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 چکیده
  نیی و تب یکارکنان در مراکز آموزش عال یمهارت پرسشگر یمفهوم یها و الگوابعاد، مؤلفه ییهدف پژوهش حاضار شاناسا

 ادیبنداده  هیو با اساتفاده از روش نرر  یفیک کردیپژوهش با رو  نیا  آن بود. یامدهایتوساعه و پ  ،یریگعوامل مؤثر بر شاکل

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

به   یابیتا دساات یریگشااد و نمونه  یگردآور  قیعم  افتهیساااختارمهین یهامصاااحبه  قیها از طرهدفمند انتخاب شاادند. داده

  یو انتخاب  یباز، محور  یکدگذار ندیها با اساتفاده از فرامصااحبه انجام شاد. داده 14. در مجمو   افتیادامه   یاشابا  نرر

  لی تحل ندیخبرگان و کنترل مسااتمر فرا  یکنندگان، بررساا مشااارکت  ینیاز بازب هاافتهیاز اعتبار    نانیاطم یشاادند. برا  لیتحل

شاامل    یعل  طیمنجر شاد. شارا یمووله اصال 6و   یمووله فرع 50مفهوم،   15۸ها به اساتخرا  داده  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  یریگمیتصام  ،یساازمان

 ،یکارآمد، خودآگاه یفرهنگ ساازمان ،یساازمان یریپذنرارت و کنترل، ر ابت ساتمیسا   ،یشاامل اساارت ساازمان  یانهیزم

  یت یریمد  یهاییتوانا  ،یا تصااد  ،یاسا یشاد. عوامل سا  ییشاناساا یاو اخلا  حرفه یساازمان  نشیدانش و ب ،یساازمان  یریادگی

شااامل تفکر    یتوسااعه مهارت پرسااشااگر ی. راهبردهادیگر اسااتخرا  گردمداخله  طیبه عنوان شاارا  یسااازمان  تدارو ا

و حل مسااائله بود.    هادهیا  جیکارکنان، ترو یآموزش و توانمندسااااز ،یدانش، مشاااارکت ااتماع  تیریمد ک،یاساااتراتژ

و   تیخلا  ،یکار  یزندگ  تیفیمؤثر، بهبود ک  اطات ارتب  ،یساتمیتفکر سا  ،یشاامل رف  ابهامات ههن  زیمهارت ن  نیا یامدهایپ

پژوهش در    یمحور دهیعزت نفس بود. پد  تیاعتبار اطلاعات و توو شیافزا  ،یشاالل  یهایسااتگیشااا  یارتوا ،ینیکارآفر

 مهارت  شاد.  نییتب  یساازمان ینفس، نگاه آزادانه و همکاراعتمادبه  ،یساازمان  یآوا ،یواوگرحس اسات  ختنی الب برانگ

و   یسااازمان  ،یاساات که از تعامل عوامل فرد یو راهبرد  یچندبعد یادهیپد یکارکنان در مراکز آموزش عال  یپرسااشااگر

مشاارکت  شیافزا ،یریگمیبهبود تصام ،یساازمان یریادگی  یبه ارتوا  تواندیمهارت م  نی. توساعه اردیگیشاکل م  یایمح

وگو، بر گفت  یمبتن  یفرهنگ سازمان جادیا  ن،یمنجر شود. بنابرا یزشخدمات آمو  تیفیک  یو ارتوا ینوآور  تیکارکنان، توو

 است. یضرور یدر مراکز آموزش عال یمهارت پرسشگر یسازنهینهاد یمستمر برا یریادگیمشارکت و  ت،یشفاف

  تی ریمد  ،یسااازمان  یآوا  ،یسااازمان  یریادگی  اد،یبنداده  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   یایاند؛ محرو شدهگوتر از گذشته روبهو پاسخ  اتریپو   تر،دهیچیپ  یایبا مح  ریاخ  یهادر دهه  یمراکز آموزش عال

 ینهاد تیموفو یدیبه عناصر کل یسازمان  یریادگی ت ی کارکنان و  ابل  ییگو توان پاسخ ،یادار یندهایفرا یکارآمد نفعان،یه ت ی رضا ،یآموزش

بلکه به عنوان کنشگران    ستند،ین  یادار  یندها یها و فرادستورالعمل  انیصرفاً مجر  گرید   یکارکنان دانشگاه  ،ییف ا  نی. در چناندشده  لیتبد

ها، بهبود خدمات مسائل، انتوال اطلاعات، حل ابهام  ییدر شناسا  یاساس  ینوش  ،یرونیب  یو نهادها  رانیاستادان، مد  ان،یفعال در تعامل با دانشجو 

 ن یادی بن  یهایستگیاز شا  یکی  توانیکارکنان را م  یمنرر، مهارت پرسشگر  نیدانشگاه دارند. از ا  یو پژوهش  یآموزش  ت ی از مأمور  یبانیشتو پ

توسعه ارتباطات    ،یکار  یندهایمخاطب، اصلاح فرا  ازین  صیمسئله، تشخ  ترقیامکان فهم د   یپرسشگر  رایدانست؛ ز  یآموزش عال  یهاطیدر مح

 یتیریمد یهااز چالش یاریبس میکه بدان شود یآشکارتر م یموضو  زمان نی ا  ت یاهم. کندیرا فراهم م یریگ میتصم ت یفیک  شیافزا و  یسازمان

در   یمؤثر و ناتوان   یوگو نه فوط از کمبود مناب ، بلکه از ضعف در ارتباط، ابهام در اطلاعات، نبود گفت   یآموزش  یها در سازمان  یو عملکرد

 . شودیم  یناش ناسب م یهاطرح پرسش

  ی خدمات آموزش  ت ی فیو ک   یو کارکنان از عوامل اثرگذار بر عملکرد سازمان  رانیمد  یو ارتباط  یتیریمد  یهامهارت  ،یآموزش  تیریمد  اتیادب  در

و   یسازمان  یبا عملکرد معلمان، اثربخش  یآموزش  یمدارس و نهادها  رانی مد  یتیریمد  یهااند که مهارتها نشان دادهاند. پژوهشدانسته شده

ها در بهبود  و نوش آن   یآموزش  رانیعملکرد مد  یابیارز  نی. همچن(Akporehe & Asiyai, 2023)ارتباط دارد    هات ی فعال  یاارا  ت یفیک 

بتوانند به شکل هدفمند با کارکنان ارتباط   رانیکه مد  ابدییتحوق م  یمؤثر زمان  ت یریو مد  یکه رهبر  دهدینشان م   یعملکرد کارکنان آموزش

  یراستا، مهارت پرسشگر  نی. در هم(Pasaribu et al., 2024)مشارکت آنان را فراهم سازند    نهیکنند و زم  افت یدر  وردبر رار کنند، بازخ 

کنند،    یاطلاعات معتبرتر گردآور  کندیو کارکنان کمک م  رانیدانست که به مد  ی و ارتباط  یتیریمد  یهااز منرومه مهارت  ی بخش  توانیرا م

  ت یاهم یدر مراکز آموزش عال ژهیومهارت به نی. اندیاتخاه نما یترمناسب  یهامیتصم تر،قید  یوگو گفت   قیها را کاهش دهند و از طرابهام

 دانش استوار است.  دیوگو و تولهاتاً بر پرسش، کاوش، استدلال، گفت  یدانشگاه طیمح رایدارد؛ ز

است که با    ی لیو تحل  یارتباط  ،یمهارت شناخت   یبلکه نوع   ست،ین  یادار  ا ی ساده    یهاطرح سؤال  ی تنها به معنا  یسازمان  طی در مح  یپرسشگر

 یاع ا  انی م  یدانشگاه، فرهنگ تفکر انتواد  نهیدارد. در زم  وندی پ  یسازمان  یر یادگ ی و    یااخلا  حرفه  ،یتوان حل مسئله، خودآگاه  ،یتفکر انتواد

  تیتوو   یبرا  یفرهنگ  یالگوها  یو طراح شودیمحسوب م  یو سازمان  یمهم توسعه علم  یهااز مؤلفه   یکی  یو کنشگران دانشگاه  یعلم  ئت یه

 ز ین  ی. پرسشگر(Bakhtazmay & Farhangi, 2017)باشد    یریگ میتصم  تیفیک   شیو افزا   یعلم   ییایپو  سازنهیزم  تواندیم  یتفکر انتواد

درباره برنامه    یا. ماالعهندهاست یمسئله و اصلاح فرا  لی تحل  ،یپرسش مؤثر، نواه آغاز تفکر انتواد  رایز  رد؛ یگیچارچوب  رار م  نیدر هم

را بهبود بخشد    یکیو ا دامات تاکت  یریادگ یعملکرد    تواندی هدفمند م  یهانشان داده است که استفاده از پرسش  یبر پرسشگر  یمبتن  یآموزش

