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Abstract:  

This study aimed to design and validate a comprehensive model of questioning skills for higher education employees by identifying causal, 

contextual, and intervening conditions, strategic pathways, and individual and organizational outcomes. An exploratory mixed-methods 

design was employed. In the qualitative phase, 14 semi-structured interviews with academic and administrative experts were conducted and 

analyzed using grounded theory (open, axial, and selective coding). In the quantitative phase, a questionnaire derived from the qualitative 

findings was distributed to 322 higher education employees. Data were analyzed through structural equation modeling (SEM) using 

SmartPLS, with reliability assessed via Cronbach’s alpha and composite reliability, and convergent validity confirmed using AVE. Causal 

conditions such as organizational loyalty, critical thinking, social intelligence, motivation, and personal growth orientation significantly 

predicted the core phenomenon of questioning (β=0.562, T=14.395). Contextual (β=0.252, T=7.244) and intervening conditions (β=0.356, 

T=9.347) influenced strategic actions, while the core phenomenon strongly predicted strategies (β=0.424, T=11.831). Strategies had a robust 

effect on outcomes (β=0.586, T=15.252). Model fit was confirmed with GOF=0.425, high Q² values, and satisfactory reliability (CR>0.7) 

and convergent validity (AVE>0.5). The validated model offers an integrated framework for understanding and enhancing questioning skills 

among higher education employees. It can serve as a practical tool for fostering creativity, systemic thinking, and performance improvement 

while guiding leaders and policymakers to promote a culture of inquiry and professional growth in universities. 
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 چکیده

 ی راهبرد ی رهایگر و مسو مداخله  یانه یزم ،یعوامل عل ییو شناسا ی کارکنان در آموزش عال یگرجامع از مهارت پرسش   یمدل یو اعتبارسنج  یپژوهش با هدف طراح نیا
انجام و    یبا خبرگان دانشگاه افتهیساختارمه یمصاحبه ن  14 ،یفیانجام شد. در مرحله ک یاکتشاف  خته یآم  کردیمطالعه با رو  ن یا .انجام شد  یو سازمان ی فرد یامدهای مؤثر بر پ

کارمند آموزش   322 انیم یفیک  یهاافته یبر اساس  افتهیتوسعه  یاپرسشنامه  ،یشد. در مرحله کم لی ( تحلیو انتخاب یباز، محور ی )کدگذار ادیبنداده  هیها با روش نظرداده 
  ییروا  یو برا   یبیترک  ییایکرونباخ و پا  ی از آلفا  ییایپا  یبررس  ی. برادیگرد  ل یتحل SmartPLS افزارو نرم  (SEM) یمعادلات ساختار  یابیها با مدل شد و داده   ع یتوز  یعال

  ی معنادار  ریتأث  یفرد  شرفتیبه پ  لیو تما  زشیانگ  ،یهوش اجتماع  ،یتفکر انتقاد  ،یسازمان  یشامل وفادار  یعل  طینشان داد شرا  جینتا  .استفاده شد AVE همگرا از شاخص
اثβ=0.356, T=9.347گر ) ( و مداخلهβ=0.252, T=7.244)  یانهیزم  طیشرا  ن ی(. همچنβ=0.562, T=14.395دارند )   یگرپرسش   ی محور  دهیبر پد   رگذار ( بر راهبردها 

پ  T=11.831و مقدار    β=0.424  بیبا ضر  زین  یمحور  دهیبودند و پد اثر قو  ینیبش یراهبردها را  (. شاخص  β=0.586, T=15.252داشتند )   امدهایبر پ  یکرد. راهبردها 
GOF=0.425  ،Q²  ییایپا  بیبالا و ضرا  (CR>0.7و روا )یی  ( همگراAVE>0.5برازش و اعتبار مدل را تأ )و   یجامع از ابعاد فرد  یریتصو  شدهی طراح  مدل  کرد.  دیی

  گذاراناست ی س  یبرا  یدیمدل ابزار مف  نیها به کار رود. او بهبود عملکرد در دانشگاه   یستمیتفکر س  ت،یخلاق  یارتقا  یبرا  تواندیو م  دهدی ارائه م  یگرمهارت پرسش   یسازمان
 است.  یپرسشگر  گکارکنان و توسعه فرهن یجهت توانمندساز  یآموزش عال رانیو مد

 

 کارکنان یاتوسعه حرفه ؛یمعادلات ساختار یابیمدل ؛یمدل مفهوم ؛یآموزش عال ؛یگرمهارت پرسشکلیدواژگان: 

-1  ،(2)3  ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتال  مدیریت،  .یکارکنان در آموزش عال  ی گرمدل مهارت پرسش  یو اعتبارسنج   یطراح(.  140۵)  .کهیمل  فر،ی. و بهشتد یحم  ،یفاطمه. تابل  ،ییروسا:  استناددهی  نحوه

24. 
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 مقدمه 

توانمند    یانسان  یرو یپرورش ن  ازمندیامر ن  نیهستند و ا  یر یپذرقابت   شیفناورانه و افزا   یهاشرفت یپ  ،یطیمح  عی سر  راتییامروز در معرض تغ  یا یدر دن  یآموزش عال  یهاسازمان 

  ،یتفکر انتقاد  یارتقا  یبرا  یهدفمند و نقادانه، بستر  ق،یدق  لاتطرح سؤا  ییعنوان توانا به   یاست. مهارت پرسشگر  یمهارت پرسشگر   ژهی وبه   ،ینرم و شناخت  یهاو مجهز به مهارت 

 ,Bakhtazmay & Farhangi)  شودی کارکنان محسوب م   یاو توسعه حرفه   ی سازمان  یریگم یتصم  تیفیدر بهبود ک  یدی و از عناصر کل  کندی و حل مسئله فراهم م  قی عم  ی ریادگی

بلکه موجب    کندی کارکنان کمک م   یفرد  ینه تنها به ارتقا  یپرسشگر   ییباشند، توانا   شهیو تبادل اند  دیکانون تول  رودی که انتظار م  یها و مراکز آموزش عال . در دانشگاه (2017

 . (Andreș, 2024) گرددی م  زین  یسازمان  ییا یو پو یتیر یمد  ییکارا شیافزا

عملکرد و   یاب یدر ارز   نینو   یهای و تعامل مستمر با فناور   ت،یو شفاف  ییبه پاسخگو   ازین   ف،یوظا   یدگیچیکه پ  کنندی م  تیفعال  یط یدر شرا  یو کارکنان آموزش عال   رانیمد 

و   یفرهنگ انتقاد  جادی ا یبرا   یشرانیهمچون پ تواند ی م  یکه مهارت پرسشگر  دهد ی ها نشان م. پژوهش (Oparaji et al., 2024)است  افتهی ش یشدت افزابه   یخدمات آموزش

  ، یکار  یندها یفرا   یدر بازطراح  ینقش مهم   یراستا، توان پرسشگر  نی. در هم(Galle et al., 2025)را بهبود بخشد    تی ریو مد   ی ریگمی تصم  تیفیخلاق در سازمان عمل کند و ک

 .(Pasaribu et al., 2024) ددار   یشغل زشیانگ شیو افزا ،یو سازمان  یفرد  یهای ستگیتوسعه شا 

 ی ران ی که وجود مد  دهندی نشان م   یدر حوزه آموزش عال  یدارد. مطالعات  یتیر یمد   یهای و توانمند  یرهبر   یهابا سبک   یارتباط تنگاتنگ  یمهارت پرسشگر  یارتقا  ،یمنظر نظر  از

. (Ayan & Baykal, 2024)کند    جادی کارکنان ا  انی در م  هسازنده و خلاقان  یهاطرح پرسش   یبرا  یبستر مناسب  تواندی بالا م   یامتنوع و اخلاق حرفه  یتیری مد  یهابا مهارت 

نوآورانه وابسته  یفکر   یهاان یاز جر   تیو حما   یسازمان  یر یادگیفرهنگ   جادی در ا  رانی مد  ییتوانا  زانیبه م یدانشگاه  یهاط ی در مح  یت یر یمد یخدمات و کارآمد   تیفیک  نیهمچن

  ی فرد ی ر یپذ ت یمسئول شیبه افزا  تواندی م یلیتحل  یندهایفرا لیو تسه یطرح سؤالات راهبرد  یفضا، فراهم کردن فرصت برا نی. در ا(Andreș, 2024; Odo, 2023)است 

 .(Oredein & Bello, 2022)حس تعلق کارکنان منجر شود   تیو تقو

  جاد ی ا  نهیکارآمد زم  ی مثبت و فرهنگ کار  یاند. جو سازمان کرده   دیتأک  ی مهارت پرسشگر   تیبستر کار در پرورش و تثب  طی و شرا  یسازمان   ط یبر نقش مح  دتر یجد   ی هاپژوهش

  ش ی. در مقابل، تمرکز ب(Friday et al., 2024; Nurcholis et al., 2024)است  یطرح سؤالات جسورانه و نقد سازنده ضرور یکه برا  کندی را فراهم م   یروان تیحس امن

و توسعه    ی سازمان  ی ری ادگی  گر،ید  ی. از سو (Nurcholis et al., 2024) را محدود کند    یوجوگر جست   هیو روح  ت یمتمرکز و استانداردشده ممکن است خلاق  ی از حد بر ساختارها 

 ,.Práxedes et al)کمک کنند  یریگم یتصم یندها یفرآ یمطرح کنند و به ارتقا   قیدق لی دانش و تحل هیا خود را بر پ یهاکارکنان بتوانند پرسش  شودی سبب م یاحرفه  نشیب

2016). 

  ی فرد   شرفتیبه پ لیتما  ،یهمچون تفکر انتقاد   ییهای ژگینقش دارند. و  یمهارت پرسشگر  یریگدر شکل   یزشیو انگ  یعاطف  ،یشناخت  یهای ژگیاز و  یبیترک  ،یمنظر فرد  از

. (Bakhtazmay & Farhangi, 2017; Devindi & Rajapaksha, 2022)کند    تی را تقو  یپرسشگر  تیظرف  تواندی مداوم م  یر یادگی  یکارکنان برا   یذهن  یو آمادگ

اثرگذار را    یهاو طرح پرسش   ی کار  طی مشارکت فعال در مح  ی لازم برا  یذهن  ی و انرژ  زشی انگ  تواند ی م  یو شغل  یشخص  یزندگ  انیاند که تعادل منشان داده   یمطالعات  نیهمچن

بدون    دهدی و به کارکنان اجازه م   کندی م جادیباز و شفاف را ا اتبستر ارتباط  زین  یو صداقت سازمان  یا. وجود اخلاق حرفه (Devindi & Rajapaksha, 2022)دهد    شیافزا

 .(Ayan & Baykal, 2024)کنند  انیخود را ب یهادگاه ی سؤالات و د ،یمنف ی امدهای ترس از پ

  ی کارکنان در مراکز آموزش عال  یمهارت پرسشگر  یهاابعاد و مؤلفه   یو اعتبارسنج  ییشناسا  یو جامع برا   یبوم  یبه توسعه مدل   ازین  ،یو تجرب   ینظر   نهیزمش یپ  نیتوجه به ا  با

اما    (Akporehe & Asiyai, 2023; Brown & Vincent, 2022)هستند    یو پرسشگر  یتیریمد   یهامهارت   تیهرچند نشانگر اهم  یالمللنی. مطالعات بشودی احساس م

و    رانیعملکرد مد   ی ابی در حوزه ارز  قاتیمثال، تحق  ی. برا (Nurdin et al., 2024)نشده است    ی خاص هر کشور توجه کاف  ی و سازمان  ی از موارد به بستر فرهنگ  ی اریدر بس
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 Oparaji et al., 2024; Pasaribu)اند پرداخته  یاثرگذار بر توان پرسشگر   یو فرهنگ یذهن یهامتمرکز بوده و کمتر به سازه   ییو اجرا  یفن  یهابر شاخص  شتریکارکنان ب

et al., 2024). 

