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 چکیده
  نیی و تب  یکارکنان در مراکز آموزش عال یمهارت پرساشاگر یمفهوم یابعاد، مؤلفهها و الگو ییهدف پژوهش حاضار شاناساا

  ادیدادهبن  هیو با اساتفاده از روش نرر  یفیک کردیپژوهش با رو  نیا  آن بود. یامدهایتوساعه و پ  ،یریعوامل مؤثر بر شاکلگ

  یر یبود که به روش نمونهگ یو کارکنان مراکز آموزش عال  رانیمد ،یعلم  ئتیه یانجام شاد. اامعه پژوهش شاامل اع اا

به  یابیتا دسات  یریشاد و نمونهگ یگردآور  قیعم افتهیمهسااختارین  یمصااحبهها  قیهدفمند انتخاب شادند. دادهها از طر

  یو انتخاب  یباز، محور  یکدگذار ندیمصااحبه انجام شاد. دادهها با اساتفاده از فرا  14. در مجمو  افتیادامه   یاشابا  نرر

  لی تحل ندیخبرگان و کنترل مسااتمر فرا  یمشااارکتکنندگان، بررساا   ینیاز بازب افتههایاز اعتبار    نانیاطم یشاادند. برا  لیتحل

شاامل    یعل طیمنجر شاد. شارا  یمووله اصال 6و   یمووله فرع 50مفهوم،    15۸دادهها به اساتخرا    لیتحل  جینتا اساتفاده شاد.

صاادا ت  ،یفرد شاارفتیبه پ لیکارکنان، تما  زشیانگ ،یهوش ااتماع ،یاو سااازمان ،یتفکر انتواد ،یسااازمان یوفادار

  طی بود. شارا یشالل  ا یکارکنان و اشات  یارتوا ،یایالزامات مح ،ی درت و هنر پرساشاگر  ،یساازمان یریمگیتصام  ،یساازمان

 ،یکارآمد، خودآگاه یفرهنگ ساازمان ،یساازمان یرینرارت و کنترل، ر ابتپذ سات یسا  ،یشاامل اساارت ساازمان  ینهایزم

و  یتیریمد  یهاییتوانا  ،یا تصاد ،یاسیشد. عوامل س  ییشناسا یو اخلا  حرفها یساازمان  نشیدانش و ب ،یساازمان  یریادگی

  ک،یشاامل تفکر اساتراتژ  یتوساعه مهارت پرساشاگر ی. راهبردهادیمداخلهگر اساتخرا  گرد  طیبه عنوان شارا  یساازمان  تدارا

  نی ا یامدهایو حل مسااائله بود. پ دههایا جیکارکنان، ترو یآموزش و توانمندسااااز ،یدانش، مشاااارکت ااتماع تیریمد

 ،ینیو کارآفر  تیخلا  ،یکار  یزندگ  تیفیمؤثر، بهبود ک  اطات ارتب  ،یسااتمیتفکر ساا  ،یشااامل رفا ابهامات نهن  زیمهارت ن

  ختنیپژوهش در  الب برانگ یمحور  دهیعزت نفس بود. پد  تیاعتبار اطلاعات و توو شیافزا  ،یشالل  یهایساتگیشاا  یارتوا

کارکنان    یپرساشاگر مهارت  شاد.  نییتب  یساازمان یاعتمادبهنفس، نگاه آزادانه و همکار  ،یساازمان  یآوا ،یحس اساتواوگر

.  رد یگیشاکل م  یایو مح  یساازمان  ،یاسات که از تعامل عوامل فرد یو راهبرد  یچندبعد یدهایپد یدر مراکز آموزش عال

و  ینوآور  تیمشاارکت کارکنان، توو شیافزا ،یریمگیبهبود تصام ،یساازمان  یریادگی  یبه ارتوا  تواندیمهارت م  نیتوساعه ا

مشااارکت و  ت،یبر گفتوگو، شاافاف  یمبتن  یفرهنگ سااازمان جادیا ن،یمنجر شااود. بنابرا یزشاا خدمات آمو  تیفیک  یارتوا

 است. یضرور یدر مراکز آموزش عال یمهارت پرسشگر ینهسازینهاد یمستمر برا یریادگی

  تی ریمد  ،یسااازمان  یآوا  ،یسااازمان  یریادگی اد،یدادهبن  هینرر ،یکارکنان، آموزش عال  ،یمهارت پرسااشااگر  کلیدواژگان:

 .یدانشگاه
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Abstract 
The present study aimed to identify the dimensions, components, and conceptual model of employees’ 

questioning skills in higher education institutions and to explain the factors influencing their formation, 

development, and outcomes. This study employed a qualitative approach using grounded theory 

methodology. The research population consisted of faculty members, administrators, managers, and 

employees of higher education institutions who were selected through purposive sampling. Data were 

collected through in-depth semi-structured interviews, and sampling continued until theoretical saturation 

was achieved. A total of 14 interviews were conducted. Data were analyzed through open, axial, and 

selective coding procedures. To ensure trustworthiness, participant validation, expert review, and 

continuous monitoring of the analytical process were applied. The analysis resulted in the extraction of 158 

concepts, 50 subcategories, and 6 major categories. Causal conditions included organizational loyalty, 

critical thinking, organizational climate, social intelligence, employee motivation, personal advancement 

orientation, organizational honesty, organizational decision-making, questioning competence, 

environmental requirements, employee development, and job enthusiasm. Contextual conditions 

comprised organizational courage, monitoring and control systems, organizational competitiveness, 

effective organizational culture, self-awareness, organizational learning, organizational knowledge and 

insight, and professional ethics. Political factors, economic factors, managerial capabilities, and 

organizational authority emerged as intervening conditions. Strategies for developing questioning skills 

included strategic thinking, knowledge management, social participation, employee training and 

empowerment, idea promotion, and problem-solving. The consequences included clarification of 

ambiguities, systems thinking, effective communication, improved quality of work life, creativity and 

entrepreneurship, enhanced professional competencies, increased information validity, and strengthened 

self-esteem. The central phenomenon was conceptualized through curiosity stimulation, organizational 

voice, self-confidence, open-mindedness, and organizational collaboration. Employees’ questioning skills 

in higher education institutions constitute a multidimensional and strategic phenomenon shaped through 

the interaction of individual, organizational, and environmental factors. Developing this competency can 

enhance organizational learning, improve decision-making, increase employee participation, strengthen 

innovation, and improve educational service quality. Therefore, establishing an organizational culture 

characterized by dialogue, transparency, participation, and continuous learning is essential for 

institutionalizing questioning skills within higher education settings. 
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 مقدمه
خدمات   ت یفیکه در آن ک   یایو پاسخگوتر از گذشته روبهرو شدهاند؛ مح  اتر یپو   دهتر،یچیپ  یایبا مح  ریاخ  یدر دههها   یمراکز آموزش عال

  ی نهاد  ت یموفو  یدیبه عناصر کل   یسازمان  یریادگ ی  ت یکارکنان و  ابل  ییتوان پاسخگو   ،یادار  یندهایفرا  یکارآمد  نفعان،ین  ت یرضا  ،یآموزش

بلکه به عنوان کنشگران فعال   ستند،ین  یادار   یندهایدستورالعملها و فرا  انیصرفاً مجر   گر ید  یکارکنان دانشگاه  ،ییف ا  نی. در چنشدهاند  لیتبد

مسائل، انتوال اطلاعات، حل ابهامها، بهبود خدمات و   ییدر شناسا  یاساس  ینوش  ،یرونیب  یو نهادها  رانیاستادان، مد  ان،یدر تعامل با دانشجو

در   نیاد یبن   یهایستگیاز شا  یکی  توانیکارکنان را م  ی منرر، مهارت پرسشگر  نیدانشگاه دارند. از ا  یو پژوهش  یآموزش  تیاز مأمور  یبانیشتپ

توسعه ارتباطات   ،یکار  یندهایمخاطب، اصلاح فرا  ازین  صیمسئله، تشخ  وتریامکان فه  د   یپرسشگر  رایدانست؛ ز   یآموزش عال  یاهایمح

و    یتیری مد  یاز چالشها  یاریبس   یکه بدان  شودیآشکارتر م  یموضو  زمان  ن یا  ت ی . اهمکندیرا فراه  م  یریمگیتصم  ت یفیک   شیافزاو    یسازمان

در طرح  یمؤثر و ناتوان ینه فوط از کمبود منابا، بلکه از ضعف در ارتباط، ابهام در اطلاعات، نبود گفتوگو   یآموزش  یدر سازمانها یعملکرد

 . شودیم  یناش ناسب م  یپرسشها

 یخدمات آموزش  تیفیو ک   یو کارکنان از عوامل اثرگذار بر عملکرد سازمان  رانیمد  یو ارتباط یتیریمد  یمهارتها  ،یآموزش  تیریمد  اتیادب  در

و   یسازمان  ی با عملکرد معلمان، اثربخش  یآموزش  یمدارس و نهادها   رانیمد  ی تیریمد  یدانسته شدهاند. پژوهشها نشان دادهاند که مهارتها

و نوش آنها در بهبود عملکرد   یآموزش  رانیعملکرد مد  یابیارز  نی. همچن(Akporehe & Asiyai, 2023)ارتباط دارد    تهایفعال  یاارا   ت یفیک 

بتوانند به شکل هدفمند با کارکنان ارتباط بر رار کنند،    رانیکه مد  ابدیی تحوق م  یمؤثر زمان  ت ی ریو مد  یکه رهبر  دهدینشان م  ی کارکنان آموزش

  توان یرا م  یراستا، مهارت پرسشگر   نی. در هم(Pasaribu et al., 2024)مشارکت آنان را فراه  سازند    نهیکنند و زم  افت یدر  وردبازخ

کنند، ابهامها را کاهش    یاطلاعات معتبرتر گردآور  کندیو کارکنان کمک م  رانیدانست که به مد  یو ارتباط  یت یریمد  یاز منرومه مهارتها  یبخش

 طیمح  رای دارد؛ ز  ت یاهم   یدر مراکز آموزش عال  ژهیمهارت بهو   نی. اندیاتخان نما  یمناسبتر   یمهایتصم  وتر،ید    یگفتوگو   قیدهند و از طر

 دانش استوار است.  دیناتاً بر پرسش، کاوش، استدلال، گفتوگو و تول یدانشگاه

است که با    یلی و تحل  یارتباط  ،یمهارت شناخت  یبلکه نوع  ست،ین  یادار  ا یساده    یطرح سؤالها  یتنها به معنا  یسازمان  طیدر مح  یپرسشگر

انتواد انتواد   نهیدارد. در زم  وندیپ  یسازمان  یریادگ یو    یاخلا  حرفها  ،یتوان حل مسئله، خودآگاه  ،یتفکر  تفکر    انیم  یدانشگاه، فرهنگ 

 یبرا یفرهنگ  یالگوها یو طراح شودیمحسوب م یو سازمان یمه  توسعه علم یاز مؤلفهها یکی یو کنشگران دانشگاه یعلم ئت یه یاع ا

  ی. پرسشگر(Bakhtazmay & Farhangi, 2017)باشد    یریمگیتصم  ت ی فیک   شیو افزا  یعلم  ییای پو   نهسازیزم  تواندیم  یتفکر انتواد  ت یتوو 

درباره برنامه    ی. ماالعهاندهاست یمسئله و اصلاح فرا  لیتحل  ،یپرسش مؤثر، نواه آغاز تفکر انتواد  رایز  رد؛ی گیچارچوب  رار م  نیدر هم  زین