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

به   زین  ی و آموزش  یسازمان  یهاطیدر مح  تواندی درتمند است که م  یو آموزش  یابزار شناخت  کی  یکه پرسشگر  دهدینشان م  یاز نرر مفهوم

 کمک کند. میکنش و تصم ت یفیک  یارتوا

  ی گو هستند. استانداردسازشفاف و پاسخ  یارتباط  یهانرام  ازمندیخود ن  یو دانش   یخدمات  ت ی ماه  ل یبه دل  یمراکز آموزش عال   گر،ید  ی سو   از

ارائه خدمت، بدون تواه به تعامل کارکنان با مخاطبان و   یندهایفرا یدهها نشان داده است که ساماندر دانشگاه یی و تمرکز خدمات دانشجو 
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که از   ی کارکنان  ،یتیوضع  نی. در چن(Nurcholis et al., 2024)مالوب منجر شود    ت یفیبه ک   تواندیآنان، نم  یازهای ن  قید   ناخت بدون ش

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

در   یستمیس   لیتحل  ن،ی. افزون بر اندینما  ت یهدا  شتریب   ت یفیو ک   ت یارائه خدمت را به سمت شفاف  ندیفرا  ق، ی د   یهاشپرس  قیکنند و از طر

  ل یعوامل اثرگذار و تحل  ییسازمان، شناسا  یاازا  نیبه درک روابط ب  یتیر یکه عملکرد مد  دهدی نشان م  یآموزش  رانیمد  یتیریمد  یاثربخش

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

 است.  یسازمان دهیچیمسائل پ

مد  ریاخ  یهاپژوهش در عملکرد   یشلل  ت یو رضا  یتعهد سازمان  ،یفرهنگ سازمان  ،یتیریمد   یهانوش سبک  ،یآموزش  ت یریدر حوزه  را 

ارتباط   ی کارکنان آموزش  یمدرسه با تعهد سازمان میو ا ل  رانیمد یتیریمد یها مثال، سبک ی اند. برابراسته کرده یسازمان ی کارکنان و اثربخش

  ی هات یفعال   نی. همچن(Oredein & Bello, 2022) رار دهند    ریعملکرد آنان را تحت تأث  ت یفیو ک   زشیمشارکت، انگ  توانندی دارند و م

سازمان  رانیمد  یتیریمد فرهنگ  مس  یو  م  یشلل  ت ی رضا  ریاز  اثر  کارکنان  عملکرد   The Influence of Principal")  گذارندیبر 

Managerial Activities and Organizational Culture on Performance Through Job Satisfaction of 

Elementary School Teachers in South Paringin District," 2022)کارکنان    یکه مهارت پرسشگر  دهدینشان م  هاافتهی  نی. ا

 یاستوار باشد، حت  یاعتمادیب  ایمراتب خشک  بر سکوت، ترس، سلسله  ی کرد. اگر فرهنگ سازمان  لیتحل  ی ادا از بستر سازمان  توانینم  ار

ن توانمند  پرسش   زیکارکنان  از طرح  موابل، فرهنگ مشارکت  یخوددار  ز یبرانگچالش  یهاممکن است  در  مد  یتی حما  میا ل  ،یکنند.    تیریو 

 کند. لیمحور تبدو توسعه رندهیادگ ی رفتار مثبت،  کیرا به  یپرسشگر تواندیگو مپاسخ

  تی سازنده است که با احترام، انصاف، رعا  یزمان  یدارند. پرسشگر  یاژهی و  ت یاهم  یمهارت پرسشگر   لیدر تحل  زین  یاو حرفه  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    کنندهنییتعاملات نوش تع  ت یفیو ک   یریگ میتصم  ،یادر رفتار حرفه  یتیریمد  یاصول اخلا 

کننده  مارح کنند که هم روشن  ییهاپرسش  دیبا   رانیاستادان و مد  ان،یکارکنان در موااهه با دانشجو   رایصاد  است؛ ز  زین  یدر مراکز آموزش عال

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

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

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

ک   تواندیم  یپرسشگر  ،یساح عملکرد  در پ  یمبتن  یریگ میعملکرد و تصم  یابیارز  ت،یفیکنترل ک   ت،یریمد  ت یفیبا  ارتباط  کند.   دایبر داده 

سنجش و   یسازوکارها  قیاز طر  رانیکه عملکرد مد  دهدینشان م  یتیری در عملکرد مد  ت ی فیو نرام کنترل ک   یدرباره سبک رهبر  یپژوهش

بتوانند درباره    رانیکارآمد خواهد بود که کارکنان و مد  یزمان  یسازوکار  نی. چن(Nurdin et al., 2024) است    بهبودکنترل متوازن  ابل  

استادان    یتیریمد  یهامهارت  ،یآموزش عال  ی در ف ا  ن یدرست مارح کنند. همچن  یهاها پرسشحلو راه  هایها، خااها، کاستها، دادهشاخص

  دهد یامر نشان م  نی. ا(Galle et al., 2025)مرتبط است    یو سنجش  یآموزش   یندهایفرا  یاارا  ت یفیبا ک   نیآنلا  یهایابیها و ارزدر آزمون

به    تواندیم  رانیکارکنان و مد  یپرسشگر  ،یکیو خدمات الکترون  یآموزش  ی هایبا گسترش فناور  ژهیوبه  د،ی اد  یدانشگاه  یهاطیکه در مح

 کمک کند. یآموزش یندهایاعتماد به فرا  شیزاو اف هاهیها، بهبود رونوص ییشناسا
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اند ها نشان دادهکارکنان باشد. پژوهش  یمداوم و توانمندساز   ی ریادگ ی  ،یرشد شلل  یبرا  ی عامل  تواندیم  یپرسشگر   ،یامنرر توسعه حرفه  از

محدود    ا ی  ت یکارکنان را توو   یارشد حرفه  ریمس  تواندیم  یتجربه کار  ت یفیاثرگذار است و ک  یشلل  ریبر توسعه مس  یکه تعادل کار و زندگ 

 دن،یپرس  یبرا  یشتریفرصت ب  کنند،یم  ت یفعال  رندهیادگ یامن، منعاف و    یا یکه در مح  ی . کارکنان(Devindi & Rajapaksha, 2022)کند  

داوطلبان   یابیارز  ی برا  دئو یبر و   یو مبتن  افتهی ساختار  ی هااستفاده از مصاحبه  نیخود دارند. همچن  یهاییتوانا  یو ارتوا  یشیبازاند  ، یریادگ ی

 & Brown)افراد است    یی گو و پاسخ  یل یتحل  ،یارتباط  ی تواه به رفتارها  ازمندی ن  یتیریمد  ی هایستگی که سنجش شا  دهدینشان م  یتیریمد

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

 .ردیمورد تواه  رار گ  یآموزش عال

 یهامهارت  توانندیبر مسئله م  یمبتن  یر ی ادگ یمانند    یریادگیفعال    یکردهایکه رو  دهدیشواهد نشان م  ،یتیر یمد  یهاحوزه آموزش مهارت  در

دارد که    ت یپژوهش حاضر اهم  یاز آن اهت برا  افتهی  نی. ا(Eddi et al., 2023)را بهبود بخشند    رانی فراگ  یتیریمد  یهات ی و  ابل  یمیت

بپرسد، معمولاً در    یدرستکه نتواند مسئله را به  یسازمان  ایاست. فرد    یبر مسئله و حل مسئله مشارکت  یمبتن  یریادگ ی   یهسته اصل  ،یپرسشگر

و    ت یفیک   نیت م  یبرا  یاو حرفه  یمراکز فن  رانیمد  نیدچار ضعف خواهد شد. همچن  زیحل نها و انتخاب راهداده  لیمسئله، تحل  فیتعر

. (Odo, 2023)مستمر است  یابیکنترل، ارتباط و ارز ت،یهدا ،یزیردارند که شامل برنامه ازی ن یخاص یتیریمد یهاکیبه تکن یآموزمهارت

دهند،    صیهستند که آنان را  ادر سازد مسئله را تشخ  ییهامهارت  ازمندین  ت،یفیارائه خدمات باک   یکارکنان برا  زین  یدر مراکز آموزش عال

 کنند.  یریگیحل مسئله را پ ریکنند و مس افت یاطلاعات معتبر در ،سؤال مناسب بپرسند

م   گر ید  یکی ارتباط  موضو ،  مهم  ابعاد  تعهد سازمان  ،یپرسشگر  انیاز  و  بوداه  یمشارکت  در  مشارکت  تعهد سازمان  ی زیراست.  در   یو 