(  PBLبر مسئله )  یمبتن  یر یادگیمانند    نینو  یآموزش  یکردهایکارکنان است. استفاده از رو  یآموزش و توانمندساز   ،یمهارت پرسشگر  تی عوامل در تقو  نیتراز مهم   یکی

  ی هامانند مصاحبه  نینو  یابیارز  ی از ابزارها یریگهره ب  نی. همچن(Eddi et al., 2023)را ارتقا دهد  ی وجوگرجست  هیرا بهبود بخشد و روح یمیو ت یلیتحل یهامهارت   تواندی م

  ی ساختارها   جادی. ا(Brown & Vincent, 2022)کارکنان کمک کند    یدر مراحل انتخاب و ارتقا   یپرسشگر   یهایی توانا  ییبه شناسا  تواندی م  دئوی بر و  یساختارمند و مبتن

 . (Friday et al., 2024; Yanti & Widodo, 2022) انجامدی در سازمان م د ی جد  یهاو پرسش  هاده ی ا  جیبه ترو  زین کی و استراتژ یمشارکت  تی ریمد   یبرا   یتیحما

و توجه به    یمشارکت  یاز آن است که سبک رهبر   ی ها حاکدارند. پژوهش  یمهارت پرسشگر  یبر ارتقا   م یمستق  ر یتأث  یمنابع انسان  تی ریو مد   ی رهبر یهاسبک   گر،ید  یسو   از

در    تیشفاف  ن،ی. همچن(Odo, 2023; Oredein & Bello, 2022)نوآورانه شود    یهاطرح پرسش   یآنان برا   اقیو اشت  زشیانگ  تیموجب تقو   تواندی کارکنان م   یازها ین

  ی ط یمح  نی. چن(Andreș, 2024; Nurdin et al., 2024) شودی آنان م یفکر  یو آزاد تی حس مالک تیبه کارکنان سبب تقو  تی مسئول یو واگذار  یریگم یتصم یندها یفرآ

 . (Akporehe & Asiyai, 2023) شودی م  رمنج  یسازمان یهات یقابل یو ارتقا  یعملکرد فرد  شیبه افزا  ت یدر نها 

کمک کند    یآموزش   گذاراناست یبه س  تواندی سو م  کیاز    رایدوچندان دارد؛ ز  یضرورت  یکارکنان در مراکز آموزش عال  یمدل مهارت پرسشگر  یابی شواهد، اعتبار  نیتوجه به ا   با

  گر، ید   یو از سو  (Ayan & Baykal, 2024; Yanti & Widodo, 2022)کنند    یها طراحدانشگاه   یو ساختار  یفرهنگ  اتیواقع  یرا بر مبنا  یتوسعه منابع انسان   یهاتا برنامه 

 .(Eddi et al., 2023; Friday et al., 2024)کنند   میرا ترس یسازمان  تیخلاق شیعملکرد و افزا  یارتقا  ،یتوانمندساز  ریتا مس  دهدی قرار م رانی مد ار یمعتبر در اخت  یابزار 

 شده است.  یطراح  ی کارکنان در مراکز آموزش عال یجامع از مهارت پرسشگر یمدل  یاساس، پژوهش حاضر با هدف ارائه و اعتبارسنج نیا بر

 شناسی پژوهش روش

 یو کم   یفیاستفاده شد که شامل دو مرحله ک  ختهیآم  یکرد یاز رو  ،یو سپس آزمون مدل مفهوم  نیادیبن  یهابه کشف مؤلفه   ازیمسئله و ن  تیپژوهش با توجه به ماه  نیدر ا 

مدل و    یاعتبارسنج   یبرا  یشد و بخش کم  یطراح  یکارکنان مراکز آموزش عال  انیدر م  یمهارت پرسشگر   یهاها و شاخص ابعاد، مؤلفه   ییبا هدف شناسا  یفیاست. بخش ک

 برازش آن به کار رفت.  یبررس 

و   ی آموزش عال  ،یمنابع انسان   ت،یر یمرتبط با مد   یهادر رشته   یعلم   ئتیه  ی جامعه پژوهش شامل دو گروه خبرگان بود: نخست استادان دانشگاه و اعضا  ،یفیبخش ک  در

عال  ،یسازمان   یشناسروان آموزش  مراکز  باسابقه  دوم کارکنان  دل  ی و  به  ن  یقیعم  نشیب  توانستندی م  یدانشگاه  یکار   یهاط یو درک مح  یتجربه عمل  لیکه  مهارت    ی ازها یاز 

در   یمنابع انسان یندها یبا ساختار و فرآ   ییو آشنا ی دکتر   ایارشد  یها به روش هدفمند انجام شد و ملاک ورود، داشتن حداقل مدرک کارشناس ارائه دهند. انتخاب نمونه  یپرسشگر

  ی هایژگ یطبقات و و  گریکه د   افت یادامه    یها تا زمان داده   یمعنا که گردآور   نیاستفاده شد؛ بد   ی اشباع نظر  اریاز مع  هاداده   ت یاز کفا   نانیاطم  یمرحله برا   نیبود. در ا  ی دانشگاه  طی مح

شد تا    ت یرعا   یسابقه خدمت و سمت شغل   ،یلیرشته تحص  ت،ی و تنوع در جنس  دی گرد   لیتکم  افتهیساختارمه ی ن  قی مصاحبه عم  14با انجام    ندیفرا   نیبه مدل اضافه نشد. ا  ید ی جد

 حاصل شود.  یجامع از ابعاد مهارت پرسشگر  یر یتصو

نفر برآورد شد. حجم نمونه با استفاده از جدول   2000بود که تعداد آنها حدود    زدیاستان    یکارکنان شاغل در مراکز آموزش عال  ی شامل تمام  یجامعه آمار   ،یبخش کم  در

و    یشغل  یهادردسترس بود و تلاش شد گروه   لهمرح  نیدر ا  یریگ. روش نمونه دی گرد  نیینفر تع   322درصد،    ۵  یدرصد و خطا   ۹۵  نانیمورگان و با در نظر گرفتن سطح اطم

 باشند.  بخشنان یوضع موجود اطم یندگ یو نما  می تعم تی آمده از نظر قابلدست به  یهاداشته باشند تا داده   یندگی ها نما مختلف از کارکنان دانشگاه   یلیتحص

شامل منابع   یاسؤالات مصاحبه، از مطالعات کتابخانه  نیو تدو ی چارچوب مفهوم یگذار ان یبن  یشد. برا یگردآور  یاو کتابخانه  یدانی م  وهیپژوهش به دو ش ازیمورد ن اطلاعات

بهره گرفته شد.    قی عم  افتهیساختار مه ین  یهااز مصاحبه  یفیمرحله ک  ر. سپس د دی استفاده گرد  نیو منابع آنلا   یادار   یهادستورالعمل   ها، نامه ان یها، پامعتبر، مقالات، کتاب   یعلم

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2026 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۵۱۴۰، سال دوم، شماره سومدوره  5  

شود. ضبط   ییطور کامل شناسا به  دهیشدند تا ابعاد پد   ی طراح  ی مرتبط با مهارت پرسشگر یامدهایگر، راهبردها و پو مداخله   یانهیزم  ،یعل   ط یسؤالات مصاحبه با هدف کشف شرا 

 شد.  یساز اده یصورت کلمه به کلمه پها به انجام گرفت و تمام پاسخ  کنندگانها با کسب اجازه از شرکت مصاحبه یصوت

از کاملاً مخالف    کرتیل  یانهیگز پنج   فیپرسشنامه ط  یهاه یشد. گو   هیته  یفیبخش ک  یهاافته یساخته بود که بر اساس  محقق   یاپرسشنامه   یها در بخش کمداده   یگردآور   ابزار

  یی استفاده شد. روا  یی ابزار از سه نوع روا  ییاز روا  نانیاطم  یشدند. برا   نیتدو  یها در قالب سؤالات سنجش شده از مصاحبه استخراج   یهاتا کاملاً موافق داشتند و ابعاد و مؤلفه 

با    ییمحتوا  ییشود. روا   یبررس   هاه یگو   تیو شفاف  ی انجام شد تا تناسب ظاهر  ی سازمان  یشناسو روان  ی و متخصصان منابع انسان  یکارشناسان دانشگاه  یابیارز  ق یاز طر   یظاهر

همگرا و واگرا    یی روا  یهاو شاخص   ید ییتأ   یعامل  ل یسازه از تحل  یی روا  یابیارز   ی برا  نیمدل و با بازخورد خبرگان حاصل شد. همچن  د و ابعا  میکامل مفاه  یدهپوشش   زانیم  یبررس 

 بهره گرفته شد. 

  ی آلفا  بیاز کارکنان اجرا شد و پس از محاسبه ضر   یگروه کوچک   انیم  هیاول  آزمونشیپ  کی . پرسشنامه در  دی گرد  یبررس  یبیترک  ییا ی کرونباخ و پا  یابزار به دو روش آلفا  ییا یپا

  ب ینشان داد که ضرا  جیمحاسبه شد و نتا   اسالیپاسمارت   افزاررم در ن یبیترک  ییای پا  نیحذف شدند. همچن  ایبا عامل خود داشتند اصلاح   ینییپا  یکه همبستگ  یکرونباخ، سؤالات

 برخوردار است.  ی مناسب ی از ثبات درون اسیبوده و مق   0/۷ها بالاتر از سازه  یتمام یبرا

  ی کدگذار   قی از طر   هیاول  میشد و مفاه  یها خط به خط بازخوان شدند. ابتدا متن مصاحبه  لیتحل  یامرحله سه   یو روش کدگذار   یفیک  ی محتوا  لیبا استفاده از تحل  یفیک  یهاداده 

  ی هامقوله   ،یانتخاب  یدر کدگذار   ت،ی شد. در نها  می ترس  یمحور  یدگذار ک   ندیابعاد در فرآ   انیشدند و روابط م   قیتلف  گریکد یمشابه با    یها. در مرحله بعد، مقوله د یباز استخراج گرد 

 به دست آمد.   یینها   یآنها شفاف شد و چارچوب مفهوم نیو ارتباط ب یمدل مهارت پرسشگر  یاصل

  ی های ژگیو   فیتوص  یبرا  یفراوان  عیو توز  اریانحراف مع  ن،یانگیمانند م  ییهاشاخص  ،یفیشدند. در سطح آمار توص  لیتحل  Smart PLSو    SPSS  یافزارهابا نرم   یکم  یهاداده 

  ی سنجش برازش مدل مفهوم  یبرا   ی معادلات ساختار  ی سازل سازه پرسشنامه و سپس مد  ییروا یابیارز  ی برا ید ییتأ   یعامل  لیتحل  ،ی. در سطح آمار استنباطدی نمونه استفاده گرد

حاصل شود    نان یمورد توجه قرار گرفتند تا اطم  یکل ی برازندگ یهاو شاخص   نییتع  ب یشده، ضر استخراج   انس یوار  نیانگیمانند م  یی هابه کار گرفته شد. شاخص یمهارت پرسشگر 

