    افزايش تعداد طرح  

76/9  شده  هفتم 

/.001 سطح معناداري465/72  مقدار خي دو  
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  گيريبحث و نتيجه
كارگيري نظام گرانت در آموزش و بهسازي هسنجي ب     انگيزه اصلي انجام تحقيق حاضر امكان

كارگيري، ههاي كاربرد، شرايط و الزامات ب زمينهمديران بود كه در اين راستا محقق به بررسي
-هاي پيشرو، پيامدهاي مثبت و منفي كه از اجراي اين نظام حاصل خواهد شد و شاخصچالش

گونه كه در فصل دوم بررسي شد نظام همان. هاي عملكردي اين نظام براي سازمان پرداخت
وزش مطرح است كه وجود مسائل و عنوان يكي از متدهاي نوين آمگرانت يا اعتبار ويژه به

هاي آموزشي، عدم هماهنگي اي چون پرداختن به موضوعات غيرضروري در دورهمشكلات عديده
از يك طرف و زمان ...... هاي موازي و تكراري و هاي آموزشي، برگزاري آموزشبين فعاليت

ين آموزش و هاي نوها به شيوهمحدود مديران از طرف ديگر همگي ضرورت توجه سازمان
-نشان مي منظور تغيير از مديريت آموزش به مديريت يادگيري، خاطر نظام گرانت را بهمخصوصاً

كار ه در هر سازماني بتوان تقريباًرا مي) اعتبار ويژه( هاي پژوهش نظام گرانتبراساس يافته. سازد
و از طرف . مند شدگرفت و از پيامدهاي مثبت آن براي بهبود و ارتقا سطح كيفي سازمان بهره

هاي پيشروي نظام گرانت، مديران قادر ديگر با شناسايي و توجه به پيامدهاي منفي و چالش
هدف پژوهش . كارگيري اين نظام اتخاذ نمايندهتري در رابطه با بخواهند بود تصميمات اثربخش

-ها بتوان در مورد بهكارگيري نظام گرانت بود تا از رهگذر اين يافتههسنجي بحاضر تنها امكان
  .گيري نمودكارگيري اين نظام تصميم

  
  نابعم

هاي تحقيق كيفـي و آميختـه؛ رويكردهـاي متـداول در علـوم              اي بر روش  مقدمه). 1387( عباس   ،بازرگان
 . نشر ديدار، تهران،رفتاري

  . تهران .هامديريت پژوهش در سازمان اي برمقدمه). 1389( فتحي واجارگاه، كورش
نگاهي نوين به نظام مـديريت پژوهـشي در آمـوزش عـالي        ) 1388. (، نادرقلي و شريعتي، سعادت    قورچيان

   ).1388(  بهار و تابستان،44شماره . مجله رهيافت
ارزيابي اثربخشي اجراي طرح اعتبار ويژه در دانشگاه شهيد بهشتي و    ).1389(قهرماني، محمد و همكاران     

 .وهشي و فناوريمعاونت پژ .ارائه راهكارهاي اصلاحي
هاي افزايش روحيـه علمـي و پژوهـشي در بـين معلمـان اسـتان         بررسي راه  .)1382( كمالي راد، اسماعيل  

 ).شوراي تحقيقات آموزش و پرورش استان بوشهر(  سازمان آموزش و پرورش استان بوشهربوشهر،
   :  قابل دسترس در، پژوهش در برنامه چهارم توسعهيگاهجا .)1385( ين حسمحقق،

 ديگر منابع استفاده شده به صورت غير مستقيم

ها و  چالش: تحقيقات و فناوري   ،هاي وابسته به وزارت علوم    مديريت در دانشگاه   ).1380( آراسته،حميدرضا
 .70-41):22-21( ريزي در آموزش عاليفصلنامه پژوهش و برنامه .هاكاستي
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  . ريزي آموزشيؤسسه مطالعات و برنامه مآموزش و بهسازي منابع انساني، ).1368( ابطحي، حسين
شناخت و پرورش   :  ارزيابي و بهسازي منابع انساني      علت وجودي مراكز  "). 1383(پرداختچي، محمدحسن   

  .8-33 ، صص،23 شماره ، دوره ششم، فصلنامه مديريت و توسعه،"هاي مديريتيقابليت

 . نشر بازرگاني، تهران، انسانيمديريت منابع ).1379( عباسعلي و  رنگريز، حسن ،حاجي كريمي
نشر  :تهران .ترجمه حسين رحمان سرشت    .مديريت دانش  ).1379( لارنس، پروساك، .تامس اچ، .دانپورت
  .39، ص :ساپكو
، ص :انتشارات رشـد   :تهران .مباني نظري و عملي پژوهش در علوم انساني و اجتماعي          ).1388( علي دلاور،

48   . 

 .  شركت چاپ و نشر بازرگاني، تهران،منابع انساني در هزاره سوم). 1387(زگل  نا،رنگريز، حسن و عظيمي

انتـشارات   ، تهـران  ،مباني و فرآينـدها   : ريزي آموزش منابع انساني   برنامه). 1387(محمد ربيع    ،سام خانيان 
 .جاودانه

 .، چاپ اول، تهران، انتشارات يادواره كتابمربيگري در مديريت). 1389( سلطاني، منوچهر
  راهبردهـا و الگـوي طراحـي،       ، اصول ،مباني: نظام آموزش كاركنان دولت   ). 1383( صدري، سيد صدرالدين  

 .ريزي كشورانتشارات سازمان مديريت و برنامه ،تهران
مباني نظري و الگوي عملي طراحي   : آموزش پودماني ). 1383( اله رحمت ، سيد صدرالدين و پاكدل    ،صدري

ريـزي   انتشارات سـازمان مـديريت و برنامـه        ، تهران ،)راهنماي عمل ( مشاغل   هاي آموزشي و تدوين پودمان  
 .كشور
 شـركت   ، تهـران  ،هـا نيازسنجي آموزشي در سـازمان     ).1379( جعفر   ،زاده سيد محمد و ترك    ،زادگانعباس

  .سهامي انتشار
هـاي  مـديريت دانـش محـور و كـاربرد آن در شـركت      .)1388( روشنك رجبلو، .عباس شهري، زادهعباس

  .61 شماره .و توليد مجله اكتشاف .اكتشاف و توليد
، تهـران، انتـشارات   ريزي آموزش ضمن خدمت كاركنان  درآمدي به برنامه  ). 1376( فتحي واجارگاه، كورش  

 .كاوش سرآمد
 گـزارش   موقعيت تحقيقاتي ايران و مقايسه آن در كشورهاي در حال توسـعه،            .)1378(االله    مضطرزاده، فتح 

 .به شوراي امنيت ملي )1378(سال 
، پژوهـشكده   هـاي علمـي و صـنعتي ايـران        تحقيق و توسعه، سازمان پژوهش    ). 1376( مهدوي، محمدنقي 

   12، مطالعات و تحقيقات تكنولوژي، آبان، ص
 .)تاكيد بر علوم تربيتـي     با(هاي تحقيق در علوم انساني        روش. مريم سيف نراقي، ). 1383( االلهنادري، عزت 

 . 39، ص :رنشر بد :تهران

، جلد اول، ترجمه ناصر ميرسپاسـي و داريـوش غـلام        پرورش راهبردي منابع انساني    ).1384( والتون، جان 
 .  انتشارات انجمن مديريت منابع انساني ايران، تهران،زاده

 .، تهران، نشر ميرهاي تحقيق علوم اجتماعي در مديريت كاربرد روش . )1378( ظهوري، قاسم
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