 & Yanti)بر نگرش و رفتار آنان اثر بگذارد    تواندیم  یسازمان  یندهایوساز نشان داده است که مشارکت کارکنان در فراساخت   یهاشرکت 

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

  یآموزش  یهاطینوش داشته باشند. در مح  یسازم یها را مارح کنند و در تصمکه کارکنان بتوانند پرسش کنند، نرر دهند، ابهام  ردیگ یشکل م

دارند، بهتر    یشتر یب  ییگو که توان انابا ، تعامل و پاسخ  یرانیآنان ارتباط دارد و مد  یتیریمد  یبا اثربخش  رانیسازگارانه مد  یراهبردها  زین

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

 است.  یو انابا  سازمان ت یاز سازوکار مشارکت، شفاف یخشبلکه ب  ،یتوان فرد کینه فوط  یعال

عملکرد  ران،یمد یتیریمد یها مواود بر مهارت ی هاپژوهش شتریکه ب دهدینشان م اتیمرور ادب ،یپرسشگر یو عمل ینرر ت ی واود اهم با

اند و کمتر به طور تمرکز داشته  یتیریمد  یو اثربخش  ت یفیکنترل ک   ،یتعهد سازمان  ،یشلل  ت یرضا  ،یسبک رهبر  ،یمعلمان، فرهنگ سازمان

  ت یاهم  یایدر شرا   یخلأ پژوهش  نیاند. اپرداخته  یکارکنان در مراکز آموزش عال  یمهارت پرسشگر  یهاابعاد و مؤلفه  ییبه شناسا  میمستو

دانشگاه  ابدی یم  یشتریب برا که  مح  یها  در  رشد  و  کارکنان  یر ابت  طیبوا  به  وظا  ازین  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  گر،ارتباط  لگر،یشناس، تحلمسئله

دهنده، مند از عوامل شکلنرام   یریکند و تصو   ییرا شناسا  یکارکنان در مراکز آموزش عال  یمهارت پرسشگر  یهاآن است که ابعاد و مؤلفه   یپ

 مهارت ارائه دهد.  نیا یو محور یامدیپ ،یهبردگر، رامداخله ساز،نهیزم
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 شناسیروش 
  یمهارت پرسشگر  یهاابعاد و مؤلفه  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  ژهی وکارکنان، به  یمهارت پرسشگر  نهیانجام شد. از آنجا که در زم  یکارکنان در مراکز آموزش عال

 صیخبرگان مناسب تشخ  یهاپنهان در تجربه   میمفاه  یبندو صورت  نییکشف، تب  یبرا  یفیک   کردیواود ندارد، رو  یاشدهیبوم  ومنسجم    ینرر

ها را از دل آن  ان یها و روابط ممووله  م،یروش امکان استخرا  مفاه   نیا  رای استفاده شد؛ ز  ادی بنداده  هیپژوهش، از راهبرد نرر  نیداده شد. در ا 

دارد.   ییبالا  ت ی ها شکل نگرفته است،  ابلدرباره آن  یاشدهت یتثب  یکه هنوز چارچوب نرر  یموضوعات  یو برا  کندیفراهم م  یدانیم  یهاداده

اثرگذار بر آن،   ،یمهارت پرسشگر  یستیخبرگان نسبت به چ  یرهایها و تفسها، برداشت تجربه  قی پژوهش بر فهم عم  یتمرکز اصل عوامل 

 بود.  یآموزش عال طیآن در مح یامدهایو پ کنندهت یتوو  یراهبردها گر،و مداخله یانهیزم طیشرا

  ،یتجربه علم  یو استادان دانشگاه که دارا  یعلم  ئت یه  یبود: نخست، اع ا  یشامل دو گروه اصل  یفیکنندگان در بخش ک مشارکت   اامعه

بودند؛ و دوم،   یو رفتار سازمان  یآموزش عال  ،یشناس روان  ،یتیعلوم ترب  ،ی مناب  انسان  ت،یریمرتبط با حوزه مد  یپژوهش  ای  یتیریمد  ،یآموزش

 یها و مؤسسات آموزش عالدر دانشگاه  یو سازمان  یارتباط  ،یآموزش  ،ی ادار  یندهایاز فرا  میکه تجربه مستو  یآموزش عال  کز کارکنان مرا

  تیریمد  ،یگذاراست یهم از منرر س  ،یکارکنان در مراکز آموزش عال  یانجام شد که مهارت پرسشگر  لیدل  نی دو گروه به ا  نیداشتند. انتخاب ا

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

آموزش    طی با مح  یی مرتبط، آشنا  یعلم  ای  یسابوه کار  ،یدکتر  ایارشد    یکارشناس  لاتیاز تحص  یکنندگان، برخوردارورود مشارکت   اریدارند. مع

هدفمند انجام شد و تلاش   وهی به ش  یری گ کارکنان بود. نمونه  یو پرسشگر  یارتباط  یها درباره مهارت  یتخصص  دگاهیارائه د  ییو توانا   یعال

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

 ارائه دهند. ییو  ابل اتکا  یغن

مفهوم، مؤلفه   یبه شکل معنادار  گرید  دیاد  یهاآن بود که مصاحبه  ی. ملاک اشبا  نررافت ی ادامه    یبه اشبا  نرر  دنیتا رس  یریگنمونه  ندیفرا

برخوردار    یمفهوم  یالگو   یری گ شکل  یلازم برا  ت ی از انسجام و کفا  شدهیگردآور  یهااضافه نکنند و داده  ی بل  یهابه داده  یامووله تازه  ای

 ی هامووله شدند،یتکرار م یاصل میمعنا که مفاه نیبه ا دند؛یها به مرحله اشبا  رسپژوهش، پس از انجام چهارده مصاحبه، داده نیشوند. در ا

 نندگانک را داشتند. مشارکت   نیشیپ  یهامووله   شیو پالا  لیتکم  د، یینوش تأ  شتری ب  یانیپا  یهاکرده بودند و مصاحبه  دایپ  یشده ثبات نسباستخرا 

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

  ی مراکز آموزش عال  یاو الزامات حرفه  یتعاملات انسان   ،یادار  یندهایفرا  ،یفرهنگ سازمان  ، یآموزش  یبا ساختارها  وندیبلکه در پ   ،یفرد  هیزاو

 کند.  لیتحل

امکان   نیبه پژوهشگر ا  افتهیساختارمهیبود. استفاده از مصاحبه ن  قیعم   افتهی ساختارمهی پژوهش، مصاحبه ن  نی ها در اداده  ی گردآور  یاصل   ابزار

 نشدهینیبشیو کشف ابعاد پ  یلیتکم  یهامهم، طرح پرسش  یهاپاسخ  یری گیپ  یپژوهش، انعااف لازم برا  یرا داد که ضمن حفظ چارچوب کل 

و    رهای ها، تفستجربه  ها، دگاهیکنندگان بتوانند د شدند که مشارکت   یطراح  ی اگونهها بهنو  مصاحبه، پرسش  نیموضو  را داشته باشد. در ا

انجام شد و  قیصورت رودررو و عمها بهکنند. مصاحبه  انی ب  یکارکنان در مراکز آموزش عال  یخود را درباره مهارت پرسشگر ینیع  یهانمونه
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  ا ی  ینگران   ت،یکننده بدون احساس محدودکند که مشارکت   میتنر  یاگونهوگو را بهگفت   یمصاحبه، پژوهشگر تلاش کرد ف ا  هر  انیدر ار

ب   ی هالیها و تحل کننده، تجربهمصاحبه  یاز سو   ی دهاهت    ی عل  طی مانند شرا  یی مصاحبه حول محورها  یاصل  یهاکند. پرسش  انیخود را 

 یمهارت پرسشگر  ت یتوو   یراهبردها  ،ی محور  دهیپد  یهایژگ ی گر، ومؤثر بر آن، عوامل مداخله  یانهیط زمیشرا  ،یمهارت پرسشگر  یر یگ شکل

 شد. میتنر یآن در مراکز آموزش عال یامدهایو پ

  ی حاتیشدند. در آغاز هر مصاحبه، توض  یطراح   ادیبنداده   هیمرتبط و مناق نرر  ینرر  اتیبر هدف پژوهش، ادب  هیمصاحبه با تک  یهاپرسش

تو ف مصاحبه ارائه شد. سپس از  ایادامه  یکننده برامشارکت  اریها و اختدرباره هدف پژوهش، محرمانه بودن اطلاعات، نحوه استفاده از داده

از   ییها دهند و نمونه  حی توض  یآموزش عال  طیکارکنان در مح  یخواسته شد برداشت خود را از مفهوم مهارت پرسشگر  کنندگانمشارکت 

مثال، از   یشد؛ برا  ت یمهارت هدا  نیاثرگذار بر ا  طی شرا  ییها به سمت شناسا کنند. در ادامه، مصاحبه  انیب   نهی زم  نیخود را در ا  یهاتجربه