 را دارد.  یآموزش عال  راکزکارکنان در م یمهارت پرسشگر نییتب تی شده قابلمدل ارائه 

 هایافته 

  ج یطور توأمان انجام گرفت و نتا به  یو کم  یفیک  یهاداده  لیتحل  ند یفرا  ،یکارکنان در مراکز آموزش عال   یمدل مهارت پرسشگر   یاب یو اعتبار  یپژوهش با هدف طراح  نیدر ا 

بلکه در   ست،یساده ن یفرد ییتوانا  کیصرفاً  یپرسشگر  ارتنشان داد که مه هاافته یارائه کرد.  یدانشگاه یهاط ی در مح  یپرسشگر دهیجامع از عوامل اثرگذار بر پد  یر یآن تصو

آمده با اتکا  دست است. مدل به   یو بهبود عملکرد سازمان  ی مرتبط با رشد فرد  ی امدهایراهبردها و پ  ط،ی از شرا  یاو متأثر از مجموعه   رد یگیشکل م   یبستر ساختارها و فرهنگ سازمان

ارائه م   یبعد چند  ی خبرگان و کارکنان، چارچوب  اتیبه تجرب انگ  دهدی را  از عوامل  توسعه    ی برا   تواندی و م  ردیگی را دربرم  یتیریو مد   یفرهنگ  یتا بسترها   یو اجتماع  یزشیکه 

 . رد ی مورد استفاده قرار گ  یدر آموزش عال  یو نوآور  یر یادگی یهات یظرف
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 . مدل پارادایمی استخراج شده از بخش کیفی 1شکل 

در    یو همکار   حینگاه آزادانه و صر  هیشد که بر پا  «ی سازمان  یو آوا  یوجوگرحس جست   ختنی»برانگ  یمحور   دهی پد  ییها منجر به شناسامصاحبه   لیتحل  ،یفیبخش ک  در

جو    ،یتفکر انتقاد  ،یسازمان  یشامل وفادار   ی عل  طی اقرار دارد. شر  یطیگر و الزامات محمداخله  ،یانه یزم  ،یعل  طی در تعامل با چهار دسته شرا  ده ی پد  نی. ا رد یگی سازمان شکل م

 اق یکارکنان و اشت  یارتقا   ،یطیالزامات مح  ،یقدرت و هنر پرسشگر  ،یسازمان  یریگم یتصم  ،یصداقت سازمان   ،یفرد   شرفتیبه پ  لیکارکنان، تما  زشیانگ  ،یهوش اجتماع  ،یسازمان 

  یی پاسخگو ،یسازمان ی ریپذ کارکنان، رقابت  یشغل  لات یتما  ،یساختار سازمان ،یمانند جسارت سازمان  یانهیزم طی . شرا سازدی سازنده را فراهم م  یبروز پرسشگر نهیبود که زم  یشغل

و   دانشتوسعه    ،یسازمان   یریادگی  ،یگر کارکنان، مطالبه  یذهن  یتوسعه مهارت تفکر، آمادگ   ،ی و سازمان  یاحرفه   یآگاه  ،یفرد   یر یپذت ی کارآمد، مسئول  یفرهنگ سازمان   ت،یو شفاف

بر شدت و ضعف بروز   یتیر یمد  یهایی و توانا   یاقتدار سازمان   ،یو اقتصاد  ی اسیگر همچون عوامل سمداخله  طی شرا  نینقش بسترساز دارند. همچن  یاو اخلاق حرفه   ی سازمان  نشیب

 پیامدها

 رفع ابهامات ذهنی

یستمیس تفکر  

مدل کسب و کار باز طراحی  

مؤثر ارتباطات  

 بهبود کیفیت زندگی

  ینیکارآفرخلاقیت و 

 عزت نفس

 ارتقا عملکرد فردی

های شغلیارتقای شایستگی   

ایشرایط زمینه  

 جسارت سازمانی

 ساختار سازمانی

شغلی کارکنان تمایلات  

 رقابت پذیری سازمانی

 پاسخگویی و شفافیت

 کارآمدفرهنگ سازمانی

ی فردیریپذ تیمسئول  

 آگاهی حرفه ای و سازمانی

 توسعه مهارت تفکر

ی کارکنانذهن یآمادگ  

یگر مطالبه  

 یادگیری سازمانی

بینش دانش و  توسعه

 سازمانی

یاحرفه اخلاق   

 

 پدیده محوری

و جوگریحس جستیختن برانگ  

 آوای سازمانی

 نگاه آزادانه و صریح 

 همکاری در سازمان

 راهبردها

کیاستراتژ مدیریت  

 مشارکت اجتماعی

 تحول در مسیر زندگی کاری

 مدیریت دانش

ی کارکنانو توانمندساز آموزش  

 ترویج ایده ها

 نتیجه گیری منطقی

 

 شرایط علی

 وفاداری سازمانی

 تفکر انتقادی

 جو سازمانی

 اجتماعی هوش

  انگیزش کارکنان

 تمایل به پیشرفت فردی

 صداقت سازمانی

 تصمیم گیری سازمانی

 قدرت و هنر پرسش گری

 الزامات محیطی

 ارتقای کارکنان

 اشتیاق شغلی

گرشرایط مداخله  

یاسیعوامل س  

 عوامل اقتصادی

 اقتدار سازمانی

 توانایی های مدیریتی
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دانش، آموزش   ت یر یمد ،یکار  یزندگ  ریتحول در مس  ،یاجتماع  مشارکت  ک،ی استراتژ  تی ر یاز جمله مد  ییراهبردها  ،یپرسشگر  تی تقو  ی . در مقابل، براگذارندی م ریمهارت تأث  نیا

شامل رفع ابهامات    یو سازمان   یدر دو سطح فرد   ز ین  ی تحقق مهارت پرسشگر  ی امدهایتوسط خبرگان مطرح شد. پ  ی منطق  ی ریگجهیو نت  هاده یا   جیکارکنان، ترو   ی و توانمندساز

ارتمدل کسب   یبازطراح   ،یستمیتفکر س  ،یذهن بهبود ک  باطاتوکار،  ارتقا عزت  ،ینیو کارآفر   تیخلاق  ،یزندگ   تیفیمؤثر،    ی شغل  یهای ستگیو توسعه شا   یعملکرد فرد  ینفس، 

و    ردیگی شکل م  ی و سازمان  ی عوامل فرد  ده یچیاست که در تعامل پ   یچندوجه  ی سازوکار  ی در مراکز آموزش عال  یمهارت پرسشگر   دهد ی نشان م  هاافته ی  نی. ادی گرد  یی شناسا

 کند.  فایا  یسازمان یر یادگی و  یدر نوآور   یدی کل یتواند نقشی م

 های توصیفی متغیرهای پژوهش . شاخص1جدول 

 بیشترین  کمترین  انحراف معیار  میانگین  متغیرها

 5 1 0.89 3.86 وفاداری سازمانی

 5 1 0.77 3.44 تفکر انتقادی 

 5 1.25 0.64 3.34 جو سازمانی 

 5 1.33 0.71 3.76 هوش اجتماعی

 5 1 0.90 3.17 انگیزش کارکنان 

 5 1 0.84 3.62 تمایل به پیشرفت فردی 

 5 1 0.92 3.38 صداقت سازمانی 

 5 1 0.89 3.49 گیری سازمانی تصمیم 

 5 1.33 0.76 3.75 قدرت و هنر پرسشگری 

 5 1 1.03 3.56 الزامات محیطی 

 5 1.67 0.69 3.77 ارتقای کارکنان 

 5 2 0.69 3.45 اشتیاق شغلی 

 5 1.95 0.54 3.55 عوامل علی

 5 1 0.74 3.63 جسارت سازمانی 

 5 1 0.77 3.62 ساختار سازمانی 

 5 1 0.93 3.44 تمایلات شغلی کارکنان 

 5 1 0.89 3.29 پذیری سازمانی رقابت

 5 1.75 0.73 3.76 پاسخگویی و شفافیت سازمانی 

 5 1.5 0.83 3.50 فرهنگ سازمانی کارآمد 

 5 1 1.04 3.47 ای و سازمانی آگاهی حرفه

 5 1.8 0.73 3.79 توسعه مهارت تفکر 

 5 2 0.75 3.66 آمادگی ذهنی کارکنان 

 5 1 0.92 3.41 گری مطالبه

 5 1.5 0.76 3.79 یادگیری سازمانی

 5 1.6 0.71 3.50 توسعه دانش و بینش سازمانی 

 5 1 0.85 3.27 ای اخلاق حرفه

 5 1 0.91 3.62 پذیری فردی مسئولیت

 4.93 2.13 0.51 3.55 ای عوامل زمینه

 5 1 0.88 3.29 وجوگری برانگیختن حس جست

 5 1.33 0.88 3.37 آوای سازمانی 

 5 1.5 0.76 3.98 نگاه آزادانه و صریح 

 5 1.5 0.93 3.45 همکاری در سازمان 

 5 1.33 0.72 3.52 پدیده محوری 
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 5 1 0.97 3.23 عوامل سیاسی 

 5 1.5 0.87 3.68 عوامل اقتصادی 

 5 1 0.77 3.72 های مدیریتی توانایی

 5 1 0.94 3.39 اقتدار سازمانی 

 4.83 1.67 0.60 3.50 گر عوامل مداخله

 5 1.5 0.72 4.35 مدیریت استراتژیک 

 5 2 0.76 4.28 مشارکت اجتماعی

 5 1 0.90 3.98 تحول در مسیر زندگی کاری 

 5 1.33 0.92 3.95 مدیریت دانش 

 5 1.6 0.83 4.01 آموزش و توانمندسازی کارکنان 

 5 1.67 0.70 4.43 ها ترویج ایده

 5 1 0.88 3.81 گیری منطقی نتیجه

 5 2.17 0.66 4.12 راهبردها 

 5 1 0.97 3.97 رفع ابهامات ذهنی

 5 1.5 0.84 4.24 تفکر سیستمی

 5 2 0.74 4.18 وکار بازطراحی مدل کسب

 5 1 0.88 3.94 ارتباطات مؤثر 

 5 1.67 0.78 4.21 بهبود کیفیت زندگی 

 5 2 0.76 3.93 خلاقیت و کارآفرینی 

 5 1 0.81 4.11 های شغلی ارتقای شایستگی

 5 1.5 0.84 3.73 ارتقا عملکرد فردی 

 5 1.25 0.84 3.96 عزت نفس 

 5 2.18 0.60 4.03 پیامدها 

 

و عوامل مؤثر بر آن  ینسبتاً مطلوب مهارت پرسشگر   تیاز وضع یپژوهش بالاتر از حد متوسط بوده و حاک یرها یاغلب متغ نیانگینشان داد که م ی فیتوص یهاشاخص  یبررس 

 ن یترنیی کارکنان پا  زشیکه انگ  یدارند، در حال  رارق  ییدر سطح بالا   3.۷6با    یو هوش اجتماع  3.86  نیانگیبا م  یسازمان  یوفادار   ،یاست. در عوامل عل   یدر مراکز آموزش عال

  ی ا قرار گرفتند و اخلاق حرفه یبالاتر   گاهیدر جا 3.63با  ی و جسارت سازمان 3.۷۹ نیانگیهر دو با م یسازمان ی ریادگی توسعه مهارت تفکر و  ،یانهیرا دارد. در بعد زم 3.1۷ نیانگیم

را کسب کرد. در   3.2۹مقدار  نیکمتر  ی وجوگرحس جست  ختنیو برانگ 3.۹8مقدار  ن یشتریب ح ینگاه آزادانه و صر ،یمحور  ده ی شد. در پد  دهیسطح د  نیترن ییدر پا  3.2۷ نیانگیبا م

توانا مداخله  طی شرا از سا   3.۷2  نیانگیبا م  یتیر یمد  یهایی گر،  در حالمؤلفه   ر یبالاتر  بود،  راهبرده  3.23مقدار    ن یکمتر  ی اسیکه عوامل س  ی ها    4.12کل    نیانگیبا م  ارا داشتند. 