را بهبود بخشد و   یکیو ا دامات تاکت  یری ادگیعملکرد    تواندیهدفمند م  ینشان داده است که استفاده از پرسشها  ی بر پرسشگر  یمبتن  یآموزش

گزارش شده است، اما از   یورزش  نهیاگرچه در زم  افتهی  نی. ا(Práxedes et al., 2016)کند    ت یهدا  ت یمو ع   وتریافراد را به سمت فه  عم

 یبه ارتوا  زین  یو آموزش  یسازمان  یاهایدر مح  تواندی درتمند است که م  یو آموزش   ی ابزار شناخت  کی  یکه پرسشگر  دهدینشان م  ینرر مفهوم

 کمک کند.  یکنش و تصم  ت یفیک 

  یشفاف و پاسخگو هستند. استانداردساز  یارتباط  ینرامها  ازمندیخود ن  یو دانش   یخدمات  ت یماه  لیبه دل  یمراکز آموزش عال   گر،ید  یسو   از

ارائه خدمت، بدون تواه به تعامل کارکنان با مخاطبان و   یندهایفرا  یدر دانشگاهها نشان داده است که سامانده  ییو تمرکز خدمات دانشجو 
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که از   یکارکنان  ،یتیوضع  نی. در چن(Nurcholis et al., 2024)مالوب منجر شود    ت یفیبه ک   تواندیآنان، نم  یازهاین  قید    ناخت بدون ش

نادرست را اصلاح   ایدهند، اطلاعات نا ص    صیو استادان را بهتر تشخ  ان ی دانشجو   یوا ع  یازهاین  توانندیبرخوردارند، م  یمهارت پرسشگر

در    یستمیس  لیتحل  ن،ی. افزون بر اندینما   ت یهدا  شتری ب  ت یفیو ک   ت یارائه خدمت را به سمت شفاف  ندیفرا  ق،ید   یشهاپرس  قیکنند و از طر

 لیعوامل اثرگذار و تحل  ییسازمان، شناسا   یاازا  نیبه درک روابط ب   یتیریکه عملکرد مد  دهدینشان م  یآموزش   رانیمد  یتیریمد  یاثربخش

کشف روابط پنهان و فه  بهتر    ست ،یس  لی تحل  یبرا  یمعنا ابزار  نیدر ا  ی. پرسشگر(Oparaji et al., 2024)وابسته است    یایمح  یدادهها

 است.  یسازمان دهیچیمسائل پ

را در عملکرد کارکنان    یشلل ت یو رضا   یتعهد سازمان   ،یفرهنگ سازمان  ،یت یریمد  ی نوش سبکها  ،یآموزش  ت ی ریدر حوزه مد  ریاخ یپژوهشها

ارتباط دارند و    یکارکنان آموزش  یمدرسه با تعهد سازمان   یو ا ل  رانیمد  یت یریمد  یمثال، سبکها  یبراسته کردهاند. برا  یسازمان  یو اثربخش

 ران یمد  یتیریمد  ی تهایفعال  ن ی. همچن(Oredein & Bello, 2022) رار دهند    ر یعملکرد آنان را تحت تأث  ت یفیو ک  زشیمشارکت، انگ  توانندیم

 The Influence of Principal Managerial Activities")  گذارندی بر عملکرد کارکنان اثر م  یشلل  ت ی رضا  ریاز مس  یو فرهنگ سازمان

and Organizational Culture on Performance Through Job Satisfaction of Elementary School Teachers in 

South Paringin District," 2022)کرد.    لی تحل  یادا از بستر سازمان  توانینم  ا کارکنان ر  ی که مهارت پرسشگر  دهدینشان م  افتههای  نی. ا

  ی ممکن است از طرح پرسشها  زیکارکنان توانمند ن  ی استوار باشد، حت  یاعتمادی ب  ا یبر سکوت، ترس، سلسلهمراتب خشک    یاگر فرهنگ سازمان

 رنده یادگیرفتار مثبت،    کیرا به    یپرسشگر  تواندیپاسخگو م  ت یریو مد  یت یحما   یا ل  ،یکنند. در موابل، فرهنگ مشارکت  یخوددار  زیچالشبرانگ

 کند.   لیو توسعهمحور تبد

  تیسازنده است که با احترام، انصاف، رعا یزمان یدارند. پرسشگر یژهای و  ت یاهم  یمهارت پرسشگر لیدر تحل زین یو حرفها  یاخلا  ابعاد

که   دهدینشان م  یپرستار  رانیمد  یاخلا   یدرباره اصول و رفتارها  یهمراه باشد. پژوهش دلف  یحوو  مخاطب، صدا ت و هدف اصلاح

موضو     نی. ا(Ayan & Baykal, 2024)دارد    نکنندهییتعاملات نوش تع  ت ی فیو ک   یریمگیتصم  ،یدر رفتار حرفها  یتی ریمد  یاصول اخلا 

مارح کنند که ه  روشنکننده   ییپرسشها   دیبا  رانیاستادان و مد  ان،یکارکنان در موااهه با دانشجو   رایصاد  است؛ ز  زین  یدر مراکز آموزش عال

بر اعتماد،    زیسازمان ن  رانیمد  ی هایژگیادراک کارکنان از و  نه،یزم  نیو اعتماد متوابل را حفظ کند. در هم  یت روانی مسئله باشد و ه  کرامت، امن

بلکه با اخلا    ست،ین  یمهارت فن  کیتنها    یمهارت پرسشگر   ن،ی. بنابرا(Andreș, 2024)  گذاردیاثر م  یتعاملات سازمان  ت یفیارتباط و ک 

 دارد. وندیپ یرهبر ت یفیو ک  یاعتماد سازمان ،یمنش ارتباط ،یحرفها

ک   تواندیم  یپرسشگر   ،یساح عملکرد  در ک   ت،ی ریمد  ت ی فیبا  پ  یمبتن  یریمگیعملکرد و تصم   ی ابیارز  ت، یفیکنترل  ارتباط  داده  کند.    دایبر 

سنجش و کنترل   یسازوکارها   قیاز طر  ران یکه عملکرد مد  دهدینشان م  یت یریدر عملکرد مد  ت یفیو نرام کنترل ک   یدرباره سبک رهبر  یپژوهش

بتوانند درباره شاخصها،    رانیکارآمد خواهد بود که کارکنان و مد  یزمان  یسازوکار  ن ی. چن(Nurdin et al., 2024)است    بهبودمتوازن  ابل 

استادان در آزمونها و    یتیریمد  ی مهارتها  ،یآموزش عال  یدر ف ا  نیدرست مارح کنند. همچن  یو راهحلها پرسشها  هایدادهها، خااها، کاست

 یاهایکه در مح  دهدیامر نشان م  نی. ا(Galle et al., 2025)مرتبط است    یو سنجش  یآموزش  یندهایفرا  ی اارا  ت یفیبا ک   نیآنلا  یهایابیارز

نوصها، بهبود    ییبه شناسا  تواندیم  رانیکارکنان و مد  یپرسشگر  ،یکیو خدمات الکترون  یآموزش  یهای با گسترش فناور  ژهیبهو   د،یاد  یدانشگاه

 کمک کند.  یآموزش یندهای اعتماد به فرا شیزاو اف ههایرو
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کارکنان باشد. پژوهشها نشان دادهاند که  یمداوم و توانمندساز یریادگ ی ،یرشد شلل یبرا یعامل تواندیم یپرسشگر  ،یمنرر توسعه حرفها از

محدود کند   ای  ت یکارکنان را توو   یرشد حرفها  ریمس  تواندیم  یتجربه کار  ت یفیاثرگذار است و ک   یشلل  ریبر توسعه مس  یتعادل کار و زندگ 

(Devindi & Rajapaksha, 2022)دن، یپرس  ی برا  ی شتریفرصت ب   کنند،یم  ت ی فعال  رندهیادگیامن، منعاف و    ی ایکه در مح  ی. کارکنان 

داوطلبان   یابیارز  یبرا  دئو یبر و  یو مبتن  افتهیساختار  یاستفاده از مصاحبهها  نیخود دارند. همچن  یهاییتوانا  یو ارتوا  یشیبازاند  ،یریادگ ی

 & Brown)افراد است    ییو پاسخگو   یلیتحل  ،یارتباط  یتواه به رفتارها  ازمندین  یتیریمد  یها یستگ یکه سنجش شا  دهدینشان م  یتیریمد

Vincent, 2022)مراکز    رانیدر انتخاب، آموزش و توسعه کارکنان و مد  تواندی که م  هاست یستگ ی شا  نیاز هم  یکی  زین  ی. مهارت پرسشگر

 .ردیمورد تواه  رار گ  یآموزش عال

 یمیت  یمهارتها   توانندیبر مسئله م  یمبتن  یر یادگ یمانند    یریادگ یفعال    یکردهایکه رو  دهدیشواهد نشان م  ،یت یریمد  یحوزه آموزش مهارتها  در

 ، یدارد که پرسشگر  ت ی پژوهش حاضر اهم  یاز آن اهت برا  افتهی  نی. ا(Eddi et al., 2023)را بهبود بخشند    رانیفراگ   یتیریمد  یتهایو  ابل 

 فیبپرسد، معمولاً در تعر  ی که نتواند مسئله را بهدرست  یسازمان  ا یاست. فرد    یبر مسئله و حل مسئله مشارکت  ی مبتن  ی ریادگ ی  ی هسته اصل

  یو مهارتآموز  ت یفیک   نیت م  یبرا  یو حرفها  یمراکز فن  رانیمد  نیدچار ضعف خواهد شد. همچن  زیدادهها و انتخاب راهحل ن  لیمسئله، تحل

. در مراکز آموزش (Odo, 2023)مستمر است    یابیکنترل، ارتباط و ارز  ت،یهدا  ،یز یدارند که شامل برنامهر  ازین  یخاص  یتیریمد  یکهایبه تکن

 ، دهند، سؤال مناسب بپرسند  صیهستند که آنان را  ادر سازد مسئله را تشخ  ییمهارتها   ازمندین  ت،ی فیارائه خدمات باک   یکارکنان برا  زین  یعال

 کنند.   یریگیحل مسئله را پ ریکنند و مس  افت یاطلاعات معتبر در

م  گرید  یکی ارتباط  مه  موضو ،  ابعاد  تعهد سازمان  ،یپرسشگر  انی از  بوداهر  ی مشارکت و  در  تعهد سازمان  یز یاست. مشارکت  در    یو 

فرا   یشرکتها در  کارکنان  که مشارکت  داده است  نشان  بگذارد    تواندیم   یسازمان  یندهایساختوساز  اثر  آنان  رفتار  نگرش و   & Yanti)بر 

Widodo, 2022)ی زمان  یکه مشارکت وا ع  دهدینشان م  یانجام شده است، اما از منرر سازمان  یرآموزشیغ  یایماالعه در مح  نیا  ه. اگرچ 

 زین یآموزش یاهاینوش داشته باشند. در مح یمسازیکه کارکنان بتوانند پرسش کنند، نرر دهند، ابهامها را مارح کنند و در تصم ردیگیشکل م

 توانندیدارند، بهتر م   یشتریب  یی که توان انابا ، تعامل و پاسخگو   یرانیآنان ارتباط دارد و مد  ی تیریمد  یبا اثربخش  رانیسازگارانه مد  یراهبردها

نه   یکارکنان در مراکز آموزش عال  یمهارت پرسشگر  ن،ی. بنابرا(Friday et al., 2024)کنند    ت یهدا  یاهداف آموزش  ریسازمان را در مس