توو   توانندیم  یتیریو مد  یفرهنگ  ،یآموزش  ،یسازمان  ،یدهند چه عوامل فرد  حیشد توض  هکنندگان خواستمشارکت    ف یت ع  ای  ت ی مواب 

مهارت    نیا  یارتوا یبرا  توانندیم  یدانشگاه  ی ساختارها  ا ی  رانیکه کارکنان، مد  ییدرباره راهبردها  نیکارکنان شوند. همچن  یمهارت پرسشگر

در کارکنان، از   یفودان مهارت پرسشگر  ای  ی برخوردار  یامدهایاز مصاحبه، پ  یگری. در بخش دشدمارح    ی لیتکم   یهاپرسش  رند،یبه کار گ 

 شد.  یبررس ی خدمات دانشگاه ت یفیو ک  نفعانیه  ت یرضا ،یریگ م یتصم ،یادار ، یآموزش ،یارتباط یامدهایامله پ

بار ماالعه شد تا   نیچند ،یسازادهیها پس از پشدند. متن مصاحبه  یو بازخوان  یسازادهیها با د ت ضبط، پها، مصاحبهاعتبار داده  شیافزا  یبرا

 یبردارادداشت یها، پژوهشگر از  داده  یگردآور  ندی. در فراابدیها دست  پاسخ  ییمعنا  نهیها و زمگفته  یاز محتوا  یترقیپژوهشگر به درک عم

  نانیثبت شود. به منرور اطم  ی احتمال  یل ی تحل  یهادهیکنندگان و امشارکت   یدهایتأک   ه، یاول  یهااستفاده کرد تا نکات مهم، برداشت   زین  یدانیم

برا  یریپذقیو تصد  یریاتکاپذ  ،یریپذانتوال  ،یریاعتمادپذ  یارهایاز مع  ،یفی ک   یهاافتهیو استحکام    ییاز روا  ،یریپذاعتماد  یاستفاده شد. 

پژوهش، نحوه انتخاب   یاارا  ریمس  ،یر یاتکاپذ  یکنندگان ثبت شوند. برابه گفتار مشارکت   کیکامل و نزد  ق،یصورت د  ها بهتلاش شد داده 

فرامشارکت  ش  ندیکنندگان،  تصم  یکدگذار  وهیمصاحبه،  مستندسازبه  یلیتحل  یهامیو  روشن  برا  یصورت  و   ،یریپذقیتصد  یشد.  کدها 

  یخام استفاده شد. برا  یهاتناسب کدها با داده  یبررس  ی رار گرفتند و از نرر متخصصان مرتبط برا  ینیمورد بازب   شدهستخرا ا  یهامووله

ها ارائه شد تا امکان   اوت درباره  داده  یگردآور  ندیکنندگان و فرا مشارکت   یهایژگ یپژوهش، و  نهیزم  قی نسبتاً د   فیتوص  زین  یریپذانتوال

 مشابه فراهم شود.  یهات یدر مو ع هاافتهی کاربرد 

  لیانجام شد. پس از انجام هر مصاحبه، فا  یکدگذار  ندیفرا  ق یو از طر  ادی بنداده  هیپژوهش بر اساس مناق نرر  نیدر ا  یفیک  ی هاداده  لیتحل

رفت؛    ش یها پداده  یزمان با گردآورها همداده  لیخط مورد ماالعه  رار گرفت. تحلبهصورت خطها بهشد و متن مصاحبه  یسازادهیآن پ  یصوت

 یهاپرسش  یرا در طراح  ی بل  یهاحاصل از مصاحبه  یهاافتهیو    کردیرا استخرا  م  هیاول  میمعنا که پژوهشگر پس از هر مصاحبه، مفاه  نیبه ا

کنند و ابعاد    دایپ  یشتری عمق ب  یجیصورت تدرها بهمواب شد داده  یوبرگشترفت   ندی فرا  ن ی. اگرفت یبه کار م  یبعد  یهامصاحبه  یلیتکم

 م یتر توسکوچک  ییمعنا  ی خام به واحدها  ی هاتر شوند. در مرحله نخست، دادهروشن  یکارکنان در مراکز آموزش عال  یپرسشگر  ارتپنهان مه

هر بخش معنادار، کد   یپژوهش مرتبط بودند، مشخص شدند. سپس برا  ی هااز متن که به پرسش  ییهابخش  ایها  ها، املهشدند و عبارت

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

گوش دادن فعال، د ت در   ییکارکنان، توانا یفرد  یهایژگ یکنندگان درباره ومشارکت  یهامرحله، گفته نیها استخرا  کند. در ا نهفته در داده

  ی وگو گفت   یف ا  ،یر یادگ ی   زهیانگ  ،یسواد سازمان  ،یمخاطب، مهارت ارتباط  ازین  صیتشخ  ییهدفمند، توانا  یها  درت طرح پرسش  مسئله، فهم  

به    کی نزد  ایمشابه    یشد. کدها  یمؤثر بررس  یپرسشگر   یامدهای آموزش ضمن خدمت و پ  ، ییگو فرهنگ پاسخ  ران،یمد  ت ی حما  ،یسازمان

نرر معنا  یمیمفاه  وشدند    سهیبا هم موا  گریکدی از  ا  یبندتر دستهمنسجم   میداشتند، در  الب مفاه  یپوشانهم  ییکه  مرحله،    نیشدند. در 

  ی مفهوم  ی زهایها، تکرارها و تماها، تفاوتشد تا شباهت  سه یموا ی بل یهر کد تازه با کدها یعنیها پرداخت؛ مداوم داده سهی پژوهشگر به موا

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

مرحله، پژوهشگر   نیشدند. در ا  یدهمرتبط سازمان  یهارموولهیها و زدر  الب مووله  هیاول  یو کدها  میمفاه  ،یمحور  یمرحله کدگذار  در

 ی کارکنان دارد. برخ  یمهارت پرسشگر  نییدر تب  یگاهیکند و مشخص سازد که هر مووله چه اا  ییها را شناسامووله  انیتلاش کرد روابط م

  یانهیزم   طیبه شرا  گرید  ی. برخشدندیم  یمهارت پرسشگر  ت یتوو   ای  یریگکه مواب شکل  یعوامل  یعنیمربوط بودند؛    یعل  طیراها به شمووله

به    زیها ناز مووله  ی. بخشکردندیمحدود م  ایمهارت را فراهم    نیکه امکان بروز ا  یو آموزش  یفرهنگ  ،یسازمان  یبسترها  یعنیاشاره داشتند؛  

مرتبط با توسعه   یکنند. در ادامه، راهبردها  فیت ع  ای  دیرا تشد  ی اصل  طیاثر شرا   توانستندیکه م یعوامل  یعنیبودند؛    ربوط گر ممداخله  طیشرا

کارکنان در   یمهارت پرسشگر  یعنیپژوهش    یمحور  دهیمرحله، پد  نیها استخرا  شد. در ااز دل داده   زیآن ن  یامدهای و پ  یمهارت پرسشگر

 شدند. نییها در ارتباط با آن تبمووله ری رار گرفت و سا لی تحل زدر مرک  یمراکز آموزش عال

 ن یپژوهش شکل گرفت. پژوهشگر در ا ی مفهوم یالگو  ییشدند و ساختار نها شیپالا یو فرع  یاصل یهامووله ،یانتخاب یمرحله کدگذار در

چگونه   یکارکنان در مراکز آموزش عال  یکند و نشان دهد که مهارت پرسشگر  جادیا  ی شده انسجام نرراستخرا   یهامووله  انیم  دیمرحله کوش

 ران، یکارکنان، مد  ی برا  یی امدهایو چه پ  شود یم  تیتوو   یی چه راهبردها  قی از طر  رد،یگ یگر  رار مو مداخله  ی انهیزم  ، 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 یفیو ک   انیدانشجو 

شد تا   یمشخص دوباره کدگذار  یها در فاصله زماناز داده  یبخش  نیاصلاح شدند. همچن  ایارتباط حذف، ادغام  کم  ایمبهم    ،یتکرار  یکدها

  یی نها  ی هابرخوردارند و مووله  یو تناسب کاف  یداریاز پا  ی اصل  ینشان داد که کدها  ی نیبازب  نیا  ج یشود. نتا  یبررس  یثبات کدگذار  زانیم

 ارائه دهند. یکارکنان در مراکز آموزش عال یمهارت پرسشگر یهاو مؤلفه ادمنسجم از ابع یریتصو  توانندیم

 هایافته
وگوها چندین بار خوانده و بازخوانی شد تا آشنایی عمیق با  ها، متن گفت سازی کامل مصاحبههای کیفی پژوهش، پس از پیادهدر تحلیل داده