 ت یفیو بهبود ک  4.24با   یستمیتفکر س امدها،یدر پ نیرا داشتند. همچن  ازیامت نیشتریب 4.3۵با  کی استراتژ تی ری و مد 4.43با  هاده ی ا جیمناسب بوده و ترو  اریبس تی دهنده وضعنشان 

  یو سازمان   یعملکرد فرد  ت یفیک  یبه ارتقا  تواند یم  یو نشان دادند که توسعه مهارت پرسشگر   ندسطح قرار گرفت  نیدر بالاتر 4.18وکار با  مدل کسب  یو بازطراح  4.21با   یزندگ

 منجر شود. 

 هامقادیر بارهای عاملی و ضرایب معناداری تی گویه. ۲جدول 

 متغیرها ها گویه بارهای عاملی  مقادیر تی سطح معناداری  نتیجه 

 وفاداری سازمانی A11 0.895 55.38 0.00 مطلوب و معناداری 

 A12 0.893 60.79 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 تفکر انتقادی  A21 0.607 13.55 0.00 مطلوب و معناداری 

 A22 0.720 26.09 0.00 مطلوب و معناداری 
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 A23 0.712 21.01 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A24 0.596 14.11 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A25 0.751 31.32 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A26 0.830 44.88 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 جو سازمانی  A31 0.836 42.00 0.00 مطلوب و معناداری 

 A32 0.669 17.56 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A33 0.814 43.70 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A34 0.668 13.71 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 هوش اجتماعی A41 0.860 46.44 0.00 مطلوب و معناداری 

 A42 0.833 34.96 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A43 0.774 28.58 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 انگیزش کارکنان  A51 0.905 76.16 0.00 مطلوب و معناداری 

 A52 0.951 38.62 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A53 0.811 42.84 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 تمایل به پیشرفت فردی  A61 0.899 50.05 0.00 مطلوب و معناداری 

 A62 0.927 127.36 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 صداقت سازمانی  A71 0.774 24.32 0.00 مطلوب و معناداری 

 A72 0.878 54.21 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A73 0.822 33.77 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 تصمیم گیری سازمانی  A81 0.902 80.71 0.00 مطلوب و معناداری 

 A82 0.895 59.82 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 قدرت و هنر پرسش گری  A91 0.880 39.69 0.00 مطلوب و معناداری 

 A92 0.877 60.30 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A93 0.866 36.95 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 الزامات محیطی  A101 0.824 30.50 0.00 مطلوب و معناداری 

 A102 0.944 113.56 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A103 0.923 81.86 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 ارتقای کارکنان  A111 0.776 26.36 0.00 مطلوب و معناداری 

 A112 0.831 38.58 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A113 0.742 26.27 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A114 0.837 53.88 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A115 0.755 26.05 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A116 0.786 26.13 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 اشتیاق شغلی  A121 0.850 26.43 0.00 مطلوب و معناداری 

 A122 0.829 22.88 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 A123 0.709 14.54 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 جسارت سازمانی  B11 0.864 36.24 0.00 مطلوب و معناداری 

 B12 0.916 68.07 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 ساختار سازمانی  B21 0.694 17.82 0.00 مطلوب و معناداری 

 B22 0.761 25.46 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B23 0.824 36.81 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B24 0.762 23.33 0.00 مطلوب و معناداری 
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 B25 0.691 18.74 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 تمایلات شغلی کارکنان  B31 0.847 43.79 0.00 مطلوب و معناداری 

 B32 0.846 54.51 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B33 0.702 15.17 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 رقابت پذیری سازمانی  B41 0.834 41.40 0.00 مطلوب و معناداری 

 B42 0.839 42.54 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B43 0.818 34.26 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B44 0.853 39.56 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B45 0.867 46.63 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 پاسخگویی و شفافیت سازمانی  B51 0.838 36.24 0.00 مطلوب و معناداری 

 B52 0.826 35.52 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B53 0.798 30.12 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B54 0.803 30.19 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 فرهنگ سازمانی کارآمد  B61 0.893 76.98 0.00 مطلوب و معناداری 

 B62 0.874 54.90 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 آگاهی حرفه ای و سازمانی  B71 0.884 47.54 0.00 مطلوب و معناداری 

 B72 0.914 75.40 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 توسعه مهارت تفکر  B81 0.707 25.90 0.00 مطلوب و معناداری 

 B82 0.817 36.28 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B83 0.852 48.88 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B84 0.853 57.24 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B85 0.830 44.81 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 آمادگی ذهنی کارکنان  B91 0.936 61.26 0.00 مطلوب و معناداری 

 B92 0.932 51.20 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 مطالبه گری  B101 0.812 31.84 0.00 مطلوب و معناداری 

 B102 0.841 35.51 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B103 0.801 29.49 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 یادگیری سازمانی B111 0.916 73.16 0.00 مطلوب و معناداری 

 B112 0.891 45.28 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 توسعه دانش و بینش سازمانی  B121 0.829 36.20 0.00 مطلوب و معناداری 

 B122 0.803 27.82 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B123 0.797 30.51 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B124 0.778 23.55 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B125 0.783 28.67 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 ای اخلاق حرفه B131 0.820 36.57 0.00 مطلوب و معناداری 

 B132 0.822 34.99 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B133 0.860 48.52 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 B134 0.833 39.08 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 مسئولیت پذیری فردی B141 0.901 63.72 0.00 مطلوب و معناداری 

 B142 0.891 45.85 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 برانگیختن حس جست و جو گری  C11 0.867 51.25 0.00 مطلوب و معناداری 

 C12 0.883 61.90 0.00 مطلوب و معناداری 
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 C13 0.825 34.26 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 آوای سازمانی  C21 0.860 47.82 0.00 مطلوب و معناداری 

 C22 0.826 34.68 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 C23 0.793 37.31 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 نگاه آزادانه و صریح  C31 0.818 33.41 0.00 مطلوب و معناداری 

 C32 0.792 28.49 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 C33 0.794 33.01 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 C34 0.754 22.10 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 همکاری در سازمان  C41 0.893 66.38 0.00 مطلوب و معناداری 

 C42 0.890 69.19 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 عوامل سیاسی  D11 0.907 83.10 0.00 مطلوب و معناداری 

 D12 0.888 52.91 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 عوامل اقتصادی  D21 0.931 97.88 0.00 مطلوب و معناداری 

 D22 0.923 86.88 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 تواناییهای مدیریتی  D31 0.956 6.22 0.00 مطلوب و معناداری 

 D32 0.923 5.24 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 اقتدار سازمانی  D41 0.847 41.22 0.00 مطلوب و معناداری 

 D42 0.861 53.75 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 D43 0.814 31.35 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 مدیریت استراتژیک  E11 0.920 77.62 0.00 مطلوب و معناداری 

 E12 0.928 86.89 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 مشارکت اجتماعی E21 0.874 42.61 0.00 مطلوب و معناداری 

 E22 0.905 79.64 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 تحول در مسیر زندگی کاری  E31 0.837 44.11 0.00 مطلوب و معناداری 

 E32 0.864 50.36 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 E33 0.816 32.77 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 E34 0.809 30.21 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 مدیریت دانش  E41 0.837 33.09 0.00 مطلوب و معناداری 

 E42 0.847 44.80 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 E43 0.888 72.85 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 آموزش و توانمندسازی کارکنان  E51 0.804 36.19 0.00 مطلوب و معناداری 

 E52 0.757 24.64 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 E53 0.863 50.22 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 E54 0.843 45.27 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 E55 0.853 48.61 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 ترویج ایده ها  E61 0.849 35.08 0.00 مطلوب و معناداری 

 E62 0.826 37.92 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 E63 0.829 36.13 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 نتیجه گیری منطقی E71 0.818 36.60 0.00 مطلوب و معناداری 

 E72 0.857 46.34 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 E73 0.835 38.44 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 E74 0.869 59.07 0.00 مطلوب و معناداری 
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 E75 0.844 47.76 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 رفع ابهامات ذهنی F11 0.914 71.18 0.00 مطلوب و معناداری 

 F12 0.857 38.07 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 تفکر سیستمی F21 0.943 106.46 0.00 مطلوب و معناداری 

 F22 0.947 128.21 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 باز طراحی مدل کسب و کار  F31 0.917 110.07 0.00 مطلوب و معناداری 

 F32 0.846 32.06 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 ارتباطات مؤثر  F41 0.602 12.03 0.00 مطلوب و معناداری 

 F42 0.858 47.37 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 F43 0.878 57.14 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 F44 0.828 40.49 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 بهبود کیفیت زندگی  F51 0.846 41.34 0.00 مطلوب و معناداری 

 F52 0.870 57.28 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 F53 0.832 37.45 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 خلاقیت وکارآفرینی  F61 0.895 64.09 0.00 مطلوب و معناداری 

 F62 0.873 44.70 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 ارتقای شایستگی های شغلی  F71 0.794 29.97 0.00 مطلوب و معناداری 

 F72 0.847 44.27 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 F73 0.849 45.08 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 ارتقا عملکرد فردی  F81 0.830 31.61 0.00 مطلوب و معناداری 

 F82 0.921 122.46 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 عزت نفس  F91 0.834 4.32 0.00 مطلوب و معناداری 

 F92 0.794 37.26 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 F93 0.725 19.91 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 F94 0.793 30.82 0.00 مطلوب و معناداری 
 

 

دهنده دلالت  گزارش شده است که نشان   1.۹6فراتر از آستانه    ی همگ  ی ت  ریمثبت و معنادار بوده و مقاد   ی عامل  یبارها   ی دارا  هاه یگو   یتمام   ،ید یی تأ  یعامل   ل یتحل  ج یبر اساس نتا 

با    یطی، الزامات مح 0.۹43و    0.۹4۷با    ی ستمیو تفکر س  0.۹۵6با بار    ی تیریمد   ی هاییتوانا  یبرا  ب یبه ترت  ی عامل  یبارها   نیها است. بالاتر سازه   ی همگرا  ییروا   د ییو تأ  یقو   ی آمار

از جمله    ترنییبا بار نسبتا پا   ه یمتناظر است. در مقابل، چند گو  یهااز سازه   هاه یگو   نیا   یبالا  اریبس  یگر نییتب  انگریمشاهده شد که ب  0.۹36کارکنان با    یذهن  ی و آمادگ  0.۹44

 تیفیبهبود ک  یابزار برا   یبعد  یهای در بازنگر   توانندی م  ،یآمار   یقرار دارند که با وجود معنادار   0.۵۹6از همان سازه با    هیگو  کیو    0.60۷با    ی، تفکر انتقاد 0.602ارتباطات مؤثر با  