 است.  یو انابا  سازمان  ت یاز سازوکار مشارکت، شفاف  یخشبلکه ب ،یتوان فرد کیفوط 

عملکرد   ران،یمد  یتیریمد  یمواود بر مهارتها  یپژوهشها  شتریکه ب  دهدینشان م  اتیمرور ادب  ،یپرسشگر  یو عمل  ینرر  ت یواود اهم  با

تمرکز داشتهاند و کمتر به طور    یتیریمد  یو اثربخش  ت ی فیکنترل ک   ،یتعهد سازمان  ،یشلل  ت ی رضا  ،یسبک رهبر  ،یمعلمان، فرهنگ سازمان

  تیاهم  یایدر شرا  یخلأ پژوهش  نیپرداختهاند. ا  یکارکنان در مراکز آموزش عال  یمهارت پرسشگر  یابعاد و مؤلفهها  ییبه شناسا   یمستو

برا   ابدییم   یشتریب دانشگاهها  مح  یکه  در  رشد  و  کارکنان  یر ابت  طیبوا  به  وظا   ازی ن  یامروز،  انجام  از  فراتر  بتوانند  که  روزمره،    فیدارند 

بر تجربه خبرگان، در   هیو با تک  یفیک   کردیاساس، پژوهش حاضر با رو  نی و پرسشگر باشند. بر ا  رندهیادگ ی  ارتباطگر،  لگر،ی مسئلهشناس، تحل

نراممند از عوامل شکلدهنده،   یریکند و تصو   ییرا شناسا  یکارکنان در مراکز آموزش عال  یمهارت پرسشگر  یآن است که ابعاد و مؤلفهها  یپ

 مهارت ارائه دهد.  نیا یو محور یامدی پ ،یهبردمداخلهگر، را نهساز،یزم
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 روششناسی
  ی مهارت پرسشگر  یابعاد و مؤلفهها  ییاست و با هدف شناسا  یو اکتشاف  یفیک   کرد،یو از نرر رو  یپژوهش حاضر از نرر هدف، کاربرد

  ی الگو   ،یمراکز آموزش عال  یدر بافت سازمان  ژهیکارکنان، بهو   یمهارت پرسشگر  نهیانجام شد. از آنجا که در زم  یکارکنان در مراکز آموزش عال

 صیخبرگان مناسب تشخ  ی پنهان در تجربهها   یمفاه  یو صورتبند  نییکشف، تب  یبرا  یفیک   کردیواود ندارد، رو  یشدهایبوم  ومنسج     ینرر

آنها را از دل   انیموولهها و روابط م   ،یروش امکان استخرا  مفاه   نیا  رای استفاده شد؛ ز  ادیدادهبن  هیپژوهش، از راهبرد نرر  ن یداده شد. در ا

دارد.   ییبالا  ت ی درباره آنها شکل نگرفته است،  ابل  یتشدهایتثب  یکه هنوز چارچوب نرر  یموضوعات  یو برا  کندیفراه  م  یدانیم  یدادهها

  طیعوامل اثرگذار بر آن، شرا  ،یمهارت پرسشگر  یستیخبرگان نسبت به چ  یرهایتجربهها، برداشتها و تفس  قی پژوهش بر فه  عم   ی تمرکز اصل

 بود.  یآموزش عال طی آن در مح یامدهایو پ تکنندهیتوو   یراهبردها گر،و مداخله   ینهایزم

ک   اامعه   ، یتجربه علم  یو استادان دانشگاه که دارا  یعلم  ئت ی ه  یبود: نخست، اع ا  ی شامل دو گروه اصل  یفیمشارکتکنندگان در بخش 

بودند؛ و دوم،   یو رفتار سازمان  یآموزش عال  ،یروانشناس  ،یتیعلوم ترب  ،یمنابا انسان   ت،ی ریمرتبط با حوزه مد  یپژوهش  ای  یتیریمد  ،یآموزش

 ی در دانشگاهها و مؤسسات آموزش عال   یو سازمان  یارتباط  ،یآموزش  ،یادار  یندهایاز فرا   یکه تجربه مستو  یآموزش عال  کزکارکنان مرا

 ت یریمد ،یاستگذاریه  از منرر س ،یکارکنان در مراکز آموزش عال یانجام شد که مهارت پرسشگر لیدل نی دو گروه به ا  نیداشتند. انتخاب ا

 رار   نفعانین  ریو سا  رانیاستادان، مد  ان،یکه در تعامل روزمره با دانشجو   یکارکنان  یو ه  از منرر تجربه عمل  ت اس   یو آموزش  ابل بررس

آموزش    طیبا مح  یی مرتبط، آشنا  ی علم  ای   یسابوه کار  ،یدکتر  ای ارشد    یکارشناس  لاتیاز تحص  یورود مشارکتکنندگان، برخوردار  اریدارند. مع

هدفمند انجام شد و تلاش   وهیبه ش  یر یکارکنان بود. نمونهگ  یو پرسشگر  یارتباط  یدرباره مهارتها  یتخصص  دگاهیارائه د  ییو توانا  یعال

با موضو  پژوهش، اطلاعات    یو ارتباط مستو  یسابوه خدمت، تخصص علم  ،یانتخاب شوند که از نرر تجربه، سمت سازمان  یافراد  دیگرد

 ارائه دهند. ییو  ابل اتکا  یغن

مفهوم، مؤلفه   ی به شکل معنادار  گرید  دی اد  ی آن بود که مصاحبهها  ی. ملاک اشبا  نررافت یادامه    یبه اشبا  نرر  دنیتا رس  یری نمونهگ  ندیفرا

برخوردار   یمفهوم  یالگو   ی ریشکلگ  یلازم برا   ت یاز انسجام و کفا   شدهی گردآور  یاضافه نکنند و دادهها   ی  بل  یبه دادهها  یمووله تازها  ای

  ی موولهها  شدند،یتکرار م  یاصل   یمعنا که مفاه  نیبه ا  دند؛یپژوهش، پس از انجام چهارده مصاحبه، دادهها به مرحله اشبا  رس  نیشوند. در ا

  نندگانرا داشتند. مشارکتک   نیشیپ  یموولهها   شیو پالا  لیتکم  د،یینوش تأ  شتریب  یانی پا  یکرده بودند و مصاحبهها  دایپ  یاستخرااشده ثبات نسب

انتخاب شدند و از نرر سن، سابوه    یدانشگاه، مدرسان و کارکنان مراکز آموزش عال  یرؤسا  ،یگروه، معاونان آموزش  رانیاستادان، مد  انیاز م

کارکنان را نه صرفاً از    یتنو  به پژوهشگر کمک کرد تا مهارت پرسشگر  نیتنو  لازم را داشتند. ا  یسازمان  گاهیو اا   یلیخدمت، رشته تحص

مراکز آموزش    یو الزامات حرفها   یتعاملات انسان  ،یادار  یندهایفرا  ،یفرهنگ سازمان   ،یآموزش  یبا ساختارها  وندیبلکه در پ  ،یفرد  هیزاو

 کند. لیتحل یعال

امکان   ن یبه پژوهشگر ا  افتهی مهساختاریبود. استفاده از مصاحبه ن  قیعم  افتهیمهساختاریپژوهش، مصاحبه ن نی دادهها در ا  یگردآور  یاصل ابزار

 نشدهی ن یشبی و کشف ابعاد پ  ی لیتکم  یمه ، طرح پرسشها  یپاسخها  یریگیپ  یپژوهش، انعااف لازم برا  یرا داد که ضمن حفظ چارچوب کل

ا در  باشد.  داشته  را  بهگونها  نیموضو   پرسشها  مصاحبه،  د  یطراح  ینو   بتوانند  مشارکتکنندگان  که  تفس  دگاهها،یشدند  و    رهای تجربهها، 

انجام شد و   قی کنند. مصاحبهها بهصورت رودررو و عم انیب یکارکنان در مراکز آموزش عال یخود را درباره مهارت پرسشگر  ینی ع  ی نمونهها
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 ا ی  ینگران  ت،یکند که مشارکتکننده بدون احساس محدود   یتنر  یگفتوگو را بهگونها  یمصاحبه، پژوهشگر تلاش کرد ف ا  هر  انیدر ار

 یریشکلگ  یعل  طیمانند شرا  ییمصاحبه حول محورها  یاصل  یکند. پرسشها  انی خود را ب  یلها ی مصاحبهکننده، تجربهها و تحل  یاز سو   یاهتده

 یامدهایو پ  یمهارت پرسشگر  ت یتوو   یراهبردها  ،یمحور  دهیپد  یهایژگ یمؤثر بر آن، عوامل مداخلهگر، و   ینها یط زمیشرا  ،یمهارت پرسشگر

 شد.  یتنر یآن در مراکز آموزش عال

 یحاتی شدند. در آغاز هر مصاحبه، توض  یطراح  ادیدادهبن  هیمرتبط و مناق نرر  ینرر  اتیبر هدف پژوهش، ادب  هیمصاحبه با تک  یپرسشها

تو ف مصاحبه ارائه شد. سپس از   ا یادامه    ی مشارکتکننده برا  اریدرباره هدف پژوهش، محرمانه بودن اطلاعات، نحوه استفاده از دادهها و اخت

پرسشگر  کنندگانمشارکت مهارت  مفهوم  از  را  برداشت خود  مح  یخواسته شد  در  عال  طیکارکنان  نمونهها   حیتوض  یآموزش  و  از   ییدهند 

مثال، از   یشد؛ برا  ت ی مهارت هدا  نیاثرگذار بر ا  طی شرا  یی کنند. در ادامه، مصاحبهها به سمت شناسا  انیب   نهیزم   نیخود را در ا  ی تجربهها

مهارت   فیت ع  ای  ت ی مواب توو   توانندیم   یتی ریو مد  یفرهنگ  ،یآموزش  ،یسازمان   ،یدهند چه عوامل فرد  حی شد توض همشارکتکنندگان خواست

مهارت به کار    نیا  یارتوا  یبرا  توانندیم  ی دانشگاه  یساختارها  ای  رانیکه کارکنان، مد  ییدرباره راهبردها  نیکارکنان شوند. همچن  یپرسشگر

در کارکنان، از امله    یفودان مهارت پرسشگر  ای   یبرخوردار  یامدهایاز مصاحبه، پ  یگری. در بخش دشدمارح    ی لیتکم  یپرسشها   رند،یگ 

 شد. یبررس یخدمات دانشگاه  ت یفیو ک  نفعانین  ت یرضا ،یریمگیتصم ،یادار  ،یآموزش ،یارتباط یامدهایپ

بار ماالعه شد    نیچند  ،یادهسازیشدند. متن مصاحبهها پس از پ  یو بازخوان  یادهسازیاعتبار دادهها، مصاحبهها با د ت ضبط، پ  شیافزا  یبرا

 ی ادداشتبرداریدادهها، پژوهشگر از    یگردآور  ندی. در فرا ابدیپاسخها دست    ییمعنا   نهیگفتهها و زم  یاز محتوا  یوتریتا پژوهشگر به درک عم

از    نانیثبت شود. به منرور اطم   یاحتمال  ی لیتحل  ی دههایمشارکتکنندگان و ا  یدهایتأک   ه،یاول  یاستفاده کرد تا نکات مه ، برداشتها  زین  یدانیم

تلاش   ،یریپذاعتماد  یاستفاده شد. برا  ی ریوپذیو تصد  یریاتکاپذ  ،یریانتوالپذ  ،یریاعتمادپذ  یارهایاز مع  ،یفیک   یافتههایو استحکام    ییروا