ها از طریق کدگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل شدند. در مرحله کدگذاری باز، مفاهیم اولیه از عبارات  ها حاصل شود. سپس دادهداده

ها،  های فرعی و اصلی سامان یافتند. حاصل تحلیل مصاحبهمعنادار استخرا  شد و در مرحله کدگذاری محوری، مفاهیم مشابه در  الب مووله

گر، راهبردها، پیامدها و ای، شرایط مداخلهمووله اصلی بود که در  الب شرایط علی، شرایط زمینه  6مووله فرعی و    50مفهوم،    15۸شناسایی  

 .دهی شدندپدیده محوری سازمان
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 های فرعی شرایط علی مؤثر بر مهارت پرسشگری کارکنان گیری کدها، مفاهیم و مقوله . شکل1جدول 

مقوله  

 اصلی 

 شده مفاهیم کلیدی استخراج مقوله فرعی 

 مندی، همسویی با اهداف سازمان شناسی، هدفمندی، برنامهسازگاری با محیط، شناخت نقاط قوت و ضعف، وظیفه وفاداری سازمانی شرایط علی 

سازمانکمال تفکر انتقادی  شرایط علی  بررسی  و  بحث  غیرواقعیت،  از  واقعیت  تفکیک  مستقل،  تفکر  انعکاسی،  تفکر  مثبت،  در  گرایی  دقت  یافته، 

 گیری نتیجه

گیرانه، جو غیرحمایتی، جو حمایتی، استقلال، صمیمیت و های سختادراک کارکنان از محیط، کیفیت درونی سازمان، رویه جو سازمانی  شرایط علی 

 حمایت 

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

 های مختلف ها و تواناییامنیت روانی، مسیر ارتقای شغلی، نظام پاداش و تنبیه، حقوق و مزایا، تنوع شغلی، استفاده از مهارت انگیزش کارکنان  شرایط علی 

پیشرفت   شرایط علی  به  تمایل 

 فردی

 های فردیرضایت، سلامت روانی، تلاش برای ارتقای تواناییتوانایی حل مسائل سازمان، نگرش مثبت به آینده شغلی، پشتکار،  

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

 سازمانی 

 گیری، تصویر سازمانی، گشودگی به تجربه، رشد فکری و مهارتیگیری، نقش جامعه در تصمیممشارکت کارکنان در تصمیم گیری سازمانی تصمیم  شرایط علی 

 ها پذیری، تخصص کاری، احاطه بر مسائل، پافشاری بر نظرات و برنامهپذیری، ریسکتوانایی پرسشگری، مسئولیت قدرت و هنر پرسشگری  شرایط علی 

 افزایی درونی و بیرونی، تعامل با محیط مراتب، همزدایی، کاهش سلسلهتمرکززدایی، بروکراسیقوانین و مقررات،  الزامات محیطی  شرایط علی 

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

 مناسب 

 وجوگری، انگیزه درونی مثبت، قدردانی، حمایت عاطفی، ارائه بازخورد شناسی، جستشناسی، وظیفهشخصیت اشتیاق شغلی  شرایط علی 

 

ای از عوامل فردی، سازمانی و محیای ، شرایط علی مهارت پرسشگری کارکنان در مراکز آموزش عالی مجموعه1های ادول  بر اساس یافته

کنند. وفاداری سازمانی، انگیزش، تمایل به پیشرفت، تفکر انتوادی و هوش گیری اولیه این مهارت را فراهم میگیرد که زمینه شکلرا دربرمی

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

دهد که اگر ف ای سازمانی بر شفافیت، حمایت،  گیری و الزامات محیای نشان میدارد. همچنین او سازمانی، صدا ت سازمانی، کیفیت تصمیم

های سازنده و مشارکت در حل مسائل سازمان خواهند  یت روانی استوار باشد، کارکنان آمادگی بیشتری برای طرح پرسشاعتماد، مشارکت و امن 

 .داشت 

 ای مؤثر بر مهارت پرسشگری کارکنان زمینه های فرعی شرایط گیری کدها، مفاهیم و مقوله . شکل2جدول 

 شده مفاهیم کلیدی استخراج مقوله فرعی  مقوله اصلی 

شرایط  

 ایزمینه

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

شرایط  

 ایزمینه

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

شرایط  

 ایزمینه

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

شرایط  

 ایزمینه

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

شرایط  

 ایزمینه

 گرا یابی رقابتی، نگرش پرسشامکان برتری بر رقبا، مزیت رقابتی پایدار، روحیه رقابتی، شکاف پذیری سازمانی رقابت
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شرایط  

 ایزمینه

شفافیت   و  پاسخگویی 

 سازمانی 

 های کارکنان، تعهد مدیریتی رضایت شغلی، تعهد سازمانی، خیرخواهی، وجدان کاری، پاسخگویی به پرسش

شرایط  

 ایزمینه

 اندازهای بلندمدت، هنجارهای سازمانی، فرهنگ مشارکتی، حمایت از تغییراصلاح فرهنگ سازمان، چشم فرهنگ سازمانی کارآمد 

شرایط  

 ایزمینه

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

 اجتماعی 

شرایط  

 ایزمینه

 ها، کنجکاوی شناختی، لذت دانستن ها و تفاوتشناخت خود و دیگران، شناخت نقاط ضعف و قوت، درک شباهت خودآگاهی

شرایط  

 ایزمینه

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

شرایط  

 ایزمینه

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

شرایط  

 ایزمینه

نگاری و درخواست  ها، نامهگری، آشنایی کارکنان با حقوق خود، استفاده از رسانهگری، آموزش مطالبهفضای مطالبه گری مطالبه

 شفاهی 

شرایط  

 ایزمینه

 گیری مشارکتی، هدف مشترک سازمانی، اولویت دادن به یادگیری پذیری، تصمیمفرهنگ یادگیری، انطباق یادگیری سازمانی

شرایط  

 ایزمینه

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

شرایط  

 ایزمینه

 ای ها و هنجارهای اجتماعی، عدالت، انصاف، هویت علمی و حرفهای، احترام به ارزشاخلاق کار، مسئولیت حرفه ای اخلاق حرفه

 

کند. ای بیانگر بسترهایی است که امکان بروز و استمرار مهارت پرسشگری را در مراکز آموزش عالی فراهم می، شرایط زمینه2ماابق ادول  

های مؤثر آماده های فردی هستند که کارکنان را برای طرح پرسشاسارت سازمانی، خودآگاهی، آمادگی ههنی و مهارت تفکر از امله زمینه

ای و سیستم  سازند. در کنار آن، فرهنگ سازمانی کارآمد، یادگیری سازمانی، دانش و بینش سازمانی، پاسخگویی و شفافیت، اخلا  حرفهمی

شود که سازمان، پرسیدن را تهدید تلوی نکند، بلکه آن دهند که پرسشگری کارکنان زمانی به رفتاری پایدار تبدیل مینرارت و کنترل نشان می

 .پذیری و بهبود مستمر بداندند یادگیری، اصلاح، مشارکت، ر ابت را بخشی از فرای

 گر مؤثر بر مهارت پرسشگری کارکنانهای فرعی شرایط مداخله گیری کدها، مفاهیم و مقوله . شکل3جدول 

 شده مفاهیم کلیدی استخراج مقوله فرعی  مقوله اصلی 

شرایط  

 گر مداخله

ها، تغییر مدیران های سازمانی، تغییر شرایط سازمان با تغییر دولتتصمیمات کلان، ناکارآمدی سیاستتوازن قدرت سیاسی،   عوامل سیاسی 

 ها و سیاست

شرایط  

 گر مداخله

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

 محدودیت منابع 

شرایط  

 گر مداخله

های  توانایی

 مدیریتی

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

شرایط  

 گر مداخله

 جویی سازمانی، سلطههای غیرهمسو با سازمان، رفتارهای خودکامه، ارجحیت موفقیت فردی بر موفقیت ارزش اقتدار سازمانی 

شرایط  

 گر مداخله

 های بدون دلیل، برخورد ناشایست مدیر، ابراز نارضایتی، سکوت سازمانی جاییعدم اعتماد به مدیریت، جابه هنجارهای سازمانی 

شرایط  

 گر مداخله

 نبود همبستگی جمعی، ابزاری دیدن کارکنان، محدود شدن مشارکت، کاهش مباحثه و تعامل سازنده  نگاه از بالا به پایین 
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گری  رار دارد دهد که مهارت پرسشگری کارکنان، علاوه بر عوامل فردی و سازمانی، تحت تأثیر شرایط مداخلهنشان می  ۳های ادول  یافته