به    هاهی برخوردار است و گو  یمطلوب  یجشسن   تیاز کفا   یمدل مهارت پرسشگر  یساختار مفهوم  دهدی نشان م  یعامل  یبارها  یالگو  ی . به طور کلرند یمدنظر قرار گ  یریگاندازه 

 . کنندی م  ییرا بازنما  امدهایراهبردها و پ ،یمحور   دهیگر، پد مداخله ،یانهیزم ،یعل یهاسازه  دار ی پا یشکل

 های ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی . شاخص۳جدول 

 (CR>0.7) ضریب پایایی ترکیبی (α>0.7) ضریب آلفای کرونباخ  متغیرها

 0.948 0.944 عوامل علی

 0.888 0.749 وفاداری سازمانی

 0.926 0.879 الزامات محیطی 

 0.908 0.878 ارتقای کارکنان 

 0.840 0.712 اشتیاق شغلی 
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 0.856 0.797 تفکر انتقادی 

 0.837 0.738 جو سازمانی 

 0.863 0.760 هوش اجتماعی

 0.892 0.818 انگیزش کارکنان 

 0.909 0.802 تمایل به پیشرفت فردی 

 0.865 0.766 صداقت سازمانی 

 0.893 0.761 گیری سازمانی تصمیم 

 0.907 0.846 قدرت و هنر پرسشگری 

 0.947 0.943 ای عوامل زمینه

 0.884 0.741 جسارت سازمانی 

 0.859 0.753 گری مطالبه

 0.899 0.775 یادگیری سازمانی

 0.898 0.859 توسعه دانش و بینش سازمانی 

 0.901 0.854 ای اخلاق حرفه

 0.891 0.755 پذیری فردی مسئولیت

 0.864 0.802 ساختار سازمانی 

 0.842 0.723 تمایلات شغلی کارکنان 

 0.924 0.898 پذیری سازمانی رقابت

 0.889 0.833 پاسخگویی و شفافیت سازمانی 

 0.877 0.720 فرهنگ سازمانی کارآمد 

 0.894 0.763 ای و سازمانی آگاهی حرفه

 0.907 0.871 توسعه مهارت تفکر 

 0.932 0.853 آمادگی ذهنی کارکنان 

 0.920 0.905 پدیده محوری 

 0.894 0.821 وجوگری برانگیختن حس جست

 0.869 0.773 آوای سازمانی 

 0.869 0.799 نگاه آزادانه و صریح 

 0.886 0.742 همکاری در سازمان 

 0.838 0.786 گر عوامل مداخله

 0.892 0.759 عوامل سیاسی 

 0.924 0.836 عوامل اقتصادی 

 0.938 0.870 های مدیریتی توانایی

 0.878 0.792 اقتدار سازمانی 

 0.958 0.954 راهبردها 

 0.921 0.829 مدیریت استراتژیک 

 0.884 0.738 مشارکت اجتماعی

 0.900 0.852 تحول در مسیر زندگی کاری 

 0.893 0.820 مدیریت دانش 

 0.914 0.882 آموزش و توانمندسازی کارکنان 

 0.873 0.783 ها ترویج ایده

 0.926 0.900 گیری منطقی نتیجه

 0.940 0.933 پیامدها 
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 0.879 0.729 رفع ابهامات ذهنی

 0.943 0.880 تفکر سیستمی

 0.876 0.722 بازطراحی مدل کسب و کار 

 0.874 0.804 ارتباطات مؤثر 

 0.886 0.807 بهبود کیفیت زندگی 

 0.877 0.721 خلاقیت و کارآفرینی 

 0.869 0.775 های شغلی ارتقای شایستگی

 0.869 0.707 ارتقا عملکرد فردی 

 0.867 0.795 عزت نفس 

 

مطلوب   ی بوده و در سطح قابل قبول و حت  0.۷بالاتر از    یبیترک  یی ا یکرونباخ و پا  یآلفا   بی ضرا   یدارا   ی مدل مهارت پرسشگر  یهاسازه   ی نشان داد که تمام  ییا یپا   ی بررس  ج ینتا

عوامل    انیسازه است. در م  نیا  ی قو  اریبس  ی انسجام درون  ندهدهنشان  0.۹۵8معادل    CRو    0.۹۵4  یمشاهده شد که با آلفا   یدر بخش عوامل راهبرد   یی ا یپا  نیشتریقرار دارند. ب

مطلوب ابزار بودند. عوامل    یدار ی دهنده پانشان   0.۹0۹و    0.802با    « یفرد   شرفتیبه پ  ل ی»تما  نیو همچن  0.۹26برابر    CRو    0.8۷۹  ی با آلفا   «ی طی»الزامات مح  ریمتغ  ز ین  یعل

در   نیرا ثبت کردند. همچن ییا یاز پا ییسطح بالا زی( نCR=0.932و  0.8۵3 یکارکنان« )آلفا ی ذهن ی( و »آمادگCR=0.907و  0.8۷1 یمانند »توسعه مهارت تفکر« )آلفا  یانه یزم

را ارائه دادند. در مجموع،   ییا یاز پا   ی قدرتمند  یهاشاخص  CR=0.886و    0.80۷  یبا آلفا  «ی زندگ  تی فیو »بهبود ک  0.۹43برابر    CRو    0.880  یبا آلفا   «ی ستمی»تفکر س  امدها،یپ

م  جینتا   نیا ابزار سنجش طراح  دهدی نشان  پرسشگر  یابیارز  ی برا  شدهی که  مناسب  یمهارت  انسجام  و  ثبات  از  م   ی کارکنان  و  بوده  اعتمادپذ   توانی برخوردار   یهاداده   یر یبه 

 کرد.  هیتک شدهی گردآور

 (AVE) . شاخص میانگین واریانس استخراجی۴جدول 

 (AVE>0.5) میانگین واریانس استخراجی متغیرها

 0.500 عوامل علی

 0.799 وفاداری سازمانی

 0.807 الزامات محیطی 

 0.622 ارتقای کارکنان 

 0.637 اشتیاق شغلی 

 0.501 تفکر انتقادی 

 0.564 جو سازمانی 

 0.677 هوش اجتماعی

 0.734 انگیزش کارکنان 

 0.834 تمایل به پیشرفت فردی 

 0.682 صداقت سازمانی 

 0.807 گیری سازمانی تصمیم 

 0.765 قدرت و هنر پرسشگری 

 0.500 ای عوامل زمینه

 0.792 جسارت سازمانی 

 0.669 گری مطالبه

 0.816 یادگیری سازمانی

 0.637 توسعه دانش و بینش سازمانی 

 0.696 ای اخلاق حرفه
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 0.803 پذیری فردی مسئولیت

 0.560 ساختار سازمانی 

 0.642 تمایلات شغلی کارکنان 

 0.710 پذیری سازمانی رقابت

 0.666 پاسخگویی و شفافیت سازمانی 

 0.781 فرهنگ سازمانی کارآمد 

 0.808 ای و سازمانی آگاهی حرفه

 0.662 توسعه مهارت تفکر 

 0.872 آمادگی ذهنی کارکنان 

 0.702 پدیده محوری 

 0.737 وجوگری برانگیختن حس جست

 0.689 آوای سازمانی 

 0.624 نگاه آزادانه و صریح 

 0.795 همکاری در سازمان 

 0.500 گر عوامل مداخله

 0.805 عوامل سیاسی 

 0.859 عوامل اقتصادی 

 0.883 های مدیریتی توانایی

 0.707 اقتدار سازمانی 

 0.643 راهبردها 

 0.854 مدیریت استراتژیک 

 0.792 مشارکت اجتماعی

 0.692 تحول در مسیر زندگی کاری 

 0.736 مدیریت دانش 

 0.681 آموزش و توانمندسازی کارکنان 

 0.697 ها ترویج ایده

 0.714 گیری منطقی نتیجه

 0.539 پیامدها 

 0.785 رفع ابهامات ذهنی

 0.893 تفکر سیستمی

 0.779 بازطراحی مدل کسب و کار 

 0.639 ارتباطات مؤثر 

 0.721 بهبود کیفیت زندگی 

 0.781 خلاقیت و کارآفرینی 

 0.689 های شغلی ارتقای شایستگی

 0.768 ارتقا عملکرد فردی 

 0.620 عزت نفس 

 

( قرار دارند، 0.۵0)  رشیگر که در مرز پذ و مداخله  یانهیزم  ،یعوامل عل  یکل  ریجز مقاد پژوهش به  یهانشان داد که تمام سازه   یاستخراج   انسیوار  نیانگیشاخص م  یبررس 

  ی ها ییمربوط به »توانا  AVEمقدار    نیشتریها، بسازه  نی. در بشودی م   دیی تأ  شدهی طراح  یهااس یمق یبرا  یمناسب یهمگرا  ییروا  بیترت  نیهستند و بد   0.۵بالاتر از    AVE  یدارا 

  ی هاهیگو   نیمشترک ب  انسیوار  نیشتریها بسازه   نیا   دهدی است که نشان م  0.834با    «ی فرد  شرفتیبه پ لیو »تما  0.8۹3با    «یستمیو پس از آن »تفکر س  0.883با    «یتیر یمد 
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  ی مطلوب   ار یبس  یهمگرا  ییروا   زین  0.816با    «یسازمان   یر یادگیو »  0.8۵4با    ک«ی استراتژ  تی ری»مد   رینظ  امدها یو پ  اهبردها مرتبط با ر  یهاسازه   ن،یاند. همچنکرده   نییخود را تب

اند  توانسته  شدهانتخاب   یهاکه شاخص   کنندی م  دیی اند و تأدر محدوده قابل قبول قرار گرفته   0.۵3۹با    امدها« ی و »پ  0.643کلان مدل مانند »راهبردها« با    یهاسازه   ی دارند. حت

برخوردار است و   ییقابل اتکا  ی کارکنان از اعتبار همگرا  یکه مدل مهارت پرسشگر   دهدی در مجموع نشان م جی نتا نیهر مفهوم را پوشش دهند. ا  انسیاز وار  ی بخش قابل توجه

 اند. عمل کرده  یمفهوم مربوطه به خوب نییهر سازه در تب یهاه یگو

 . نتایج مربوط به معناداری روابط بین متغیرها ۵جدول 

 مسیر ضریب مسیر  T_value سطح معناداری  نتیجه 

 محوری  پدیده  ←شرایط علی   0.562 14.395 0.00 معنادار 

 راهبردها  ← ای شرایط زمینه 0.252 7.244 0.00 معنادار 

 راهبردها  ← پدیده محوری  0.424 11.831 0.00 معنادار 

 راهبردها   ←گر شرایط مداخله 0.356 9.347 0.00 معنادار 

 پیامدها  ← راهبردها  0.586 15.252 0.00 معنادار 

 

است. مسیر »شرایط علی به پدیده    1.۹6همگی بالاتر از مقدار بحرانی   T دهد تمامی مسیرهای اصلی مدل مفهومی از لحاظ آماری معنادار بوده و مقادیرها نشان می یافته

گیری پدیده محوری مهارت پرسشگری است. همچنین مسیر »راهبردها به  دهنده اثر قوی عوامل علی در شکل نشان   14.3۹۵برابر   T و مقدار   0.۵62محوری« با ضریب مسیر  

شده بیشترین نقش را در  سازی راهبردهای شناسایی دهد پیاده بیشترین قدرت اثرگذاری را در مدل دارد و نشان می   1۵.2۵2معادل   T و  0.۵86پیامدها« با بالاترین ضریب مسیر  