د  بهصورت  دادهها  نزد  ق،یشد  و  برا  کیکامل  شوند.  ثبت  مشارکتکنندگان  گفتار  انتخاب   یاارا  ریمس  ،یر یاتکاپذ  یبه  نحوه  پژوهش، 

  ی کدها و موولهها  ،یریوپذیتصد  یشد. برا  یبهصورت روشن مستندساز  یل یتحل  یمهایو تصم  یکدگذار  وهیمصاحبه، ش   ندیمشارکتکنندگان، فرا

  زین  یریانتوالپذ  یخام استفاده شد. برا   یتناسب کدها با دادهها   ی بررس  ی رار گرفتند و از نرر متخصصان مرتبط برا  ینیمورد بازب   ستخرااشده ا

در   افتههایدادهها ارائه شد تا امکان   اوت درباره کاربرد    یگردآور  ندیمشارکتکنندگان و فرا   یهایژگ یپژوهش، و  نهیزم  قی نسبتاً د   فیتوص

 مشابه فراه  شود. یتهایمو ع

  ل یانجام شد. پس از انجام هر مصاحبه، فا  یکدگذار  ندیفرا  قیو از طر  ادی دادهبن  هیپژوهش بر اساس مناق نرر  نیدر ا  یفیک   ی دادهها  لیتحل

رفت؛    ش یدادهها پ  یدادهها همزمان با گردآور  لیشد و متن مصاحبهها بهصورت خابهخط مورد ماالعه  رار گرفت. تحل  یادهسازیآن پ  یصوت

  ی پرسشها  یرا در طراح ی بل یحاصل از مصاحبهها ی افتههای و  کردیرا استخرا  م هیاول  یمعنا که پژوهشگر پس از هر مصاحبه، مفاه نیبه ا

کنند و ابعاد پنهان    دایپ  ی شتریعمق ب   یجی مواب شد دادهها بهصورت تدر  یرفتوبرگشت  ندیفرا  نی. اگرفت یبه کار م  یبعد  یمصاحبهها   یلیتکم

شدند    یکوچکتر توس  ییمعنا  یخام به واحدها  یروشنتر شوند. در مرحله نخست، دادهها یکارکنان در مراکز آموزش عال  یپرسشگر ارتمه

پرسشها  ییبخشها  ایو عبارتها، املهها   به  که  متن  برا  یاز  بودند، مشخص شدند. سپس  اول  یپژوهش مرتبط  کد  معنادار،    ی هایهر بخش 

 آن بخش را منعکس کند.  یم مون اصل  ااختصاص داده شد ت
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 یو تا حد امکان بر اساس معنا نشدهییتع شیاز پ یچارچوب نرر لیرا بدون تحم هیاول  یباز، پژوهشگر تلاش کرد مفاه یمرحله کدگذار در

گوش دادن فعال، د ت در   ییکارکنان، توانا  یفرد  یهای ژگ یمشارکتکنندگان درباره و  یمرحله، گفتهها  نینهفته در دادهها استخرا  کند. در ا

  یگفتوگو  یف ا ،یریادگ ی زهیانگ ،یسواد سازمان ،یمخاطب، مهارت ارتباط ازین صیتشخ ییهدفمند، توانا ی درت طرح پرسشها  مسئله،فه  

به   کی نزد  ایمشابه    یشد. کدها  یمؤثر بررس  یپرسشگر  یامدهایآموزش ضمن خدمت و پ  ،ییفرهنگ پاسخگو   ران،یمد  ت یحما   ،یسازمان

نرر معنا  یمیمفاه  وشدند    سهیبا ه  موا  گریکدی از  ا  یمنسجمتر دستهبند   یداشتند، در  الب مفاه  یهمپوشان  ییکه  مرحله،    نیشدند. در 

  یمفهوم  یزهایشد تا شباهتها، تفاوتها، تکرارها و تما  سهیموا  ی بل  یهر کد تازه با کدها  یعنیمداوم دادهها پرداخت؛    سهیپژوهشگر به موا

 کمک کرد.  یمفهوم یاز پراکندگ  یری کدها و الوگ  شیپالا بهمداوم  سهیموا نیمشخص شوند. ا

مرحله، پژوهشگر تلاش   نیشدند. در ا  یمرتبط سازمانده  یرموولهها یدر  الب موولهها و ز  هیاول  یو کدها   یمفاه   ،یمحور  یمرحله کدگذار  در

موولهها   یکارکنان دارد. برخ یمهارت پرسشگر نییدر تب یگاهیکند و مشخص سازد که هر مووله چه اا ییموولهها را شناسا انی کرد روابط م

اشاره    ی نهایزم  طی به شرا  گرید  ی. برخشدندیم   یمهارت پرسشگر  ت یتوو   ای   ی ریکه مواب شکلگ  یعوامل  یعن یمربوط بودند؛    ی عل  ط یرابه ش

  طیبه شرا  زیاز موولهها ن  ی. بخشکردندی محدود م  ایمهارت را فراه     نیکه امکان بروز ا  یو آموزش  یفرهنگ  ،یسازمان  یبسترها  یعنیداشتند؛  

مرتبط با توسعه مهارت   یکنند. در ادامه، راهبردها فیت ع ای دیرا تشد یاصل  طیاثر شرا توانستندیکه م  یعوامل یعنیبودند؛  ربوطمداخلهگر م

کارکنان در مراکز    یمهارت پرسشگر  یعن یپژوهش    یمحور  دهیمرحله، پد  نیاز دل دادهها استخرا  شد. در ا  زیآن ن  یامدهایو پ  یپرسشگر

 شدند. نییموولهها در ارتباط با آن تب ری  رار گرفت و سا لی تحل زدر مرک  یآموزش عال

  نیپژوهش شکل گرفت. پژوهشگر در ا ی مفهوم یالگو  ییشدند و ساختار نها   شیپالا ی و فرع ی اصل ی موولهها ،یانتخاب  یمرحله کدگذار در

چگونه    یکارکنان در مراکز آموزش عال   یکند و نشان دهد که مهارت پرسشگر  جادیا  یاستخرااشده انسجام نرر  یموولهها  انیم  دیمرحله کوش

 ران، یکارکنان، مد  یبرا  ییامدهایو چه پ  شودیم  ت یتوو   ییچه راهبردها  قی از طر  رد،یگیو مداخلهگر  رار م  ینهایزم  ،یط علیشرا  ریتحت تأث

 ی شد و برخ  ینیبار بازب  نیچند  هایکدگذار  ل،یاز د ت تحل  نانیاطم  یبه همراه دارد. برا  یعملکرد مراکز آموزش عال  ت ی فیو ک   انیدانشجو 

شد تا   یمشخص دوباره کدگذار  یاز دادهها در فاصله زمان  یبخش  نیاصلاح شدند. همچن  ایکمارتباط حذف، ادغام    ای مبه     ،یتکرار  یکدها

 یینها  ی برخوردارند و موولهها  یو تناسب کاف  یداریاز پا  یاصل  ینشان داد که کدها  ینیبازب  نیا  جیشود. نتا  یبررس  یثبات کدگذار  زانیم

 ارائه دهند. یکارکنان در مراکز آموزش عال یمهارت پرسشگر  یو مؤلفهها  ادمنسج  از ابع یریتصو  توانندیم

 یافتهها
در تحلیل دادههای کیفی پژوهش، پس از پیادهسازی کامل مصاحبهها، متن گفتوگوها چندین بار خوانده و بازخوانی شد تا آشنایی عمیق با  

دادهها حاصل شود. سپس دادهها از طریق کدگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل شدند. در مرحله کدگذاری باز، مفاهی  اولیه از عبارات  

را  شد و در مرحله کدگذاری محوری، مفاهی  مشابه در  الب موولههای فرعی و اصلی سامان یافتند. حاصل تحلیل مصاحبهها،  معنادار استخ

مووله اصلی بود که در  الب شرایط علی، شرایط زمینهای، شرایط مداخلهگر، راهبردها، پیامدها و   6مووله فرعی و    50مفهوم،    15۸شناسایی  

 .پدیده محوری سازماندهی شدند
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 . شکلگیری کدها، مفاهیم و مقولههای فرعی شرایط علی مؤثر بر مهارت پرسشگری کارکنان 1جدول 

مقوله  

 اصلی 

 مفاهیم کلیدی استخراجشده  مقوله فرعی 

 سازگاری با محیط، شناخت نقاط قوت و ضعف، وظیفهشناسی، هدفمندی، برنامهمندی، همسویی با اهداف سازمان  وفاداری سازمانی شرایط علی 

 کمالگرایی مثبت، تفکر انعکاسی، تفکر مستقل، تفکیک واقعیت از غیرواقعیت، بحث و بررسی سازمانیافته، دقت در نتیجهگیری  تفکر انتقادی  شرایط علی 

ادراک کارکنان از محیط، کیفیت درونی سازمان، رویههای سختگیرانه، جو غیرحمایتی، جو حمایتی، استقلال، صمیمیت و   جو سازمانی  شرایط علی 

 حمایت 

 هوش اخلاقی، هوش هیجانی، هوش کلامی، تشخیص درست و نادرست، فهم و مدیریت روابط، واکنش مناسب و انعطافپذیر  هوش اجتماعی شرایط علی 

 امنیت روانی، مسیر ارتقای شغلی، نظام پاداش و تنبیه، حقوق و مزایا، تنوع شغلی، استفاده از مهارتها و تواناییهای مختلف  انگیزش کارکنان  شرایط علی 

پیشرفت   شرایط علی  به  تمایل 

 فردی

 تلاش برای ارتقای تواناییهای فردی توانایی حل مسائل سازمان، نگرش مثبت به آینده شغلی، پشتکار، رضایت، سلامت روانی،  

اعتمادسازی   صداقت سازمانی  شرایط علی  محیط،  با  سازگاری  سازمانی،  اطلاعات، سلامت  سازمانی، صحت  و  فردی  شفافیت  سالم،  گزارشگری  سیستم 

 سازمانی 

 مشارکت کارکنان در تصمیمگیری، نقش جامعه در تصمیمگیری، تصویر سازمانی، گشودگی به تجربه، رشد فکری و مهارتی تصمیمگیری سازمانی  شرایط علی 

 توانایی پرسشگری، مسئولیتپذیری، ریسکپذیری، تخصص کاری، احاطه بر مسائل، پافشاری بر نظرات و برنامهها  قدرت و هنر پرسشگری  شرایط علی 

 سلسلهمراتب، همافزایی درونی و بیرونی، تعامل با محیط قوانین و مقررات، تمرکززدایی، بروکراسیزدایی، کاهش   الزامات محیطی  شرایط علی 

بهرهوری، ثبات شغلی، فرصت رشد، جذابیت شغلی، شرایط کاری سالم و ایمن، جبران خدمت منصفانه، نظام پاداش و تنبیه   ارتقای کارکنان  شرایط علی 

 مناسب 

 شخصیتشناسی، وظیفهشناسی، جستوجوگری، انگیزه درونی مثبت، قدردانی، حمایت عاطفی، ارائه بازخورد  اشتیاق شغلی  شرایط علی 

 

، شرایط علی مهارت پرسشگری کارکنان در مراکز آموزش عالی مجموعهای از عوامل فردی، سازمانی و محیای 1بر اساس یافتههای ادول  

را دربرمیگیرد که زمینه شکلگیری اولیه این مهارت را فراه  میکنند. وفاداری سازمانی، انگیزش، تمایل به پیشرفت، تفکر انتوادی و هوش  