ها، محدودیت ویژه تلییرات مدیریتی، تلییر سیاست توانند مسیر بروز این مهارت را توویت یا ت عیف کنند. عوامل سیاسی و ا تصادی، بهکه می

کاری، سکوت یا پرسشگری حدا لی سو  دهند. همچنین ناهماهنگی  توانند ف ای سازمان را به سمت محافرهبوداه و کمبود نیروی انسانی، می

شود کارکنان پرسشگری را رفتاری پرهزینه تلوی کنند و از بیان  اعتمادی به مدیریت سبب میمدیریتی، ا تدارگرایی، نگاه از بالا به پایین و بی

گر برای تبدیل پرسشگری به یک رفتار سازنده و سازمانی  های خودداری نمایند. بنابراین، کنترل شرایط مداخلهها، نودها و پرسشهدیدگا

 .ضروری است 

 های فرعی راهبردهای توسعه مهارت پرسشگری کارکنان گیری کدها، مفاهیم و مقوله . شکل4جدول 

مقوله  

 اصلی 

 شده مفاهیم کلیدی استخراج فرعی مقوله 

های سازمان، شناسایی موضوعات استراتژیک، تحلیل محیط داخلی  ریزی استراتژیک، تعیین رسالت، دورنما و ارزشبرنامه تفکر استراتژیک  راهبردها 

 و خارجی

 یکدیگر، سرمایه اجتماعی سازمانی های اجتماعی، تعامل افراد با محور، مشارکت گروهسازمان اجتماعی مشارکت اجتماعی راهبردها 

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

 گیریکاهش خطا در تصمیمها، انتخاب بهترین راه، تعریف مشکل، تعیین معیارهای قضاوت، ارزیابی گزینه گیری منطقیتصمیم  راهبردها 

 ریزی برای آینده، آمادگی برای تغییربینی پیامدهای آینده، برنامهانداز زمانی، پیشچشم نگری مستمر آینده راهبردها 

 های سازمانی های جدید، ذخیره دانش، انتقال و اشتراک دانش، یادگیری از تجربهها، ایدهاشاعه دانش، توسعه قابلیت مدیریت دانش  راهبردها 

توانمندسازی   راهبردها  و  آموزش 

 کارکنان 

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

 کارکنان 

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

به  پرسشگری خودجوش، خوداصلاح ها ترویج ایده راهبردها  نسبت  گری، تشخیص درست و غلط، ترویج رفتار پرسشگرانه، تغییر شیوه تفکر 

 پرسشگری 

 گراییواقعهای مناسب، دهی به نظرات، انتخاب پرسشها، جهتواکاوی نظرات، هدفمندی ایده کیفیت پرسش  راهبردها 

 تر، جهش فکری، جامعه پویا ها، کاهش استرس، تعامل انسانی، یادگیری دقیقحلگیری درست، شناخت راهتصمیم  حل مسئله  راهبردها 

 

ای  ، راهبردهای توسعه مهارت پرسشگری کارکنان بر دو محور اصلی استوار است: نخست، توانمندسازی شناختی و حرفه4ماابق ادول  

نگری گیری مناوی و آیندهکارکنان و مدیران؛ و دوم، ایجاد ساختارهای سازمانی پشتیبان پرسشگری. تفکر استراتژیک، مدیریت دانش، تصمیم 

سازی پذیرفته شود. از سوی دیگر، دهد که پرسشگری باید در ساح کلان سازمان به عنوان بخشی از نرام اندیشه و تصمیم مستمر نشان می

دهد که مهارت پرسشگری نیازمند ها و تواه به کیفیت پرسش نشان میآموزش و توانمندسازی کارکنان، توانمندسازی مدیران، ترویج ایده

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

 .شودکاهش ابهام، ارتوای یادگیری و افزایش پویایی سازمانی تبدیل می

 های فرعی پیامدهای مهارت پرسشگری کارکنان گیری کدها، مفاهیم و مقوله . شکل5جدول 

مقوله  

 اصلی 

 شده مفاهیم کلیدی استخراج مقوله فرعی 

 های فکری گیری، رهایی از وسواستصمیمآوری اطلاعات، دقت در  صبر و حوصله در شناسایی مسائل، فرار از ابهام، جمع رفع ابهامات ذهنی پیامدها 

 نگری، درک روابط میان اجزای سیستمسازی ارتباطات متقابل، کلدهندگان خدمات، یکپارچهسازی ارائهیکپارچه تفکر سیستمی پیامدها 

 ها ارزش، استخراج درست معنا از دادههای نادرست یا بیها، پرسشگری اصولی، حذف دادهکیفیت داده های زائد کاهش نویز و داده پیامدها 

 سازمانی کننده، اعتماد، پذیرش، تضارب افکار، ارتباطات برونارتباطات عمودی، ارتباطات سازمانی تسهیل ارتباطات مؤثر  پیامدها 
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سازی کارکنان، مدیریت کیفیت  آمادهارتقای کیفیت مهارت پرسشگری، کارایی، دقت در عملکرد، دیده شدن مشکلات،   بهبود کیفیت زندگی کاری  پیامدها 

 جامع 

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

 های کاری، توانایی کار تیمی، رشد فردی، شایستگی فرهنگی، شایستگی مدیریتی رهبری گروه های شغلی ارتقای شایستگی پیامدها 

صحت   پیامدها  و  اعتبار  افزایش 

 اطلاعات 

 ها، بررسی مجدد صحت اطلاعات، کشف روابط پنهان گذاری برای اعتبار دادهارتقای شغلی، ارزش

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

 رفتاری 

 

، پیامدهای مهارت پرسشگری کارکنان در مراکز آموزش عالی، هم در ساح فردی و هم در ساح سازمانی  ابل  5های ادول  بر اساس یافته

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

های زائد، توویت  شود. در ساح سازمانی نیز پرسشگری به بهبود ارتباطات، افزایش صحت اطلاعات، کاهش دادههای شللی میشایستگی

دهد که مهارت پرسشگری  ها نشان میکند. این یافتهتفکر سیستمی، ارتوای کیفیت خدمات، خلا یت، نوآوری و کارآفرینی سازمانی کمک می

گیری، کارایی سازمان، توسعه مناب  انسانی و بهبود عملکرد مراکز آموزش  آن به کیفیت تصمیمصرفاً یک توان ارتباطی نیست، بلکه پیامدهای 

 .یابدعالی گسترش می

 های فرعی پدیده محوری مهارت پرسشگری کارکنان گیری کدها، مفاهیم و مقوله . شکل6جدول 

 شده مفاهیم کلیدی استخراج مقوله فرعی  مقوله اصلی 

پدیده  

 محوری 

 بینی مسائل سازمان، اشراف کافی به مسائل سازمانی پرسشگری فرضی، ادراک در رفتار سازمانی، شناخت و پیش وجوگری برانگیختن حس جست

پدیده  

 محوری 

و   پرسشگری  برای  الگوسازی 

 تفکر

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

 پاسخ یافتن 

پدیده  

 محوری 

 های بالاتر، اتکا به دانش و اطلاعات جرئت انتخاب و حرف زدن، نداشتن اضطراب در مواجهه با رده نفس و خودباوری اعتمادبه

پدیده  

 محوری 

 تسلیم در برابر شرایط موجوددوستانه، آوای مطیع، تشریک مساعی، رفتارهای دفاعی، آوای تدافعی، آوای نوع آوای سازمانی 

پدیده  

 محوری 

 انداز جدید به سازمان، آزادی و استقلال در اندیشه انگیز، غلبه بر ترس ذاتی، چشمپرسشگری چالش نگاه آزادانه و صریح 

پدیده  

 محوری 

 نفس بیان، اعتمادبههای کلامی، درک گفتار، تأثیر کلام بر دیگران، کنترل کلمات، فن تسلط بر مهارت هوش کلامی 

پدیده  

 محوری 

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

 در امور 

 

های ای از توانایی، پدیده محوری پژوهش، مهارت پرسشگری کارکنان در مراکز آموزش عالی است که در  الب مجموعه6ماابق ادول  

نفس، خودباوری، هوش کلامی، نگاه واوگری، اعتمادبهیابد. این پدیده با برانگیختن حس است شناختی، ارتباطی، رفتاری و سازمانی معنا می 

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

کند، در روابط سازمانی کند، از کلام مناسب استفاده میتفاوت نیست، توانایی تشخیص مسئله دارد، با ارئت و آگاهی پرسش میسازمان بی
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داند. بنابراین، مهارت پرسشگری در این پژوهش مشارکت دارد و پرسش را ابزاری برای فهم بهتر، اصلاح امور و ارتوای عملکرد سازمان می

 .گیردای چندبعدی شناخته شد که در تعامل میان فرد، سازمان، فرهنگ و مدیریت شکل میبه عنوان پدیده