بیانگر سهم معنادار این متغیرها در تبیین   0.3۵6و    0.424گر به راهبردها« نیز با ضرایب  و »شرایط مداخله  تحقق پیامدهای مثبت دارد. مسیرهای »پدیده محوری به راهبردها« 

 .راهبردهای توسعه مهارت پرسشگری هستند

 . نتایج مربوط به ضریب تعیین متغیرهای وابسته ۶جدول 

 متغیرهای وابسته  (R²) ضریب تعیین

 پدیده محوری  0.316

 راهبردها  0.598

 پیامدها  0.343

 

درصد از واریانس متغیر راهبردها به  ۵۹.8درصد از تغییرات پدیده محوری را توضیح دهند. همچنین   31.6اند حدود  دهد که شرایط علی توانسته مقادیر ضریب تعیین نشان می 

برابر با   R² بینی بالا در این بخش از مدل است. برای متغیر پیامدها نیز مقداردهنده قدرت پیشگر تبیین شده است که نشان ای، پدیده محوری و شرایط مداخله وسیله شرایط زمینه

 .بینی پیامدهای حاصل از توسعه مهارت پرسشگری کارکنان استدست آمده که بیانگر نقش قابل قبول راهبردها در پیش به  0.343

 (Q²) بینی مدل. نتایج مربوط به قدرت پیش۷جدول 

Q²  متغیرهای وابسته 

 پدیده محوری  0.223

 راهبردها  0.379

 پیامدها  0.179
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بینی مربوط به سازه »راهبردها« با  بینی مطلوب مدل است. بیشترین قدرت پیش دهنده قابلیت پیش برای هر سه متغیر وابسته مثبت و بالاتر از صفر است که نشان  Q² شاخص

برای پدیده   Q² بینی کند. مقادیر شده توانسته است در سطح بالایی واریانس مربوط به راهبردهای توسعه مهارت پرسشگری را پیش کند مدل ارائه است که بیان می   0.3۷۹مقدار  

 .بینی ساختارهای کلیدی هستند( نیز در محدوده قابل قبول قرار دارند و بیانگر کفایت مدل در پیش 0.1۷۹( و پیامدها )0.223محوری )

 (f²) . نتایج مربوط به شدت تأثیر متغیرهای مستقل بر وابسته۸جدول 

f² مسیر 

 محوری  پدیده  ←شرایط علی   -

 راهبردها  ← ای شرایط زمینه 0.115

 راهبردها  ← پدیده محوری  0.299

 راهبردها   ←گر شرایط مداخله 0.284

 پیامدها  ← راهبردها  -

 

است که   0.284گر به راهبردها« با  و سپس »شرایط مداخله   0.2۹۹ترین تأثیر در میان متغیرها مربوط به مسیر »پدیده محوری به راهبردها« با مقدار  ، قوی f² بر اساس شاخص

برای مسیرهای   f² شود. عدم ارائه مقدار نیز در حد متوسط ارزیابی می   0.11۵برابر   f² ای بر راهبردها« باباشند. اثر »شرایط زمینه دهنده اثر متوسط رو به بالا در مدل می هر دو نشان 

کلی مدل   R² دهد که سایر اثرات در چارچوب »شرایط علی به پدیده محوری« و »راهبردها به پیامدها« ناشی از تمرکز مدل بر مسیرهای کلیدی قابل سنجش است و نشان می

 .اندمحاسبه شده 

 (VIF) . نتایج مربوط به شاخص همخطی متغیرهای مستقل۹جدول 

VIF مسیر 

 محوری  پدیده  ←شرایط علی   -

 راهبردها  ← ای شرایط زمینه 1.367

 راهبردها  ← پدیده محوری  1.493

 راهبردها   ←گر شرایط مداخله 1.112

 پیامدها  ← راهبردها  -

 

بین در مدل است.  دهنده عدم وجود همخطی جدی بین متغیرهای پیش هستند که نشان  2و حتی بسیار کمتر از    ۵آمده برای تمام روابط کمتر از  دست به  VIF هایشاخص 

شوند. این  است که هر دو بسیار کمتر از حد بحرانی محسوب می   1.4۹3و بالاترین مقدار مربوط به پدیده محوری با    1.112گر با  مربوط به شرایط مداخله VIF ترین مقدارپایین

 .پراکندگی و چندخطی بودن بوده و ضرایب مسیرها از پایداری آماری برخوردارنددهد که مدل فاقد مشکل همموضوع نشان می 

 GOF . نتایج برازش کلی مدل با معیار1۰جدول 

GOF میانگین مقادیر اشتراکی  میانگین ضریب تعیین 

0.425 0.498 0.364 
 

 ی دهنده برازش کل ( نشان ی قو   0.36متوسط و بالاتر از    0.36تا    0.2۵  ف،ی ضع  0.2۵)کمتر از    شده رفته یپذ   ی ارهایدست آمده که طبق معبه   0.42۵مدل برابر با    GOFشاخص  

پژوهش و  یهاسازه  انسیوار نییقابل قبول مدل در تب تیفیک دی است که هر دو مؤ 0.364برابر با  یاشتراک ری مقاد نیانگیو م 0.4۹8معادل  R² نیانگیم نیمدل است. همچن یقو

ب  ییهمگرا اباشند ی هر سازه م  یهاه یگو  نیمناسب  از استحکام آمار   یمهارت پرسشگر  یابیاعتبار   یبرا  شدهیمدل طراح  دهد ی نشان م  ج ینتا  نی.  و برازش مطلوب    یکارکنان 

 برخوردار است. 
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 . مدل نهایی با ضرایب استاندارد ۲شکل 

 

 معناداری . مدل نهایی با ضرایب ۳شکل 
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 گیریبحث و نتیجه 

  ی قابل قبول   ی و تجرب  یاز استحکام مفهوم  یکارکنان در مراکز آموزش عال  یمهارت پرسشگر   ی سنجش و اعتبارسنج  ی برا شدهیپژوهش حاضر نشان داد که مدل طراح  ج ینتا

داد که مجموعه   ی فیبخش ک  یهاافته یبرخوردار است.   انتقاد  ،یسازمان  ی همچون وفادار  یعل  ط ی از شرا  یانشان  اجتماع  ،یمانجو ساز   ، یتفکر  انگ  ی هوش  در    زش یو  کارکنان 

و تعلق    ی شفاف و با ثبات، وفادار  یسازمان  یفضا  کنندی م  دیاست که تأک  ییهادگاه یهمسو با د   افتهی  نیدارند. ا  کنندهن یینقش تع  یمهارت پرسشگر  یمحور   دهی پد  یریگشکل

نشان    یدر مطالعات دانشگاه  یبر تفکر انتقاد   دیتأک  نی. همچن(Oredein & Bello, 2022)  آوردی سازنده فراهم م  یهاطرح پرسش   یبرا   یانه یو زم  دهدی کارکنان را ارتقا م

. حضور جو  (Bakhtazmay & Farhangi, 2017)شود    یو پژوهش  یآموزش  یهاط یدر مح  یتوان پرسشگر   ش یموجب افزا  تواند ی م  یداده است که گسترش فرهنگ نقاد

پژوهش درباره    نیا   یهاافتهیکه با    (Andreș, 2024)نو است    یهاده ی و طرح ا  یجسارت فکر   یارتقا  یشناخته شده برا   ی عامل  یتیر یمد  قاتیدر تحق  زیو ارتباطات مؤثر ن  ی تیحما

 دارد.   یهمخوان ینقش جو سازمان

  ی از آن است که مهارت پرسشگر   یامر حاک  ن یشده است؛ ا تی( تقو 0.۵62معنادار و بالا ) بیبا ضر  یمحور  دهی به پد  یعل  طی شرا  ر یپژوهش نشان داد که مس  یکم  یهاافتهی

مشاهده    (Galle et al., 2025)در مطالعات    یابهمش جی. نتا دهند ی را شکل م  یشغل  اقیو اشت  ت یاحساس امن  زه،یدارد که انگ  یو سازمان   یدر عوامل فرد  شهیدر درجه نخست ر

به   یمحور دهی پد  ریمس  نیاند. همچنکرده   دییتأ  یکارکنان دانشگاه   یو پرسشگر  یعملکرد شناخت  یرا با ارتقا یتیحما  یو فضا   یتیر یمد  یهامهارت  میشده است که ارتباط مستق

توسعه مهارت    ی نوآورانه برا   یراهبردها   ی عیطور طببه   توانی شود، م  تی تقو  ی سازمان  ی و آوا  ی وجوگرحس جست   یکه وقت  دهدی گر نشان م و مداخله   یانه یزم  طی راهبردها و شرا 

 اند، همخوان است. کرده  نییعملکرد کارکنان تب یرا در ارتقا   یتیری مد ی و راهبردها یکه نقش رهبر (Pasaribu et al., 2024)   یهاافتهی با   نیکرد؛ ا یطراح ی پرسشگر

را   ریتأث نیشتر یکارکنان ب ی دانش و آموزش و توانمندساز ت یر یمد   ،یمشارکت اجتماع ک،ی استراتژ  تی ری مانند مد  ییپژوهش حاضر نشان دادند که استفاده از راهبردها  یهاداده 

  تواند ی م  یاز پرسشگر  تی حما یبرا افتهیساختار  یهااعمال برنامه  که دهدی ( نشان م 0.۵86معنادار )  بیضر  نیبا بالاتر  امدها«ی»راهبردها به پ ریمثبت دارد. مس یامدها یپ جادی بر ا

 Friday et)با پژوهش  افتهی  ن یداشته باشد. ا  یرا در پ   ی و سازمان  یعملکرد فرد   ی وکار و ارتقامدل کسب  یبازطراح ،یستمیتفکر س  ت ی تقو  ،یچون رفع ابهامات ذهن  یی امدها یپ

al., 2024)  ج ینتا  نیکارکنان را بهبود بخشد، همسو است. همچن  یشغل  تی مدارس و رضا  رانیمد   یی کارا  ت یفیک  تواندی و منعطف م   یمشارکت  یتیری مد  ی که نشان داد راهبردها  

(Eddi et al., 2023)   ش ی را افزا  نان کارک  ی و پرسشگر  لیتحل  ییبر مسئله، توانا   یمبتن  یر یادگیمانند    ،یو توانمندساز  یر یادگی  نینو  یهاروش   ی ریکارگکه به   کندی م  دییتأ  

 . دهدی م

  یی در فضا  یاست که مهارت پرسشگر   نیدهنده انشان   ،یشنهاد یدر مدل پ  یفرد   یر یپذت ی متعادل و مسئول  یکارآمد، ساختار سازمان   یمانند فرهنگ سازمان   یانه یعوامل زم  وجود

متمرکز و    یاز حد بر ساختارها   شیکه تمرکز ب  اندکرده  دیتأک  (Nurcholis et al., 2024) پاسخگو و شفاف باشد. مطالعات    تگر،یحما  یرشد کند که فرهنگ سازمان   تواندی م

و خلاقانه مطرح کنند.    ز یبرانگسؤالات چالش   دهد یبه کارکنان اجازه م   ی ساختار  ی ری پذو انعطاف   یفکر   ی آزاد  کهی در حال  کند،ی را محدود م  یبه پرسشگر   ل یو تما  تی خلاق  ،یرسم