یدهد که پرسشگری صرفاً یک رفتار کلامی نیست، بلکه با نگرش، شخصیت، تعهد، خودآگاهی و توان شناختی کارکنان پیوند ااتماعی نشان م 

دارد. همچنین او سازمانی، صدا ت سازمانی، کیفیت تصمیمگیری و الزامات محیای نشان میدهد که اگر ف ای سازمانی بر شفافیت، حمایت،  

استوار باشد، کارکنان آمادگی بیشتری برای طرح پرسشهای سازنده و مشارکت در حل مسائل سازمان خواهند   اعتماد، مشارکت و امنیت روانی

 .داشت 

 . شکلگیری کدها، مفاهیم و مقولههای فرعی شرایط زمینهای مؤثر بر مهارت پرسشگری کارکنان 2جدول 

 مفاهیم کلیدی استخراجشده  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

شرایط  

 زمینهای

 قاطعیت، ثبات قدم، شهامت، شجاعت در رویارویی با افراد، غلبه بر ترس سازمانی، تمرکز بر ارزشهای مشترک  جسارت سازمانی 

شرایط  

 زمینهای

 پاداش، تشویق کارکنان، جریمه، ترس، فشار کاری، نظارت بر عملکرد، گزارشدهی، دقت و تمرکز در کار  سیستم نظارت و کنترل

شرایط  

 زمینهای

 ترغیب به مشارکت، دریافت بازخورد، درخواست اطلاعات، خرد جمعی، تحول در مسیر شغلی، رهبری تحولآفرین  تمایلات شغلی کارکنان 

شرایط  

 زمینهای

 استراتژیمحور، هماهنگی، تحلیل محیط رقابتیتعیین نقاط ضعف، قوت، فرصت و تهدید، سازمان  پرسشگری استراتژیک 

شرایط  

 زمینهای

 امکان برتری بر رقبا، مزیت رقابتی پایدار، روحیه رقابتی، شکافیابی رقابتی، نگرش پرسشگرا  رقابتپذیری سازمانی 

شرایط  

 زمینهای

شفافیت   و  پاسخگویی 

 سازمانی 

 رضایت شغلی، تعهد سازمانی، خیرخواهی، وجدان کاری، پاسخگویی به پرسشهای کارکنان، تعهد مدیریتی 
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شرایط  

 زمینهای

 اصلاح فرهنگ سازمان، چشماندازهای بلندمدت، هنجارهای سازمانی، فرهنگ مشارکتی، حمایت از تغییر فرهنگ سازمانی کارآمد 

شرایط  

 زمینهای

مسئولیتپذیری   مسئولیتپذیری فردی  کارکنان،  و  مدیران  با  شغلی، سازگاری  وظایف  انجام  سازمان،  آینده  به  نسبت  مسئولیت  احساس 

 اجتماعی 

شرایط  

 زمینهای

 شناخت خود و دیگران، شناخت نقاط ضعف و قوت، درک شباهتها و تفاوتها، کنجکاوی شناختی، لذت دانستن  خودآگاهی

شرایط  

 زمینهای

 نوآورانه، توسعه دانش پرسشگری هدایت پرسشگری در مسیر مأموریت سازمان، شناسایی مشکلات، پژوهشهای  مهارت تفکر 

شرایط  

 زمینهای

 مهیا کردن شرایط ذهنی پرسشگری، مطالعه بیشتر، رفع موانع ذهنی، ساختارهای شناختی منسجم، باور به تحول آمادگی ذهنی کارکنان 

شرایط  

 زمینهای

فضای مطالبهگری، آموزش مطالبهگری، آشنایی کارکنان با حقوق خود، استفاده از رسانهها، نامهنگاری و درخواست   مطالبهگری 

 شفاهی 

شرایط  

 زمینهای

 فرهنگ یادگیری، انطباقپذیری، تصمیمگیری مشارکتی، هدف مشترک سازمانی، اولویت دادن به یادگیری  یادگیری سازمانی

شرایط  

 زمینهای

 ارتباط شفاف با همکاران، دانش ضمنیاکتشاف و خلق دانش، کسب دانش از آموزش، یکپارچهسازی دانش،  دانش و بینش سازمانی 

شرایط  

 زمینهای

 اخلاق کار، مسئولیت حرفهای، احترام به ارزشها و هنجارهای اجتماعی، عدالت، انصاف، هویت علمی و حرفهای  اخلاق حرفهای 

 

، شرایط زمینهای بیانگر بسترهایی است که امکان بروز و استمرار مهارت پرسشگری را در مراکز آموزش عالی فراه  میکند. 2ماابق ادول  

اسارت سازمانی، خودآگاهی، آمادگی نهنی و مهارت تفکر از امله زمینههای فردی هستند که کارکنان را برای طرح پرسشهای مؤثر آماده 

ار آن، فرهنگ سازمانی کارآمد، یادگیری سازمانی، دانش و بینش سازمانی، پاسخگویی و شفافیت، اخلا  حرفهای و سیست   میسازند. در کن

  نرارت و کنترل نشان میدهند که پرسشگری کارکنان زمانی به رفتاری پایدار تبدیل میشود که سازمان، پرسیدن را تهدید تلوی نکند، بلکه آن 

 .ری، اصلاح، مشارکت، ر ابتپذیری و بهبود مستمر بداندرا بخشی از فرایند یادگی

 . شکلگیری کدها، مفاهیم و مقولههای فرعی شرایط مداخلهگر مؤثر بر مهارت پرسشگری کارکنان3جدول 

 مفاهیم کلیدی استخراجشده  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

شرایط  

 مداخلهگر 

توازن قدرت سیاسی، تصمیمات کلان، ناکارآمدی سیاستهای سازمانی، تغییر شرایط سازمان با تغییر دولتها، تغییر مدیران و  عوامل سیاسی 

 سیاستها 

شرایط  

 مداخلهگر 

انسانی،  عوامل اقتصادی  نیروی  کمبود  بودجه،  کمبود  سرمایه،  بازگشت  منابع،  اتلاف  کاهش  اطلاعات،  شفافیت  بیهوده،  هزینههای  کاهش 

 محدودیت منابع 

شرایط  

 مداخلهگر 

تواناییهای  

 مدیریتی

 عدم ثبات مدیریت، ناتوانی در هدایت کارکنان، ناتوانی در اداره محیط، ناهماهنگی مدیریتی، کنترل نامطلوب کارکنان 

شرایط  

 مداخلهگر 

 ارزشهای غیرهمسو با سازمان، رفتارهای خودکامه، ارجحیت موفقیت فردی بر موفقیت سازمانی، سلطهجویی اقتدار سازمانی 

شرایط  

 مداخلهگر 

هنجارهای  

 سازمانی 

 ابراز نارضایتی، سکوت سازمانی عدم اعتماد به مدیریت، جابهجاییهای بدون دلیل، برخورد ناشایست مدیر، 

شرایط  

 مداخلهگر 

 نبود همبستگی جمعی، ابزاری دیدن کارکنان، محدود شدن مشارکت، کاهش مباحثه و تعامل سازنده  نگاه از بالا به پایین 
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نشان میدهد که مهارت پرسشگری کارکنان، علاوه بر عوامل فردی و سازمانی، تحت تأثیر شرایط مداخلهگری  رار دارد که    ۳یافتههای ادول  

میتوانند مسیر بروز این مهارت را توویت یا ت عیف کنند. عوامل سیاسی و ا تصادی، بهویژه تلییرات مدیریتی، تلییر سیاستها، محدودیت  

بود نیروی انسانی، میتوانند ف ای سازمان را به سمت محافرهکاری، سکوت یا پرسشگری حدا لی سو  دهند. همچنین ناهماهنگی بوداه و کم

بیان مدیریتی، ا تدارگرایی، نگاه از بالا به پایین و بیاعتمادی به مدیریت سبب میشود کارکنان پرسشگری را رفتاری پرهزینه تلوی کنند و از  

نودها رفتار سازنده و سازمانی   دیدگاهها،  به یک  پرسشگری  تبدیل  برای  مداخلهگر  کنترل شرایط  بنابراین،  نمایند.  پرسشهای خودداری  و 

 .ضروری است 

 . شکلگیری کدها، مفاهیم و مقولههای فرعی راهبردهای توسعه مهارت پرسشگری کارکنان 4جدول 

مقوله  

 اصلی 

 مفاهیم کلیدی استخراجشده  مقوله فرعی 

استراتژیک، تحلیل محیط داخلی  برنامهریزی استراتژیک، تعیین رسالت، دورنما و ارزشهای سازمان، شناسایی موضوعات   تفکر استراتژیک  راهبردها 

 و خارجی

 سازمان اجتماعیمحور، مشارکت گروههای اجتماعی، تعامل افراد با یکدیگر، سرمایه اجتماعی سازمانی  مشارکت اجتماعی راهبردها 

 تدبیر و ذکاوت، شیوه اندیشیدن، پرسشگری قوی، توانایی طرح پرسشهای ارزشمند، پویایی مسیر شغلی  تحول در مسیر زندگی کاری  راهبردها 

 تعریف مشکل، تعیین معیارهای قضاوت، ارزیابی گزینهها، انتخاب بهترین راه، کاهش خطا در تصمیمگیری تصمیمگیری منطقی راهبردها 

 چشمانداز زمانی، پیشبینی پیامدهای آینده، برنامهریزی برای آینده، آمادگی برای تغییر آیندهنگری مستمر  راهبردها 

 اشاعه دانش، توسعه قابلیتها، ایدههای جدید، ذخیره دانش، انتقال و اشتراک دانش، یادگیری از تجربههای سازمانی  مدیریت دانش  راهبردها 

توانمندسازی   راهبردها  و  آموزش 

 کارکنان 

آموزشهای اولیه مدیریتی، امکانات آموزشی، آموزش اثربخش، تحلیل نیازهای آموزشی، آموزش از راه دور، توانمندسازی  

 کارکنان 

 خودمختاری، شایستگی، حمایت، فرصت روابط سازمانی، آموزش و یادگیری، ویژگیهای شخصیتی مدیران  توانمندسازی مدیران  راهبردها 

پرسشگری خودجوش، خوداصلاحگری، تشخیص درست و غلط، ترویج رفتار پرسشگرانه، تغییر شیوه تفکر نسبت به   ترویج ایدهها  راهبردها 

 پرسشگری 

 واکاوی نظرات، هدفمندی ایدهها، جهتدهی به نظرات، انتخاب پرسشهای مناسب، واقعگرایی  کیفیت پرسش  راهبردها 

 تصمیمگیری درست، شناخت راهحلها، کاهش استرس، تعامل انسانی، یادگیری دقیقتر، جهش فکری، جامعه پویا  حل مسئله  راهبردها 

 

، راهبردهای توسعه مهارت پرسشگری کارکنان بر دو محور اصلی استوار است: نخست، توانمندسازی شناختی و حرفهای  4ماابق ادول  

کارکنان و مدیران؛ و دوم، ایجاد ساختارهای سازمانی پشتیبان پرسشگری. تفکر استراتژیک، مدیریت دانش، تصمیمگیری مناوی و آیندهنگری 

پرسشگری باید در ساح کلان سازمان به عنوان بخشی از نرام اندیشه و تصمیمسازی پذیرفته شود. از سوی دیگر،   مستمر نشان میدهد که

آموزش و توانمندسازی کارکنان، توانمندسازی مدیران، ترویج ایدهها و تواه به کیفیت پرسش نشان میدهد که مهارت پرسشگری نیازمند 

تلییر نگرش نسبت به پرسیدن است. در این چارچوب، پرسشگری به ابزاری برای حل مسئله،  آموزش، تمرین، بازخورد، ف ای گفتوگو و  