 
 مدل پارادایمی پژوهش .1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 
  ی هاداده  لیحاصل از تحل  یها افتهیبود.    یکارکنان در مراکز آموزش عال  ی مهارت پرسشگر  یهاابعاد و مؤلفه  ییهدف پژوهش حاضر شناسا

گر  و مداخله  ی انهیزم  ، یعل  ط یاز شرا  یامجموعه  ر یاست که تحت تأث  دهیچی و پ  یچندبعد  یادهیکارکنان پد  ینشان داد که مهارت پرسشگر   یفیک 

پژوهش   جیبه همراه دارد. نتا  یو سازمان  ی در ساح فرد  یا گسترده  یامدهای و پ  ابدییتوسعه م  یمشخص  یراهبردها   قیاز طر  رد،یگیشکل م

 ، یفرد  شرفتیبه پ  لیکارکنان، تما  زشیانگ  ،یهوش ااتماع  ،یاو سازمان  ،ی تفکر انتواد  ،یسازمان  یشامل وفادار  یعل  طیآن بود که شرا  انگریب

نشان   افتهی  ن یاست. ا  ی شلل  ا  یکارکنان و اشت  ی ارتوا  ،یایالزامات مح  ، ی درت و هنر پرسشگر  ،یسازمان  ی ریگ میمتص  ،یصدا ت سازمان

  ی و سازمان  یتیشخص  ،یزشیانگ  ،یشناخت   یها یژگ یدر و   شهیبلکه ر  ست،ی ن  یزبان  ای  یمهارت ارتباط  کیصرفاً    یکه مهارت پرسشگر  دهدیم

 پیامدها

 رف  ابهامات ههنی

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

 سیستم نرارت و کنترل

 تمایلات شللی کارکنان

 ر ابت پذیری سازمانی

 پاسخگویی و شفافیت

 کارآمدفرهنگ سازمانی

ی فردیریپذ تیمسئول  

آگاهی خود  

 مهارت تفکر

ی کارکنانههن یآمادگ  

یگر ماالبه  

 یادگیری سازمانی

بینش سازمانیدانش و   

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  

 ترویج ایده ها

 حل مسئله

 

 شرایط علی

 وفاداری سازمانی

 تفکر انتوادی

 او سازمانی

 ااتماعی هوش

  انگیزش کارکنان

 تمایل به پیشرفت فردی

 صدا ت سازمانی

 تصمیم گیری سازمانی

  درت و هنر پرسش گری

 الزامات محیای

 ارتوای کارکنان

 اشتیا  شللی

گرشرایط مداخله  

یاسیعوامل س  

 عوامل ا تصادی

سازمانیا تدار   

 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 ی پژوهش باختازما ی هاافتهی با  جهینت نیدارند. ا یر یگ میتصم یندهایمؤثر و مشارکت در فرا یهامسائل، طرح پرسش

مشارکت فعال در   یاصل  یهارساخت یاز ز  یکی  یآنان نشان دادند که تفکر انتواد  رایاست؛ ز  سوهم  یدر توسعه فرهنگ دانشگاه  یتفکر انتواد

م   یدانشگاه  یهاطیمح همچن(Bakhtazmay & Farhangi, 2017)  شودیمحسوب  با    جینتا  نی.  مرتبط  ماالعات  با  حاضر  پژوهش 

 یهامهارت  ،یتی ریمد  یهاییاند که توانا نشان داده  شدهجامان  یهاپژوهش  رای دارد؛ ز  یهمخوان  زین  یو عملکرد سازمان  یتیریمد  ی هامهارت

مهم  لیتحل  ت ی و  ابل  یشناخت  نوش  ارتوا  یمسائل  اثربخش  یدر  و  کارکنان  دارند    یعملکرد   ;Akporehe & Asiyai, 2023)سازمان 

Pasaribu et al., 2024) . 

  یشلل  لات ینرارت و کنترل، تما  ستمیس  ، یشامل اسارت سازمان  یمهارت پرسشگر  یانهیزم   طینشان داد که شرا  نیپژوهش همچن  ی هاافتهی

مهارت تفکر،    ،یخودآگاه  ،یفرد  یریپذت ی کارآمد، مسئول  یفرهنگ سازمان  ،یسازمان  ت ی و شفاف  ییپاسخگو   ،یسازمان  یریپذکارکنان، ر ابت 

در صورت   یکه حت  دهدینشان م  جینتا  نیاست. ا  یاو اخلا  حرفه  یسازمان   نشیدانش و ب  ،یسازمان  یر یادگ ی  ،یگربهماال  ،یههن  یآمادگ 

در سازمان   داریصورت پابه  تواندینم  یمناسب، مهارت پرسشگر   یو سازمان  یفرهنگ  یبدون فراهم بودن بسترها  ،یفرد  ییو توانا  زهیواود انگ

  ان یو کارکنان را به ب  کندیها فراهم مطرح آزادانه پرسش  ی را برا  نهیزم  ،یر یادگ ی و    ت ی بر مشارکت، شفاف  یبتن م  یشود. فرهنگ سازمان  نهینهاد

 یو تعهد کارکنان همخوان  یسازمان  میا ل  ،یماالعات مربوط به فرهنگ سازمان  جیبا نتا  افتهی  نی. ادینمایم  ق یخود تشو   یهاو دغدغه  هادهیا

و مشارکت کارکنان دارد   ی بر تعهد سازمان  یمیمستو  ر یتأث  رانیمد  یتیری مدرسه و سبک مد  میداد که ا ل  شانو بلو ن  نیدارد. پژوهش اورد

(Oredein & Bello, 2022)مناسب از   ینشان داد که فرهنگ سازمان یو فرهنگ سازمان  یتیریمد یهات ی پژوهش مربوط به فعال نی. همچن

 The Influence of Principal Managerial Activities and")  شود یم  رکنانمواب بهبود عملکرد کا  یشلل  ت یرضا   شیافزا  قیطر

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

South Paringin District," 2022)طیکارکنان و مح  یفرد  یهایژگ یو  انیمحصول تعامل م  توانیرا م  یمهارت پرسشگرمنرر،    نی. از ا 

 و مشارکت را فراهم سازد.   یریادگ یوگو، نود، امکان گفت  دیکه با یایدانست؛ مح یسازمان

  ی و ا تدار سازمان یتیریمد یهاییتوانا ،یعوامل ا تصاد  ،یاسیگر شامل عوامل سعوامل مداخله  ییمهم پژوهش، شناسا یهاافتهیاز  گرید یکی

ا م  افتهی  ن یبود.  پرسشگر  دهدینشان  مهارت  نم  ی که  شکل  خلأ  تأث  رد یگ یدر  تحت  سازمان  طی شرا  ر یو  مح  یکلان  دارد.   یایو   رار 

  ی و ساختارها  یکمبود مناب  انسان  ،یابوداه  یهات یمحدود  ،یاسیتحولات س  ،یتیریمد  راتییباور بودند که تل  نیبر ا  پژوهشکنندگان  مشارکت 

و همکاران همسو است که نشان دادند    نی پژوهش نورد  یهاافتهیبا    جهینت  نی شوند. ا  یفرهنگ پرسشگر  یریگمان  شکل  توانندیم  انهیا تدارگرا

 یهاافتهی  نی. همچن(Nurdin et al., 2024)ها دارند  سازمان  یتیریدر عملکرد مد  یاکنندهن یینوش تع  یتیریمد  یاهو نرام  یسبک رهبر

و از  کارکنان  ادراک  که  داد  نشان  آندرش  رفتارها  تواندیم  رانیمد  یهایژگیماالعه  باشد   ،ی سازمان  یبر  اثرگذار  آنان  مشارکت  و  اعتماد 

(Andreș, 2024)یکارکنان نسبت به ثبات و عدالت سازمان  ایاستفاده کند  انهی ا تدارگرا یکردهایسازمان از رو ت یریکه مد یزمان  نیرا. بناب  

رو، توسعه   ن ی. از اابدییم  شیافزا   زیبرانگچالش  یها و ااتناب از طرح پرسش  ی نداشته باشند، احتمال کاهش مشارکت، سکوت سازمان  نانیاطم

 سازمان است.  یتیریو مد یساختار  طیو شرا  یزمان به عوامل فردهم   اهمستلزم تو  یمهارت پرسشگر

  ریتحول در مس  ،یمشارکت ااتماع  ک،ی تفکر استراتژ  قیاز طر  یپژوهش در بخش راهبردها نشان داد که توسعه مهارت پرسشگر  ی هاافتهی