  ی هاکی به توسعه تاکت یریگم یآموزش و تصم  ندیدر فرآ  یپرسشگر   یهاک یراستا است که نشان دادند استفاده از تکنز هم ین  (Práxedes et al., 2016) قاتیبا تحق افتهی  نیا

 . شودی منجر م  یلیو تفکر تحل نینو

 رها یاغلب متغ  یبرا   ی بیترک  ییا یکرونباخ و پا   یآلفا   ب یبرخوردار است. ضرا   ییبالا   نانیاطم   تی از انسجام و قابل  شدهی نشان داد که ابزار طراح  ز یمدل ن  یی ای و پا  ییروا  لیتحل

 (Brown & Vincent, 2022)مشابه مطالعات    جینتا   نی. ادرا با دقت بسنج   ی مربوط به مهارت پرسشگر  یهاپرسشنامه توانسته شاخص   دهدی بوده که نشان م   0.8بالاتر از  

 AVEمدل، که در شاخص    یبالا   یاعتبار همگرا  نیداشتند. همچن  دیکارکنان تأک  یو پرسشگر  یشناخت  یهایی توانا   یاب یارز   یمعتبر برا  یابزارها  یاست که بر ضرورت طراح

 ,Akporehe & Asiyai)  یهاافته یکنند، مشابه با   نییرا تب یمهارت پرسشگر   یرساختیز میمفاه یبه خوب دانشده توانسته انتخاب   یهاه یاز آن است که گو  یمشاهده شد، حاک

 . یتیر یمد   یهای ستگیعملکرد و شا یابیارز  یاستاندارد برا یدرباره ضرورت ابزارها (2023
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  ی ریگدر شکل   یتیر یو مد  یساختار   ،یاز عوامل سازمان   یاده یچی بلکه تعامل پ  ست،یمحدود ن  یفرد   یهای ژگیتنها به و  یپژوهش مشخص شد که توسعه مهارت پرسشگر  نیا  در

  د یها تأکپرسش  ان یو ب  یبر جسارت فکر   یتیحما   یو سبک رهبر   یتیر یاخلاق مد   ر یهمخوان است که بر تأث  (Ayan & Baykal, 2024)با مطالعات    جه ینت  نیآن نقش دارد. ا

مناسب    یفضا   توانندی اثرگذار هستند و م  یتیر یبر عملکرد مد   یرهبر  یهاو سبک  تیفیکنترل ک  یهانشان داد که نظام   (Nurdin et al., 2024)پژوهش    نی. همچنکنندی م

 یدانشگاه  یهاط ی در مح یجامع نسبت به توسعه مهارت پرسشگر  یدگاهی نظر گرفتن ابعاد چندگانه، د  رشده با دمدل ارائه   ن،یفراهم آورند. بنابرا  یو پرسشگر  یتفکر انتقاد  یبرا

 . کندی ارائه م

و   ین یو کارآفر  تی خلاق  شیافزا  ،یکار   یزندگ  ت یفیک  یبه ارتقا   تواندی است و م  یفراتر از سطوح فرد  یتوسعه مهارت پرسشگر   یامدها ینشان داد که پ  جینتا  ن،یبر ا  افزون

  یی و کارا  زشیو نقش آن در انگ  ی و فرد  ی غلش  یتعادل زندگ   تیدرباره اهم  (Devindi & Rajapaksha, 2022)موضوع با مطالعات    نیمنجر شود. ا   ی سازمان  یبهبود ساختارها 

با   ارتباط تعهد سازمان   (Yanti & Widodo, 2022)  یهاافته یکارکنان همسو است و  گفت مدل    توانی م  نیها تطابق دارد. بنابرادر سازمان   یبا مشارکت و نوآور  یدرباره 

 برخوردار است.  یعال آموزش  یهاط ی ارزش افزوده در مح جادیا  یبرا ییبالا  تی از ظرف شدهیطراح

 ج ی . نتا کندی را پر م  یو کاربرد  ینظر   اتیشده، خلأ موجود در ادبو آزمون   یبوم  یکارکنان و ارائه مدل  یمؤثر بر پرسشگر   هیبر عوامل چندلا  دی پژوهش با تأک  نیمجموع، ا  در

  ی طیو الزامات مح  یفرهنگ سازمان   ،یفرد  ی ازهای به ن  اناست که همزم   یجامع و راهبرد   ینگاه  ازمندین  یآموزش عال   یهادر سازمان   ی فرهنگ پرسشگر   جاد ی که ا   دهدی نشان م

 ها باشد. در دانشگاه   یفکر  هیسرما  یو ارتقا  یمنابع انسان تی ر یمد  یندهایمؤثر در بهبود فرآ یگام  تواندی دستاورد م  نیپاسخ دهد. ا 

به    جی نتا   میتعم  نیشد و بنابرا  یمشخص گردآور   ییایمنطقه جغراف  کیدر    یمراکز آموزش عال  رانیها تنها از کارکنان و مد پژوهش آن است که داده   نیا  یهات ی از محدود   یکی

با    یبه اشباع نظر  یابیو دست یزمان  تی محدود لیدل پژوهش به  یفیبخش ک نی. همچنردیانجام گ اطیبا احت  دی با  یالملل نیدر سطح ب  ایدر کشور    یها و مؤسسات آموزش دانشگاه   ریسا

  ی منجر شود. از سو   میدر استخراج مفاه  یشتریب  ی به غنا   توانستی حجم نمونه م  شیاما افزا   شود،ی م  یتلق  یکاف  ادیبنداده   لیتحل  یتعداد برا  ن یمصاحبه متوقف شد؛ اگرچه ا  14

 ها وجود دارد. در پاسخ   یذهن  یریشده و امکان سوگ یدهندگان طراحبرخوردار است، اما بر اساس ادراک پاسخ   ییبالا   ییا یو پا ییپژوهش هرچند از روا یاابزار پرسشنامه  گر،ید

 نی گردد. همچن  ت یآن تقو   ی رونی متنوع آزمون شود تا اعتبار ب  یسازمان  یهامختلف و در فرهنگ   ی دانشگاه  یهاط ی شده در محمدل ارائه  ،یدر مطالعات آت  شود ی م  شنهادیپ

  یی شناسا  ی برا  یاجتماع  یهاشبکه  لیکرد. استفاده از تحل  ی کارکنان را در طول زمان بررس  ی مهارت پرسشگر  یدار ی پا  ،یطول   یطراح  ای  ختهیآم  یهابا استفاده از روش   توانی م

ارزشمند است. علاوه بر    ی پژوهش  ی رها یمس  گر یمهارت از د  نیبر توسعه ا   ی کیالکترون  یر یادگیو   تال یجید  یهای فناور   ر یتأث  یو بررس  رانی کارکنان و مد  ان یم  ی تعاملات پرسشگر 

 تر مطالعه کرد. گسترده  یخدمات را در سطح  تیفیو ک یوربهره  ،یهمچون نوآور  یعملکرد سازمان ید یکل یهاو شاخص  ی مهارت پرسشگر  نیارتباط ب توانی م ن،یا

  ی ساختارها   شودی م  هیتوص  نیکنند. همچن  تی را در کارکنان تقو  یمهارت پرسشگر   ،یبر مسئله و تفکر انتقاد   یمبتن  یآموزش  یهادوره   یبا طراح  توانندی م   ی آموزش عال  رانیمد 

  ن ینو  یسؤالات خود را مطرح کنند. استفاده از ابزارها   ،یمنف  یامدها یشود تا کارکنان بدون ترس از پ  جادیا   یر یپذت ی و مسئول  تی بر شفاف  یمبتن  یمنعطف و فرهنگ سازمان  یتیر یمد 

  ش یرا افزا  یتوسعه منابع انسان  یهابرنامه   یاثربخش  تواندی م  زین  رانیعملکرد کارکنان و مد   یاب یانتخاب، ارتقا و ارز  یندها یدر فرآ   یمهارت پرسشگر  یو ارتقا   ییشناسا   یبرا   یابی ارز

  ی شدن فرهنگ پرسشگر  نهیبه نهاد   تواندی است که م   ی اقدامات  گریاز د   یمختلف دانشگاه  یواحدها  انیم  هاده یاز تبادل ا   تی و حما  یریگم یممشارکت در تص   یهافرصت   جادی دهد. ا

 آموزش و پژوهش کمک کند.   تیفیک یو ارتقا

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان
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 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

The rapid transformations in higher education systems, driven by globalization, digitalization, and the demand for 

accountability, have placed an unprecedented emphasis on the development of employees’ soft and cognitive skills. Among 

these, questioning skills have emerged as a critical competency for fostering critical thinking, enhancing decision-making, and 

stimulating organizational learning (Bakhtazmay & Farhangi, 2017). In academic settings, where creativity, innovation, and 

problem-solving are vital, the ability of staff to pose purposeful and reflective questions supports both personal growth and 

institutional effectiveness (Andreș, 2024). Research has shown that questioning behavior can facilitate the emergence of a 

constructive organizational voice and support ethical and participatory management practices (Ayan & Baykal, 2024). 

Moreover, the literature highlights that organizational climate and managerial competencies play decisive roles in 

encouraging inquiry and curiosity among employees (Oparaji et al., 2024; Oredein & Bello, 2022). Positive, transparent, and 

collaborative work environments promote psychological safety, allowing staff to challenge assumptions and seek clarity (Friday 

et al., 2024; Nurcholis et al., 2024). Conversely, rigid and overly standardized structures may suppress creativity and discourage 

critical questioning (Nurcholis et al., 2024). Contemporary studies in managerial education and skill development suggest that 

the cultivation of questioning abilities not only improves individual analytical skills but also strengthens organizational 

innovation and responsiveness (Galle et al., 2025; Pasaribu et al., 2024). 

At the same time, ethical leadership and participative decision-making have been found to foster trust and openness, key 

prerequisites for questioning without fear of reprisal (Ayan & Baykal, 2024). Managers with high professional competence and 

adaptive leadership behaviors can create an enabling environment that empowers staff to inquire and contribute ideas (Andreș, 

2024; Odo, 2023). Furthermore, the balance between professional and personal life has been shown to impact employees’ 

motivation and cognitive engagement, indirectly supporting their capacity to participate actively in knowledge-sharing and 

questioning processes (Devindi & Rajapaksha, 2022). 
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Despite its recognized importance, questioning skill remains underexplored in the higher education sector, particularly in 

non-Western contexts where cultural norms and hierarchical structures can influence communication styles (Akporehe & Asiyai, 

2023; Brown & Vincent, 2022). Many existing models focus narrowly on managerial or technical competencies while 

neglecting the psychological and cultural enablers of inquiry (Pasaribu et al., 2024). This gap underlines the need for a 

contextually adapted and empirically validated model of questioning skills tailored to academic staff, addressing the interplay 

of individual, organizational, and environmental factors (Eddi et al., 2023; Nurdin et al., 2024). 

To address this gap, the present study aimed to design and validate a comprehensive model of questioning skills for 

employees in higher education institutions. The model integrates causal, contextual, and intervening conditions with strategic 

pathways and anticipated outcomes, reflecting a systemic understanding of how questioning capabilities emerge and contribute 

to organizational performance (Galle et al., 2025; Práxedes et al., 2016). By localizing theoretical insights and confirming their 

reliability and validity, the study provides both a conceptual advancement and a practical framework for capacity building in 

universities. 