 .کاهش ابهام، ارتوای یادگیری و افزایش پویایی سازمانی تبدیل میشود

 . شکلگیری کدها، مفاهیم و مقولههای فرعی پیامدهای مهارت پرسشگری کارکنان 5جدول 

مقوله  

 اصلی 

 مفاهیم کلیدی استخراجشده  مقوله فرعی 

 صبر و حوصله در شناسایی مسائل، فرار از ابهام، جمعآوری اطلاعات، دقت در تصمیمگیری، رهایی از وسواسهای فکری  ابهامات ذهنیرفع  پیامدها 

 یکپارچهسازی ارائهدهندگان خدمات، یکپارچهسازی ارتباطات متقابل، کلنگری، درک روابط میان اجزای سیستم تفکر سیستمی پیامدها 

 کیفیت دادهها، پرسشگری اصولی، حذف دادههای نادرست یا بیارزش، استخراج درست معنا از دادهها  کاهش نویز و دادههای زائد  پیامدها 

 ارتباطات عمودی، ارتباطات سازمانی تسهیلکننده، اعتماد، پذیرش، تضارب افکار، ارتباطات برونسازمانی  ارتباطات مؤثر  پیامدها 
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ارتقای کیفیت مهارت پرسشگری، کارایی، دقت در عملکرد، دیده شدن مشکلات، آمادهسازی کارکنان، مدیریت کیفیت   بهبود کیفیت زندگی کاری  پیامدها 

 جامع 

 مدیر خلاق و نوآور، ریسکپذیری، تحمل ابهام، فرهنگ خلاقیت و نوآوری، تشویق خلاقیت، استقلال کارکنان  خلاقیت و کارآفرینی  پیامدها 

 رهبری گروههای کاری، توانایی کار تیمی، رشد فردی، شایستگی فرهنگی، شایستگی مدیریتی  ارتقای شایستگیهای شغلی  پیامدها 

صحت   پیامدها  و  اعتبار  افزایش 

 اطلاعات 

 ارتقای شغلی، ارزشگذاری برای اعتبار دادهها، بررسی مجدد صحت اطلاعات، کشف روابط پنهان 

درست، ارائه بازخورد مناسب، ایجاد محیط امن در ذهن مخاطب، فرصت تفکر، مهارت  تقویت روحیه پرسشگری، قضاوت   عزت نفس  پیامدها 

 رفتاری 

 

، پیامدهای مهارت پرسشگری کارکنان در مراکز آموزش عالی، ه  در ساح فردی و ه  در ساح سازمانی  ابل  5بر اساس یافتههای ادول  

مشاهده است. در ساح فردی، پرسشگری مواب افزایش عزت نفس، توویت مهارت رفتاری، کاهش ابهام نهنی، تصمیمگیری بهتر و رشد  

اح سازمانی نیز پرسشگری به بهبود ارتباطات، افزایش صحت اطلاعات، کاهش دادههای زائد، توویت تفکر  شایستگیهای شللی میشود. در س

سیستمی، ارتوای کیفیت خدمات، خلا یت، نوآوری و کارآفرینی سازمانی کمک میکند. این یافتهها نشان میدهد که مهارت پرسشگری صرفاً  

فیت تصمیمگیری، کارایی سازمان، توسعه منابا انسانی و بهبود عملکرد مراکز آموزش عالی یک توان ارتباطی نیست، بلکه پیامدهای آن به کی

 .گسترش مییابد

 . شکلگیری کدها، مفاهیم و مقولههای فرعی پدیده محوری مهارت پرسشگری کارکنان 6جدول 

 مفاهیم کلیدی استخراجشده  مقوله فرعی  مقوله اصلی 

پدیده  

 محوری 

 پرسشگری فرضی، ادراک در رفتار سازمانی، شناخت و پیشبینی مسائل سازمان، اشراف کافی به مسائل سازمانی  برانگیختن حس جستوجوگری 

پدیده  

 محوری 

و   پرسشگری  برای  الگوسازی 

 تفکر

هدایت تفکر در مسیر معین، آموزش چگونه فکر کردن، چگونه پرسیدن و چگونه  برانگیختن علاقه و کنجکاوی،  

 پاسخ یافتن 

پدیده  

 محوری 

 جرئت انتخاب و حرف زدن، نداشتن اضطراب در مواجهه با ردههای بالاتر، اتکا به دانش و اطلاعات  اعتمادبهنفس و خودباوری 

پدیده  

 محوری 

 نوعدوستانه، آوای مطیع، تشریک مساعی، رفتارهای دفاعی، تسلیم در برابر شرایط موجودآوای تدافعی، آوای   آوای سازمانی 

پدیده  

 محوری 

 پرسشگری چالشانگیز، غلبه بر ترس ذاتی، چشمانداز جدید به سازمان، آزادی و استقلال در اندیشه  نگاه آزادانه و صریح 

پدیده  

 محوری 

 گفتار، تأثیر کلام بر دیگران، کنترل کلمات، فن بیان، اعتمادبهنفس تسلط بر مهارتهای کلامی، درک  هوش کلامی 

پدیده  

 محوری 

مشارکت سازمانی، فرهنگ و مدیریت مشارکتی، افزایش نوآوری درونی، فرهنگ مشورتی، روابط دوستانه، مشارکت   همکاری در سازمان 

 در امور 

 

تواناییهای  6ماابق ادول   از  در  الب مجموعهای  که  عالی است  آموزش  مراکز  در  کارکنان  پرسشگری  مهارت  پژوهش،  پدیده محوری   ،

شناختی، ارتباطی، رفتاری و سازمانی معنا مییابد. این پدیده با برانگیختن حس استواوگری، اعتمادبهنفس، خودباوری، هوش کلامی، نگاه  

سازمانی و همکاری در سازمان پیوند دارد. از منرر مشارکتکنندگان، کارمند پرسشگر فردی است که نسبت به مسائل    آزادانه و صریح، آوای

سازمان بیتفاوت نیست، توانایی تشخیص مسئله دارد، با ارئت و آگاهی پرسش میکند، از کلام مناسب استفاده میکند، در روابط سازمانی  
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مشارکت دارد و پرسش را ابزاری برای فه  بهتر، اصلاح امور و ارتوای عملکرد سازمان میداند. بنابراین، مهارت پرسشگری در این پژوهش 

 .به عنوان پدیدهای چندبعدی شناخته شد که در تعامل میان فرد، سازمان، فرهنگ و مدیریت شکل میگیرد

 
 مدل پارادایمی پژوهش .1شکل 

 نتیجهگیری بحث و 
  یدادهها  لیحاصل از تحل  یافتههایبود.    یکارکنان در مراکز آموزش عال  ی مهارت پرسشگر  یابعاد و مؤلفهها  ییهدف پژوهش حاضر شناسا

پرسشگر  یفیک  مهارت  که  داد  پد  ینشان  پ  یچندبعد  یدهایکارکنان  تأث  دهیچیو  که تحت  و    ینهایزم  ، یعل  ط یاز شرا  یمجموعها  ر ی است 

  ج یبه همراه دارد. نتا  یو سازمان  یدر ساح فرد  یگستردها  یامدهایو پ  ابدییتوسعه م   یمشخص  یراهبردها  ق ی از طر  رد،یگ یمداخلهگر شکل م

  شرفتی به پ  لیکارکنان، تما   زشیانگ  ،یهوش ااتماع  ،یاو سازمان  ،یتفکر انتواد  ،یسازمان  یشامل وفادار  یعل  طی آن بود که شرا  انگریپژوهش ب

  افتهی  نی است. ا  یشلل  ا یکارکنان و اشت  یارتوا  ،یایالزامات مح  ،ی درت و هنر پرسشگر  ،یسازمان  یریمگ یمتص  ،یصدا ت سازمان  ،یفرد

  ی و سازمان  یتیشخص  ،یزشیانگ  ،یشناخت  ی ها یژگ یدر و  شهیبلکه ر  ست،ین  یزبان   ای  یمهارت ارتباط  کیصرفاً    یکه مهارت پرسشگر  دهدینشان م

 پیامدها

 رفا ابهامات نهنی

یستمیس تفکر  

 کاهش نویز و داده های زائد

مؤثر ارتباطات  

 بهبود کیفیت زندگی

  ینیکارآفرخلا یت و 

 عزت نفس

افزایش اعتبار و صحت 

 اطلاعات

های شللیارتوای شایستگی   

ایشرایط زمینه  

 اسارت سازمانی

 سیست  نرارت و کنترل

 تمایلات شللی کارکنان

 ر ابت پذیری سازمانی

 پاسخگویی و شفافیت

 کارآمدفرهنگ سازمانی

ی فردیریپذ تیمسئول  

آگاهی خود  

 مهارت تفکر

ی کارکناننهن یآمادگ  

یگر ماالبه  

 یادگیری سازمانی

 دانش و بینش سازمانی

یاحرفه اخلا    

 پدیده محوری

و جوگریبرانگیختن حس جست  

 آوای سازمانی

 نگاه آزادانه و صریح 

 همکاری در سازمان

 راهبردها

کیاستراتژ تفکر  

 مشارکت ااتماعی

 تحول در مسیر زندگی کاری

 مدیریت دانش

ی کارکنانو توانمندساز آموزش  

ایده هاترویج   

 حل مسئله

 

 شرایط علی

 وفاداری سازمانی

 تفکر انتوادی

 او سازمانی

 ااتماعی هوش

  انگیزش کارکنان

 تمایل به پیشرفت فردی

 صدا ت سازمانی

 تصمی  گیری سازمانی

  درت و هنر پرسش گری

 الزامات محیای

 ارتوای کارکنان

 اشتیا  شللی

گرشرایط مداخله  

یاسیعوامل س  

ا تصادیعوامل   

 ا تدار سازمانی

 توانایی های مدیریتی
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  یی به شناسا  یشتریب  لیبرخوردارند، تما  یشتری ب  یو تعهد سازمان  یهوش ااتماع  شرفت،یپ  زهیانگ  ،ینتوادکه از تفکر ا  یکارکنان دارد. کارکنان

درباره نوش    یو فرهنگ  یپژوهش باختازما  یافتههایبا    جهینت  نیدارند. ا  یر یمگیتصم  یندهایمؤثر و مشارکت در فرا  یمسائل، طرح پرسشها

مشارکت فعال در   یاصل  ی رساختهایاز ز  یکی  یآنان نشان دادند که تفکر انتواد  رایاست؛ ز  سو هم  یدر توسعه فرهنگ دانشگاه  یتفکر انتواد

  یپژوهش حاضر با ماالعات مرتبط با مهارتها  جینتا  نی. همچن(Bakhtazmay & Farhangi, 2017)  شودیمحسوب م   یدانشگاه  یاهایمح

  تیو  ابل  یشناخت  یمهارتها  ،یتیریمد  ی هایی نشان دادهاند که توانا  جامشدهان  یپژوهشها  رایدارد؛ ز  یهمخوان  زین  یو عملکرد سازمان  یتیریمد

 ,.Akporehe & Asiyai, 2023; Pasaribu et al)سازمان دارند    یعملکرد کارکنان و اثربخش  یدر ارتوا  یمسائل نوش مهم  لیتحل

2024). 