  هاافتهی  نیاست. ا  ریپذو حل مسئله امکان  ها دهیا  جی ترو  ران،یمد  یکارکنان، توانمندساز  یدانش، آموزش و توانمندساز  ت ی ریمد  ،یکار  یزندگ 
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مشارکت    ی هافرصت   جادیو ا  یسازمان  ی ریادگیآموزش،    قیاز طر  توانیو  ابل توسعه است و م  یاکتساب  یمهارت  یکه پرسشگر  ستآن ا  انگریب

 یهامهارت یبر مسئله مواب ارتوا یمبتن  یریادگیو 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    یهاافتهی  نی. همچن(Eddi et al., 2023)  شودیحل مسئله م  نو توا  یمیکار ت  ،یتیریمد

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

  ی سازمان  یهات یو توسعه  ابل  یسازمان  یر یادگ ی مرتبط با    یهاپژوهش  جیبا نتا  یدانش سازمان  ل دانش و انتوا  ت یریکنندگان بر نوش مدمشارکت 

کارکنان به مشارکت در    ق یو تشو   یتفکر انتواد  یهامستمر، توسعه مهارت  یآموزش  یف ا  جادیکه ا  دهدینشان م   هاافتهی  ن یدارد. ا  یهمخوان

 باشد.  یدر مراکز آموزش عال ی پرسشگر نگگسترش فره سازنهیزم تواندیم یحل مسائل سازمان

 ی هاکاهش داده  ،یستمیتفکر س  ت یتوو   ،یاز امله رف  ابهامات ههن   یمتعدد  یامدهای پ  ینشان داد که مهارت پرسشگر  ج ینتا  امدها،یبخش پ  در

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

  ی بلکه نوش مهم  ست،یاطلاعات ن  یآورام   یبرا  یصرفاً ابزار  یآن است که پرسشگر  انگریب  هاافتهی  نینفس را به همراه دارد. ا  عزت  ت یتوو 

کنند و    یی شناسا  ی درستکه کارکنان  ادر باشند مسائل را به  ی . هنگامکندیم   فایعملکرد سازمان ا  ت ی فیک   یو ارتوا   یانسان  هیدر توسعه سرما

با    جهی نت  ن ی. اابدیینادرست کاهش م  یها از برداشت   ی ناش  ی و خااها  افتهی  شیافزا  هایریگ میتصم  ت یفیک   ند،ی مارح نما  یناسبم  یهاپرسش

 Galle) دارد    یهمخوان  یابیو ارز  یآموزش  یندهای فرا  تیفیک   یدر ارتوا  ی تیریمد  یهاپژوهش گاله و همکاران درباره نوش مهارت  ی هاافتهی

et al., 2025)و   یاحرفه  یهات ی توسعه  ابل  ،یسازمان  یماالعات مرتبط با نوآور  یهاافتهیبا    ت یو خلا   یپرسشگر  انیارتباط م  نین. همچ

نفس  عزت نفس و اعتمادبه  ت یتوو   گر،ید   ی. از سو (Akporehe & Asiyai, 2023; Odo, 2023)بهبود عملکرد کارکنان سازگار است  

از طر نه  نیدهد که اینشان م  یپرسشگر  قیکارکنان  به توسعه سازمانمهارت  ن  یبلکه رشد فرد  کند،یکمک م  یتنها    لیتسه  زیکارکنان را 

 .دینمایم

پد  ی هاافتهی به  پرسشگر  یمحور   دهیمربوط  مهارت  که  داد  نشان  عال  یپژوهش  آموزش  مراکز  در  طر  یکارکنان  حس   ختن یبرانگ  قیاز 

 شیو افزا  یهوش کلام  یارتوا  ح،یتوسعه نگاه آزادانه و صر  ،یسازمان  یآوا   یریگ شکل  ،ینفس و خودباوراعتمادبه  ت یتوو   ،یواوگراست 

 ط، یمح  ی مشاهده انتواد  یکارکنان برا  ییدر توانا  یآن است که اوهره مهارت پرسشگر  انگر یب  هاافتهی  نی. اابدی یدر سازمان تبلور م  یهمکار

که از   شودیمحسوب م  یسازمان  یآوا  ینوع   ینهفته است. در وا  ، پرسشگر  یو مشارکت فعال در امور سازمان  هادگاهید  انی مسائل، ب  لیتحل

  یریگ میکه بر نوش مشارکت کارکنان در تصم  یبا ماالعات  جهینت  نیکنند. ا   انیخود را ب   یشنهادهای و پ  هاینگران  ها،دهیا  توانندیآن کارکنان م  قیطر

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

 ،یروان  ت ی اثربخش خواهد بود که کارکنان احساس امن  یزمان  یکه پرسشگر  دهدینشان م  رایز  است؛هماهنگ    زین  یو تعامل سازمان  ییپاسخگو 

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

شکل   یایو مح  یتیریمد  ،یسازمان  ،یعوامل فرد  انیاست که در تعامل م  یندساحسازه چ  کیکارکنان    یکه مهارت پرسشگر  دهدینشان م

 . ردیمورد تواه  رار گ  یمراکز آموزش عال یتوسعه و تعال یازهاینشیاز پ  یکیبه عنوان  تواندیو م ردیگ یم

  یهاها و برداشت پژوهش بر اساس تجربه  یهاهمراه بود. نخست، داده  ییها ت یبا محدود  یفیک   یهاپژوهش  ریحاضر همانند سا  پژوهش

خاص آنان  رار گرفته باشد. دوم، اامعه   یسازمان  ا ی  ی فرد  طی شرا  ر یتحت تأث  هادگاهیاز د  یشد و ممکن است برخ  یکنندگان گردآورمشارکت 
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همراه است.    اطیها با احت سازمان  ریبه سا  جینتا  میمستو  میبود و امکان تعم  یبه خبرگان و کارکنان مراکز آموزش عال  حدودکنندگان ممشارکت 

مالوب   ی هاکنندگان به ارائه پاسخمشارکت   لیاز تما  یناش  یهایریسوگ  ریمصاحبه انجام شد و احتمال تأث  قی ها از طرداده  یسوم، گردآور

 افراد اثرگذار بوده باشد.  اتیها و تجرببر برداشت  تواندیپژوهش م  یو مکان یزمان طیشرا  نیمچنواود داشت. ه یااتماع

مورد آزمون  رار    ی ساختار  یابیو مدل  یکم  یهاماالعه با استفاده از روش  ن یشده در امدل استخرا   ندهیآ   یهادر پژوهش  شود یم  شنهادیپ

و   یدولت یهادانشگاه انیم یویانجام ماالعات تاب نیشود. همچن یبررس یبه صورت تجرب  شدهییشناسا یهاابعاد و مؤلفه انیتا روابط م  ردیگ 

دانش مواود    یبه غنا  تواندیم  یرآموزشی و غ  یآموزش  یهاسازمان  انیم  سهی موا   یدر مناطق مختلف کشور و حت  یمراکز آموزش عال  ،یردولتیغ

 نیآفرتحول  یو رهبر  یسازمان  ینوآور  ، یااتماع  ه یسرما  ،یروان  ت یامن  ،یمانند سکوت سازمان   ییرهاینوش متل  ی حوزه کمک کند. بررس  نیدر ا

  ی مبتن  یآموزش  یها برنامه  یابیو ارز  یطراح  ن،یباشد. علاوه بر ا  ندهیماالعات آ  یبرا  یموضو  مناسب  تواندیم  زین  یپرسشگر  تدر توسعه مهار

 را فراهم آورد. یارزشمند یپژوهش ریمس تواندیها مکارکنان دانشگاه انیدر م  یمهارت پرسشگر ت یبر توو 

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

  ی احرفه  یحل مسئله و پرسشگر  ،یارتباط  یهامهارت  ،یتفکر انتواد  نهیدر زم  یآموزش  یهاکارگاه یرا فراهم کنند. برگزار  یمهارت پرسشگر 

شوند که مشارکت    یطراح  یاعملکرد کارکنان به گونه  یابیارز  یهانرام   شود یم  شنهادیپ  نیمهارت کمک کند. همچن  نیا  یبه ارتوا  تواندیم

و   شنهادهایبازخورد، پ  افت یدر  یبرا  یرسم   یسازوکارها  جادی. اردی رار گ   قیسازنده مورد تشو   یهاو طرح پرسش  شنهادهایارائه پ  ،یفکر

 ز ین  یمشارکت   یوگو از السات گفت   یر یگ و بهره  ی تیریمد  ییو پاسخگو   تی شفاف ت یتوو   ،یسازمان  ی ریادگ یتوسعه فرهنگ   ان،کارکن  یانتوادها

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

 تشکر و قدردانی 

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

 مشارکت نویسندگان 

 نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.در نگارش این مواله تمامی 

 تعارض منافع 

 . واود ندارد یت اد منافع  گونهچیانجام 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 
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decision-making. Despite the growing importance of this competency, limited research has 

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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