Methods and Materials 

This research employed a mixed-methods design consisting of an exploratory qualitative phase followed by a quantitative 

validation phase. In the qualitative stage, semi-structured, in-depth interviews were conducted with experts including faculty 

members and administrative staff from higher education institutions who possessed advanced academic and managerial 

experience. A purposive sampling strategy was used to ensure the inclusion of individuals with insight into professional skill 

development and organizational culture. Data saturation was achieved after 14 interviews. 

Qualitative data were analyzed using a grounded theory approach with three levels of coding: open, axial, and selective. 

This process enabled the identification of key categories and the construction of a conceptual model of questioning skills. 

In the quantitative phase, a researcher-developed questionnaire based on qualitative findings was administered to a sample 

of 322 employees from higher education centers. The questionnaire used a five-point Likert scale to assess the relevance and 

clarity of the identified constructs. Reliability was examined using Cronbach’s alpha and composite reliability, while 

convergent validity was assessed through average variance extracted (AVE). Structural equation modeling (SEM) with Smart 

PLS software tested the measurement and structural models, evaluating factor loadings, path coefficients, predictive relevance, 

and overall model fit. 

Findings 

Qualitative analysis revealed a multi-dimensional structure underlying questioning skills. Causal conditions included 

organizational loyalty, critical thinking, social intelligence, motivation, and individual growth orientation. Contextual 

conditions encompassed cultural effectiveness, organizational structure, transparency and accountability, professional 

awareness, and mental readiness. Intervening conditions such as political and economic influences and managerial authority 

also shaped the expression of questioning behavior. The central phenomenon emerged as an organizational “voice” 

characterized by curiosity, open dialogue, and collaborative inquiry. Strategic actions identified included strategic management, 

social participation, knowledge management, training and empowerment, and idea promotion. Anticipated outcomes involved 

ambiguity reduction, systemic thinking, business model redesign, improved communication, enhanced quality of work life, 

creativity, entrepreneurship, self-esteem, and improved job performance. 

Quantitative validation confirmed the robustness of the model. Descriptive indices for all constructs indicated acceptable 

mean scores, suggesting moderate to high presence of the identified factors among participants. Reliability analysis showed 
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Cronbach’s alpha and composite reliability values exceeding 0.70 for all dimensions, indicating strong internal consistency. 

AVE values mostly surpassed the 0.50 threshold, supporting convergent validity. Path analysis revealed significant and 

meaningful relationships: causal conditions strongly predicted the central phenomenon (β=0.562, T=14.395), which in turn 

significantly influenced strategic actions (β=0.424, T=11.831). Contextual conditions (β=0.252, T=7.244) and intervening 

conditions (β=0.356, T=9.347) also significantly affected strategies. Furthermore, strategies had a robust effect on outcomes 

(β=0.586, T=15.252). Predictive power indices (Q²) indicated good model relevance, especially for strategies (Q²=0.379). The 

goodness-of-fit (GOF=0.425) demonstrated strong overall model adequacy. 

Discussion and Conclusion 

The results provide compelling evidence that questioning skills among higher education employees arise from a complex 

interaction between individual capabilities and organizational dynamics. The strong causal link between factors such as critical 

thinking, motivation, and organizational loyalty and the central phenomenon of curiosity and inquiry highlights the need to 

cultivate a supportive psychological environment. These findings are consistent with prior studies emphasizing that fostering 

critical and reflective mindsets enhances questioning and problem-solving in academic contexts (Bakhtazmay & Farhangi, 

2017; Galle et al., 2025). 

The significant role of contextual and intervening conditions underscores the influence of organizational culture and 

structural flexibility on questioning. A culture that values transparency, accountability, and professional development 

empowers employees to voice concerns and propose innovative solutions (Friday et al., 2024; Oredein & Bello, 2022). This 

supports earlier claims that rigid hierarchies and centralized control may hinder open dialogue (Nurcholis et al., 2024), whereas 

participative management styles encourage intellectual risk-taking (Ayan & Baykal, 2024). 

Strategic initiatives such as training, empowerment, and knowledge management emerged as vital mechanisms linking the 

central phenomenon to impactful outcomes. These align with evidence that problem-based learning and continuous professional 

development can strengthen analytical and questioning competencies (Eddi et al., 2023). By institutionalizing such strategies, 

universities can stimulate creativity, systemic thinking, and entrepreneurial attitudes while also enhancing individual job 

performance (Devindi & Rajapaksha, 2022; Pasaribu et al., 2024). 

The model’s validated predictive capacity and high reliability metrics demonstrate its utility as both a theoretical and 

practical tool. Compared to prior research focused narrowly on managerial evaluation or general employee development 

(Akporehe & Asiyai, 2023; Brown & Vincent, 2022), this study offers a contextually sensitive, empirically tested framework for 

understanding and nurturing questioning skills. Integrating ethical leadership, participatory management, and professional 

growth pathways positions institutions to strengthen their human capital and adapt effectively to dynamic challenges in higher 

education (Andreș, 2024; Odo, 2023). 

In conclusion, this research advances the discourse on professional development in higher education by proposing and 

validating a comprehensive model of questioning skills. The study bridges theoretical gaps by integrating psychological, 

cultural, and managerial perspectives and demonstrates empirically how these elements converge to empower inquiry and 

innovation. Practically, the findings provide actionable insights for leaders seeking to build transparent, empowering 

environments that motivate staff to engage in meaningful questioning and continuous improvement. Ultimately, fostering 

questioning skills contributes to stronger institutional resilience, improved decision-making, and the creation of vibrant, 

knowledge-driven academic communities. 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  140۵ ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 24

References 

Akporehe, D. A., & Asiyai, R. I. (2023). Principals’ Managerial Skills and Teachers’ Job Performance: Evidence From Public Secondary Schools 
in Delta State, Nigeria. European Journal of Education and Pedagogy, 4(3), 78-84. https://doi.org/10.24018/ejedu.2023.4.3.591  

Andreș, S. (2024). Study on the Perception of the Employees of Some Organizations in Caras-Severin on the Managers’ Characteristics. 
Robotica & Management, 29(1), 55-59. https://doi.org/10.24193/rm.2024.1.9  

Ayan, G., & Baykal, Ü. (2024). Managerial Ethical Principles and Behaviours for Nurse Managers: A Delphi Method. Nursing Ethics, 31(7), 
1330-1348. https://doi.org/10.1177/09697330231197709  

Bakhtazmay, M., & Farhangi, A. A. (2017). Designing the Culture Model of Critical Thinking between Members of University Faculty. Public 
Organizations Management, 5(2), 107-124. https://ipom.journals.pnu.ac.ir/article_3759.html?lang=en  

Brown, J., & Vincent, V. (2022). Video-Based Structured Interviews to Assess Managerial Candidates. Strategic Hr Review, 21(4), 117-119. 
https://doi.org/10.1108/shr-04-2022-0022  

Devindi, K. M. A., & Rajapaksha, R. G. S. C. (2022). A Study on the Impact of Work-Life Balance on Career Development. International Journal 
of Research Publication and Reviews, 03(12), 1266-1272. https://doi.org/10.55248/gengpi.2022.31232  

Eddi, E., Santoso, A. D., & Harianto, B. B. (2023). Transformation Through Problem Based Learning (PBL) to Improve Team Skills and 
Managerial Proficiency of Shipping Electrical Cadets Course in Diploma III Study Program. Technium Social Sciences Journal, 51, 132-
139. https://doi.org/10.47577/tssj.v49i1.9726  

Friday, A. J., Umoren, E. E., Esin, B. M., & Nvula, J. S. (2024). Accommodative Strategies and School Administrator’s Managerial Effectiveness 
in Public Secondary Schools in Akwa Ibom South-South Senatorial District. Global Academic Journal of Humanities and Social Sciences, 
6(03), 104-114. https://doi.org/10.36348/gajhss.2024.v06i03.002  

Galle, S. A., Awaisu, D. A., Owuna, A. A., & Salami, A. A. (2025). Relationship Between Lecturers Managerial Skills on Online Test and 
Examination of Undergraduate Students in North Central States Universities, Nigeria. Sjaass. https://doi.org/10.70382/sjaass.v7i2.010  

Nurcholis, C., Kridasakti, S. W., & Hardianto, H. (2024). The Centralization and Standardization of Student Services in Universitas Terbuka. 
Technium Social Sciences Journal, 56, 25-35. https://doi.org/10.47577/tssj.v56i1.10753  

Nurdin, R., Hakim, L., & Galib, S. (2024). Leadership Style and Quality Control System on Managerial Performance in a Public Accounting 
Firm: Mediated Balanced Scorecard Measurement. Jemba Jurnal Ekonomi Pembangunan Manajemen Dan Bisnis Akuntansi, 4(1), 1-
14. https://doi.org/10.52300/jemba.v4i1.12988  

Odo, M. I. (2023). Managerial Techniques Required of Principals of Technical and Vocational Colleges for Quality Assurance and Skill 
Acquisition. Journal of Vocational Education Studies, 6(1), 82-95. https://doi.org/10.12928/joves.v6i1.7812  

Oparaji, I. C., Uwaezuoke, M.-R. I., & Okonkwo, E. C. (2024). Elements in System Analysis on Principals’ Managerial Effectiveness in Public 
Secondary School. Eureka Journal of Educational Research, 3(1), 36-43. https://doi.org/10.56773/ejer.v3i1.32  

Oredein, A. O., & Bello, E. O. (2022). School Climate, Principal Managerial Styles and Organisational Commitment Among Junior Secondary 
School Teachers in Oyo State, Nigeria. International Journal of Research -Granthaalayah, 10(7), 51-69. 
https://doi.org/10.29121/granthaalayah.v10.i7.2022.4686  

Pasaribu, J. S., Ismanto, B., & Wasitohadi, W. (2024). The Evaluation of the Principal’s Performance in Improving Teacher Performance. 
Jurnal Indonesia Sosial Sains, 5(03), 351-361. https://doi.org/10.59141/jiss.v5i03.1027  

Práxedes, A., Domínguez, A. M., Sevil, J. S. A., García-González, L., & Álvarez, F. d. V. (2016). A Preliminary Study of the Effects of a 
Comprehensive Teaching Program, Based on Questioning, to Improve Tactical Actions in Young Footballers. Perceptual and Motor 
Skills, 122(3), 742-756. https://doi.org/10.1177/0031512516649716  

Yanti, L. I., & Widodo, H. (2022). Budget Participation and Organizational Commitment as Moderating Variables in Indonesian Construction 
Companies. Kne Social Sciences. https://doi.org/10.18502/kss.v7i12.11520  

 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://doi.org/10.24018/ejedu.2023.4.3.591
https://doi.org/10.24193/rm.2024.1.9
https://doi.org/10.1177/09697330231197709
https://ipom.journals.pnu.ac.ir/article_3759.html?lang=en
https://doi.org/10.1108/shr-04-2022-0022
https://doi.org/10.55248/gengpi.2022.31232
https://doi.org/10.47577/tssj.v49i1.9726
https://doi.org/10.36348/gajhss.2024.v06i03.002
https://doi.org/10.70382/sjaass.v7i2.010
https://doi.org/10.47577/tssj.v56i1.10753
https://doi.org/10.52300/jemba.v4i1.12988
https://doi.org/10.12928/joves.v6i1.7812
https://doi.org/10.56773/ejer.v3i1.32
https://doi.org/10.29121/granthaalayah.v10.i7.2022.4686
https://doi.org/10.59141/jiss.v5i03.1027
https://doi.org/10.1177/0031512516649716
https://doi.org/10.18502/kss.v7i12.11520