 ی شلل  لاتینرارت و کنترل، تما  ست یس  ،یشامل اسارت سازمان  یمهارت پرسشگر  ینها ی زم  طینشان داد که شرا  نیپژوهش همچن  ی افتههای

 یمهارت تفکر، آمادگ   ،یخودآگاه  ،یفرد  ی ریتپذیکارآمد، مسئول  یفرهنگ سازمان  ،یسازمان  ت ی و شفاف  ییپاسخگو   ،یسازمان  یریکارکنان، ر ابتپذ

  زهیدر صورت واود انگ  یکه حت  دهدینشان م  ج ینتا  نیاست. ا  یو اخلا  حرفها  یسازمان  نش یدانش و ب  ،یسازمان  ی ریادگ ی   ،یبهگرماال  ،ینهن

شود.    نه یدر سازمان نهاد   داریبهصورت پا  تواندینم  یمناسب، مهارت پرسشگر  یو سازمان  یفرهنگ  یبدون فراه  بودن بسترها ،یفرد  ییو توانا

برا  نهیزم  ، یریادگ یو    ت یبر مشارکت، شفاف   یبتنم   یفرهنگ سازمان م  یرا  فراه   پرسشها  آزادانه  ب  کندیطرح  به  را  کارکنان  و    دههای ا  انی و 

دارد. پژوهش   یو تعهد کارکنان همخوان  یسازمان   یا ل  ،یماالعات مربوط به فرهنگ سازمان  جیبا نتا  افتهی  نی . ادینمایم  قی خود تشو   یدغدغهها 

 & Oredein)و مشارکت کارکنان دارد    یبر تعهد سازمان  ی میمستو  ریتأث  رانیمد  ی تیریمدرسه و سبک مد   یداد که ا ل  شانو بلو ن  نیاورد

Bello, 2022)شیافزا  قی مناسب از طر  ینشان داد که فرهنگ سازمان  یو فرهنگ سازمان  یتیریمد  یتهایپژوهش مربوط به فعال  نی. همچن  

کا  یشلل  تیرضا عملکرد  بهبود   The Influence of Principal Managerial Activities and")  شودیم  رکنانمواب 

Organizational Culture on Performance Through Job Satisfaction of Elementary School Teachers in 

South Paringin District," 2022)طیکارکنان و مح  یفرد  یهای ژگ یو   انیمحصول تعامل م  توانیرا م  یمنرر، مهارت پرسشگر  ن ی. از ا 

 و مشارکت را فراه  سازد.  یریادگ یامکان گفتوگو، نود،  دیکه با یایدانست؛ مح یسازمان

  یو ا تدار سازمان  یتیریمد  یهاییتوانا  ،یعوامل ا تصاد   ،یاسیعوامل مداخلهگر شامل عوامل س   ییمه  پژوهش، شناسا  یافتههایاز    گرید  یکی

 رار دارد. مشارکتکنندگان   یایو مح  یکلان سازمان  طی شرا  ر یو تحت تأث  ردی گیدر خلأ شکل نم   یکه مهارت پرسشگر  دهدینشان م  افتهی  نیبود. ا

 انهیا تدارگرا  یو ساختارها  یکمبود منابا انسان  ،یبوداها  یتهایمحدود  ، یاسیتحولات س  ،یتیریمد  راتییباور بودند که تل  نیبر ا  پژوهش

 ی و همکاران همسو است که نشان دادند سبک رهبر  نیپژوهش نورد  یافتههایبا    جهینت  نیشوند. ا  یفرهنگ پرسشگر  یر یمانا شکلگ  توانندیم

ماالعه آندرش   یافتههای  نی. همچن(Nurdin et al., 2024)سازمانها دارند    ی تیریدر عملکرد مد  ینکنندهایینوش تع  یتی ریمد  یاو نرامه

آنان اثرگذار باشد    ،یسازمان  یبر رفتارها   تواندیم  رانیمد  یهایژگ ی نشان داد که ادراک کارکنان از و . (Andreș, 2024)اعتماد و مشارکت 

نداشته باشند،   نانیاطم  یکارکنان نسبت به ثبات و عدالت سازمان ایاستفاده کند    انهیا تدارگرا  یکردهایسازمان از رو  ت ی ریکه مد  یزمان  نیرابناب

از طرح پرسشها  یاحتمال کاهش مشارکت، سکوت سازمان اابدیی م  شیافزا  زیچالشبرانگ  یو ااتناب  از    ی رو، توسعه مهارت پرسشگر  نی. 

 سازمان است.  ی تی ریو مد یساختار  طیو شرا یهمزمان به عوامل فرد اهمستلزم تو 

 ریتحول در مس  ،یمشارکت ااتماع  ک،یتفکر استراتژ  قیاز طر  یپژوهش در بخش راهبردها نشان داد که توسعه مهارت پرسشگر  یافتههای

  افتههای  نیاست. ا  ریو حل مسئله امکانپذ  دههایا  جیترو  ران،یمد  یکارکنان، توانمندساز  یدانش، آموزش و توانمندساز  ت یریمد  ،یکار  یزندگ 
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مشارکت    یفرصتها  جادیو ا  یسازمان  یر یادگیآموزش،    قیاز طر  توانیو  ابل توسعه است و م  یاکتساب  یمهارت  یکه پرسشگر  ست آن ا  انگریب

  ی مهارتها  یبر مسئله مواب ارتوا  یمبتن  یریادگ یو همکاران همسو است که نشان دادند    یبخش با پژوهش اد  نیا  جیکرد. نتا  ت یآن را توو 

پژوهش پرکسدس و همکاران نشان داد که آموزش   یافتههای  نی. همچن(Eddi et al., 2023)  شودیحل مسئله م  نو توا  یمیکار ت  ،یتیریمد

پرسشگر  یمبتن شناخت  تواندیم  ی بر  تصم  یعملکرد  بخشد    یریمگیو  بهبود  را  سو (Práxedes et al., 2016)افراد  از   د یتأک   گر، ید  ی . 

  یسازمان  یتهایو توسعه  ابل  یسازمان  یر یادگیمرتبط با    یپژوهشها  ج یبا نتا  یدانش سازمان  لدانش و انتوا  ت ی ریمشارکتکنندگان بر نوش مد

کارکنان به مشارکت در حل    قی و تشو   یتفکر انتواد   یمستمر، توسعه مهارتها  یآموزش  یف ا  جادیکه ا  دهدینشان م   افتههای  نیدارد. ا  یهمخوان

 باشد.  یدر مراکز آموزش عال یپرسشگر نگگسترش فره  نهسازیزم تواندیم یمسائل سازمان

  ی کاهش دادهها  ،یستمیتفکر س  ت یتوو   ،یاز امله رفا ابهامات نهن  یمتعدد  یامدهایپ  ینشان داد که مهارت پرسشگر  جینتا  امدها،یبخش پ  در

اعتبار اطلاعات و    شیافزا  ،یشلل  یهایستگی توسعه شا  ،ینیو کارآفر  ت یخلا   شیافزا  ،یکار  یزندگ   ت یفیک   یزائد، بهبود ارتباطات مؤثر، ارتوا

 یبلکه نوش مهم  ست،یاطلاعات ن  یامعآور  یبرا   یصرفاً ابزار  یآن است که پرسشگر  انگری ب  افتههای  نینفس را به همراه دارد. ا  عزت  ت یتوو 

کنند و    یی شناسا  یکه کارکنان  ادر باشند مسائل را بهدرست  ی. هنگامکندی م  فایعملکرد سازمان ا  ت یفیک   یو ارتوا   یانسان  هیدر توسعه سرما

  یافتهها یبا    جهینت  نی. اابدیینادرست کاهش م  یاز برداشتها  یناش  یو خااها  افتهی  شیافزا  هایریمگیتصم  ت یفی ک   ند،یمارح نما  یناسبم   یپرسشها

 ,.Galle et al)دارد    یهمخوان  یابیو ارز  یآموزش  یندهایفرا  ت یفیک   یدر ارتوا  یتیریمد  یپژوهش گاله و همکاران درباره نوش مهارتها

و بهبود عملکرد   یحرفها  یتهایتوسعه  ابل  ،یسازمان  یماالعات مرتبط با نوآور  یافتهها ی با    ت ی و خلا   یپرسشگر  انیارتباط م  نین. همچ(2025

 قیعزت نفس و اعتمادبهنفس کارکنان از طر  ت یتوو   گر،ید  ی. از سو (Akporehe & Asiyai, 2023; Odo, 2023)کارکنان سازگار است  

 . دینمایم لیتسه زیکارکنان را ن یبلکه رشد فرد کند،یکمک م یمهارت نهتنها به توسعه سازمان نیدهد که اینشان م یپرسشگر

پد  ی افتههای به  پرسشگر  یمحور   دهیمربوط  مهارت  که  داد  نشان  عال  ی پژوهش  آموزش  مراکز  در  طر  یکارکنان  حس    ختن یبرانگ  قی از 

  شیو افزا  یهوش کلام  یارتوا  ح،یتوسعه نگاه آزادانه و صر  ،یسازمان  یآوا   یریشکلگ   ،یاعتمادبهنفس و خودباور  ت یتوو   ،یاستواوگر

 ط،یمح  یمشاهده انتواد  ی کارکنان برا  ییدر توانا  یآن است که اوهره مهارت پرسشگر  انگر یب  افتههای  نی. اابدییدر سازمان تبلور م  یهمکار

که از   شودیمحسوب م  یسازمان  یآوا  ینوع  ینهفته است. در وا ا، پرسشگر  یو مشارکت فعال در امور سازمان  دگاههاید  انیمسائل، ب   لیتحل

 یریمگیکه بر نوش مشارکت کارکنان در تصم  یبا ماالعات  جه ینت  نیکنند. ا  ان یخود را ب   یشنهادهای و پ  ها ینگران  دهها،یا  توانندیآن کارکنان م  قیطر

پژوهش با ماالعات مربوط به مشارکت،    یافتههای  نی. همچن(Yanti & Widodo, 2022)کردهاند همسو است    دیتأک   یو توسعه سازمان

 ،یروان  ت یاثربخش خواهد بود که کارکنان احساس امن   یزمان  یکه پرسشگر  دهدینشان م   رایز  است؛هماهنگ    ز ین  یو تعامل سازمان  ییپاسخگو 

پژوهش   نی. در مجمو ، مدل ارائهشده در ا(Andreș, 2024; Friday et al., 2024)داشته باشند    یت ی ریمد  ت یو حما  یاستولال فکر

شکل    ی ایو مح  یتیریمد  ،یسازمان  ،یعوامل فرد  انی است که در تعامل م  یندساحسازه چ  کیکارکنان    یکه مهارت پرسشگر   دهدینشان م

 .ردیمورد تواه  رار گ  یمراکز آموزش عال یتوسعه و تعال یازهایشنیاز پ یکیبه عنوان  تواندیو م ردیگیم

سا  پژوهش همانند  محدود  یفیک   یپژوهشها  ریحاضر  دادهها  ییتهایبا  نخست،  بود.  برداشتها  یهمراه  و  تجربهها  اساس  بر    یپژوهش 

خاص آنان  رار گرفته باشد. دوم، اامعه  یسازمان  ا ی  یفرد طیشرا  ریتحت تأث  دگاههایاز د  یشد و ممکن است برخ  یمشارکتکنندگان گردآور

همراه است.    اطی سازمانها با احت  ریبه سا   ج ینتا    یمستو   یبود و امکان تعم  یبه خبرگان و کارکنان مراکز آموزش عال  حدودمشارکتکنندگان م
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از طر  یسوم، گردآور تأث  قیدادهها  احتمال  انجام شد و  تما  یناش  یها یر یسوگ   ریمصاحبه  پاسخها  لیاز  ارائه  به  مالوب   یمشارکتکنندگان 

 افراد اثرگذار بوده باشد. اتی بر برداشتها و تجرب تواندیپژوهش م یو مکان یزمان طیشرا  نیمچنواود داشت. ه یااتماع

تا   ردیمورد آزمون  رار گ  یساختار  یابیو مدل  یکم  یماالعه با استفاده از روشها  نیمدل استخرااشده در ا  ندهیآ  یدر پژوهشها  شودیم   شنهادیپ

 ، یردولتیو غ  یدولت  یدانشگاهها   انیم  یویانجام ماالعات تاب  نیشود. همچن  یبررس  یبه صورت تجرب  شدهییشناسا  یابعاد و مؤلفهها  انی روابط م

حوزه    ن یدانش مواود در ا  یبه غنا  تواندی م  یرآموزشیو غ  یآموزش  یسازمانها  انی م  سهیموا   یدر مناطق مختلف کشور و حت  یمراکز آموزش عال

در توسعه   نیتحولآفر  یو رهبر  یسازمان  ینوآور  ،یااتماع  هیسرما  ،یروان  ت یامن  ،یمانند سکوت سازمان  ییرهاینوش متل  یکمک کند. بررس

  ت یبر توو  یمبتن یآموزش یبرنامهها یابیو ارز  یطراح ن،یباشد. علاوه بر ا نده یماالعات آ یبرا یموضو  مناسب تواندیم زین یپرسشگر  تمهار

 را فراه  آورد. یارزشمند یپژوهش  ریمس تواندیکارکنان دانشگاهها م انیدر م  یمهارت پرسشگر

رشد   نهیکارکنان به مشارکت فعال، زم  قی و تشو   دگاههاید  انیکاهش ترس از ب  ،یامن روان  یف ا  جادیبا ا  توانندی م  یمراکز آموزش عال  رانیمد

  ی حرفها  یحل مسئله و پرسشگر  ،یارتباط  یمهارتها  ،یتفکر انتواد  نهیدر زم  یآموزش  یکارگاهها  یرا فراه  کنند. برگزار  یمهارت پرسشگر

شوند که مشارکت    یطراح  یعملکرد کارکنان به گونها  یابیارز  ینرامها  شودیم  شنهادیپ  نیمهارت کمک کند. همچن  نیا  یبه ارتوا  تواندیم

پ  ،یفکر پرسشها  شنهادها یارائه  تشو  ی و طرح  گ   قیسازنده مورد  اردی رار  پ  افت یدر  یبرا  یرسم   یسازوکارها   جاد ی.  و    شنهادهایبازخورد، 

  ز ین  یمشارکت  یاز السات گفتوگو  یریو بهرهگ  یتیریمد  یی و پاسخگو   ت ی شفاف   ت ی توو   ،یسازمان  یر یادگ یتوسعه فرهنگ    ان،کارکن  یانتوادها

 کند.   فایا یدر مراکز آموزش عال یفرهنگ پرسشگر ینهساز یدر نهاد ینوش مهم تواندیم

 تشکر و قدردانی 

 از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و  دردانی به عمل میآید.

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . واود ندارد یت اد منافع چگونهیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلا ی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary higher education institutions, employees are expected to perform roles that extend 

beyond routine administrative duties and encompass active participation in organizational learning, 

decision-making, problem-solving, and service improvement. As universities increasingly operate 

within dynamic, knowledge-intensive, and stakeholder-oriented environments, the ability of 

employees to ask meaningful, constructive, and analytical questions has become a critical 

competency. Questioning skills facilitate information gathering, reduce ambiguity, support 

organizational learning, strengthen communication processes, and contribute to evidence-based 

decision-making. Despite the growing importance of this competency, limited research has 
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specifically examined the dimensions and components of employee questioning skills within higher 

education settings. 

Previous studies have emphasized the importance of managerial competencies, communication 

capabilities, organizational participation, and critical thinking in improving organizational 

effectiveness. Research has demonstrated that managerial skills significantly influence employee 

performance, institutional effectiveness, and educational outcomes (Akporehe & Asiyai, 2023; 

Pasaribu et al., 2024). Similarly, studies on educational leadership have highlighted the role of 

managerial effectiveness, organizational culture, and communication systems in promoting 

employee engagement and organizational commitment (Oparaji et al., 2024; Oredein & Bello, 2022). 

Critical thinking has also been identified as a fundamental prerequisite for questioning behaviors and 

reflective organizational practices (Bakhtazmay & Farhangi, 2017). Furthermore, questioning-based 

educational approaches have been shown to enhance learning, decision-making, and analytical 

abilities among participants (Práxedes et al., 2016). 

Recent investigations have further demonstrated the significance of organizational transparency, 

leadership characteristics, ethical management, and employee participation in shaping productive 

organizational environments (Andreș, 2024; Ayan & Baykal, 2024; Friday et al., 2024). Research on 

organizational learning, managerial performance, and knowledge management indicates that 

institutions capable of encouraging inquiry and dialogue are more likely to foster innovation and 

sustainable development (Nurdin et al., 2024; Odo, 2023). Moreover, employee involvement in 

organizational processes and decision-making has been linked to stronger organizational 

commitment and improved performance outcomes (Yanti & Widodo, 2022). Studies have also 

emphasized the importance of centralized service systems, managerial competencies in digital 

educational environments, and structured assessment methods for enhancing organizational 

effectiveness (Brown & Vincent, 2022; Galle et al., 2025; Nurcholis et al., 2024). In addition, career 

development, work-life balance, and professional learning opportunities have been identified as 

factors that encourage employee growth and proactive organizational behavior (Devindi & 

Rajapaksha, 2022). Collectively, these findings suggest that questioning skills may represent a 

multidimensional construct influenced by individual, organizational, managerial, and environmental 

factors (Akporehe & Asiyai, 2023; Nurdin et al., 2024; Pasaribu et al., 2024). Therefore, the present 

study aimed to identify the dimensions and components of employee questioning skills in higher 

education centers through a qualitative grounded theory approach. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative methodology using the grounded theory approach. The research 

was conducted to identify and conceptualize the dimensions and components of employee 

questioning skills within higher education institutions. The study population consisted of university 

faculty members, administrators, managers, and employees working in higher education centers 

who possessed relevant academic qualifications and professional experience related to 

organizational management, education, and administrative processes. 

Participants were selected through purposive sampling based on their expertise, experience, and 

familiarity with organizational processes in higher education. Sampling continued until theoretical 

saturation was achieved, meaning that no new categories or concepts emerged from subsequent 

interviews. Saturation was reached after fourteen semi-structured interviews. 

Data were collected through in-depth semi-structured interviews. The interview protocol focused on 

identifying causal conditions, contextual factors, intervening conditions, strategies, consequences, 
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and the central phenomenon associated with employee questioning skills. All interviews were audio-

recorded, transcribed verbatim, and reviewed multiple times to ensure familiarity with the data. 

Data analysis followed the grounded theory coding procedures, including open coding, axial coding, 

and selective coding. During open coding, meaningful statements were identified and converted into 

initial codes. Similar codes were then grouped into concepts and categories during axial coding. 

Finally, selective coding was conducted to integrate categories into a coherent conceptual framework 

explaining employee questioning skills in higher education institutions. Trustworthiness was ensured 

through member checking, expert review, audit trails, and repeated coding procedures. 

Findings 

Analysis of the interview data resulted in the extraction of 158 concepts, 50 subcategories, and 6 

major categories. The identified categories included causal conditions, contextual conditions, 

intervening conditions, strategies, consequences, and the central phenomenon of employee 

questioning skills. 

The causal conditions influencing questioning skills consisted of organizational loyalty, critical 

thinking, organizational climate, social intelligence, employee motivation, desire for personal 

advancement, organizational honesty, organizational decision-making, questioning competence, 

environmental requirements, employee development, and job enthusiasm. Participants emphasized 

that employees who demonstrate responsibility, critical reflection, social awareness, motivation, and 

commitment are more likely to engage in constructive questioning behaviors. 

Contextual conditions included organizational courage, monitoring and control systems, 

occupational tendencies, organizational competitiveness, accountability and transparency, effective 

organizational culture, individual responsibility, self-awareness, thinking skills, mental readiness, 

advocacy, organizational learning, organizational knowledge and insight, and professional ethics. 

These factors provided the organizational and psychological environment necessary for the 

emergence and sustainability of questioning behaviors. 

Intervening conditions comprised political factors, economic factors, managerial capabilities, and 

organizational authority structures. Participants noted that political instability, budget limitations, 

managerial inconsistency, authoritarian practices, and organizational bureaucracy could either 

facilitate or inhibit questioning behaviors among employees. 

The strategic dimension included strategic thinking, social participation, transformation in work life, 

logical decision-making, continuous future orientation, knowledge management, employee training 

and empowerment, managerial empowerment, idea promotion, question quality improvement, and 

problem-solving. These strategies represented practical mechanisms through which questioning 

skills could be cultivated and strengthened within higher education institutions. 

The consequences of employee questioning skills were found to include clarification of ambiguities, 

systems thinking, reduction of unnecessary information, effective communication, improved quality 

of work life, creativity and entrepreneurship, enhanced professional competencies, increased 

information validity, and strengthened self-esteem. Participants reported that questioning behaviors 

contribute to organizational learning, innovation, informed decision-making, and overall institutional 

effectiveness. 

Finally, the central phenomenon of employee questioning skills was conceptualized through 

dimensions such as curiosity stimulation, modeling of questioning and thinking, self-confidence, 

organizational voice, open-mindedness, verbal intelligence, and organizational collaboration. These 

dimensions collectively reflected the essence of questioning as an active, reflective, and participatory 

organizational behavior. 
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Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that employee questioning skills constitute a multidimensional 

organizational competency shaped by a complex interaction of personal, organizational, managerial, 

and environmental factors. Rather than representing a simple communication technique, questioning 

emerged as a comprehensive capability encompassing critical thinking, motivation, ethical 

awareness, self-confidence, organizational participation, and knowledge creation. 

The results indicate that employees are more likely to engage in effective questioning when they 

experience supportive organizational climates, transparent communication systems, psychological 

safety, professional growth opportunities, and participatory management practices. Conversely, 

authoritarian structures, unstable leadership, resource constraints, and restrictive organizational 

cultures may suppress questioning behaviors and contribute to organizational silence. 

The identified strategies suggest that questioning skills can be intentionally developed through 

training, empowerment programs, organizational learning initiatives, knowledge-sharing systems, 

and opportunities for collaborative problem-solving. These findings highlight the importance of 

creating educational and managerial environments that encourage curiosity, dialogue, reflection, and 

constructive inquiry. 

The consequences identified in this study further demonstrate the organizational value of questioning 

skills. Effective questioning contributes to improved decision-making, stronger communication, 

enhanced creativity, better information quality, greater employee confidence, and increased 

organizational adaptability. In knowledge-based institutions such as universities, these outcomes are 

particularly important because organizational effectiveness depends heavily on learning, innovation, 

and the continuous exchange of ideas. 

Overall, the study proposes a comprehensive grounded theory model of employee questioning skills 

in higher education centers. The model illustrates how questioning behaviors emerge from the 

interaction of causal, contextual, and intervening conditions, are strengthened through organizational 

strategies, and ultimately generate significant individual and organizational outcomes. The findings 

suggest that higher education institutions seeking sustainable development and organizational 

excellence should view questioning skills not merely as individual traits but as strategic 

organizational capabilities that can be cultivated, supported, and institutionalized. By fostering 

environments characterized by openness, participation, critical reflection, and continuous learning, 

universities can strengthen employee questioning skills and thereby enhance both organizational 

performance and educational quality. 
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