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  چکیده

 نوع ازنظرنظارتی انجام شد. سازمانمشاغل اختصاصی  برای نظام جامع آموزش مفهومیارائه مدل  هدف باپژوهش حاضر 

بالقوه پژوهش  کنندگان مشارکت ی استراوس و کوربين بود.ها دادهرخاسته از روش پژوهش نيز سيستماتيک بکيفی و هاداده

يری از نوع گ نمونهدادند. برای نظارتی تشکيل می اختصاصی سازمان مجرب در مشاغل کليه کارشناسان، نخبگان و اساتيدرا 

انجام شده  افتهيساختار مهينمصاحبه  ها آننفر است که با  33تعداد  به کنندگان شارکتجامعه ماستفاده شد. هدفمند نظری 

تا رسيدن به  ها مصاحبهافرادی انتخاب شدند که بيشترين اطلاعات و داده را برای پاسخ به سؤالات فراهم نمودند و است و 

باز، محوری و گزينشی با  یکدگذاراطلاعات از روش  ليتحل و  هيتجزجهت يافت.  اشباع و حداکثر اطلاعات ادامه نقطه

مفهوم،  673دارای  آمده دست بهپژوهش نشان داد: مدل مفهومی  نتايجاستفاده شده است.  کيودامکس افزار نرمده از استفا

ختصاصی براساس مقوله است و مقولات آن شامل: مقوله محوری؛ تدوين نظام جامع آموزش مشاغل ا 18مؤلفه و  126

-آموزش، ضرورت توجه به توسعه همه و مانيتورينگ فرآيندهای های تعالی آموزش، شرايط علَی )پايشاستانداردها و مدل

آموزشی موجود زش، نياز به بازنگری در شناسنامهنفعان، اولويت دادن به اهداف کمی، کافی نبودن کيفيت آموجانبه ذی

راگيران(، شرايط سازمانی؛ مسائل مالی فسازمانی، فرهنگ يادگيری و عوامل فرا ای )فرهنگ ينهزممشاغل اختصاصی(، شرايط 

مؤثر،  ستی(، راهبردها )نظارت و ارزيابیگذاری توسعه منابع انسانی و توجه به قوانين و اسناد بالاد ياستس) گر مداخله

و پيامدها )طراحی  گرايی(ایفراگيران و حرفه ، توسعه شايستگیدقيق، رعايت استانداردهای آموزشی در محتوانيازسنجی

 انگيزش در فراگيران( است. ايجاد آموزش و هوشمند فرآيند

 .اديبن دادهی، مدل مفهومی، نظام جامع آموزش، نظريه ساز مدل :ها کلیدواژه
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 مقدمه

های  ازجمله موضوعات مهمی است که در سال کارکنانو ها  آموزشی سازمانیزير مديريت و برنامهبحث 

 1تیدوناای، ورونيکاام و کريستال :ازجمله نظران اخير موضوع مطالعات بسياری از پژوهشگران و صاحب

، (5) 5، پاشيکو و فرانزيس(4) 4توايست و فريزننواستين، در، ون(3) 3، دارويل(2) 2، ريچارد(1)

 است.هقرارگرفت (7) 7لوچان و (6) 6کناسمولر و ويت

ش برای قررن بيسرت و يکرم، بيران     با عنوان يادگيری گنج درون، آموز یالملل نيدر گزارش کميسيون ب

است که يادگيری حيات انسان را در چهار جنبه؛ يرادگيری بررای دانسرتن، يرادگيری بررای انجرام       شده

بنابراين آموزش کارکنان ؛ (8) شود یستن را شامل مدادن، يادگيری برای بودن و يادگيری برای باهم زي

ورود به سرازمان برا    به اينکه افراد در ابتدای يکی از وظايف اصلی و حياتی در هر سازمانی است و باتوجه

 آمروزش برا مربيران مجررب،     یها دوره آشنايی ندارند برگزاری تمام موارد و مسائل کاری در شغل خود،

 .  (9) همراه خواهد داشت کاهش زمان يادگيری و افزايش بازده کارکنان را به

نيرز شرود و   وارد شامل کارکنان باسرابقه و باتجربره    بايد علاوه بر افراد تازهضرورت  ها بنا بر البته آموزش

، شرود  یو کارآمدی سازمان محسروب مر   يیازآنجاکه داشتن کارکنان ماهر از عوامل مؤثر در افزايش کارا

 يیکارا تواند یم ها آنخاص ی ها آموزش مستمر و مداوم برای کارکنان در طول زمان خدمت و در سمت

و اثربخشی بيشتری را به همراه داشته باشد. ايجاد تفکر صحيح نسبت به کار و سازمان از اهرداف اوليره   

کره تغييرر در    رود یکنندگان در پايان هر دوره آمروزش انتظرار مر    در هر دوره آموزش است و از شرکت

ها موجب تغيير جهرت مطلروب سرازمان و     ها به وجود آمده باشد طوری که رفتار آن بينش و نگرش آن

ی مختلرف صرنعتی،   هرا  بخرش  درنيروی کرار   عنوان بهافراد زيادی ها از اهداف سازمان شود.  حمايت آن

دولتی و بازرگانی برای انجام امور مربوط به کشور در کارهرای متنروع و گونراگونی اشرتغال دارنرد و در      

 براهم . ايرن افرراد کره    دهنرد  یمدر سازمان انجام  ی مهمی راها تيمسئول وجهت تحقق اهداف، وظايف 

و نروع رفترار لازم در    ازير موردنی ها مهارتبر دانش و آگاهی، به سوابق کار متفاوت هستند، علاوه ازنظر

 خود کارشکل صحيح، همچنين ارتقای سطح کمی و کيفی ی شغلی خود بهها تيمسئولانجام وظايف و 

ی تحصريلی و  هرا  دوره، شروند  یمبيشتر افرادی که جذب محيط کار  نکهيبااامروزه  به آموزش نياز دارند.

 نيترر  سراده بره   تواننرد  ینمر که ايرن افرراد    شود یم، در برخی از مواقع مشاهده اند گذراندهدانشگاهی را 
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، انجام دهنرد  شده فيتعرمؤثر، مفيد و مطابق با استانداردهای  طور بهوظايف شغلی خود بپردازند و آن را 

برای گسترش سازمان و تحقق اهداف آن، نيراز   جهيدرنتو  کند یمسئله اهداف جديدی را ايجاد و اين م

، برای رسيدن به اهداف خود بره  یا اندازه ها در هر سازمان که نيبه ا  باتوجه (.8) داردبه آموزش ضرورت 

بايرد   آورنرد  یازمان در ماداری با نيروهای لايق وکارآمد نياز دارند و البته افرادی که به استخدام س کادر

علاوه بر معلومات اوليه برای آغاز خدمت، از آموزش تخصصی و حرفه ای بيشتری بهرره منرد شروند ترا     

ترر و مرؤثرتر در    لازم برای انجام شايسته وظايف محرول وايفرای نقشری فعرال     یها تيدانش فنی و حما

مروزش کارکنران عرلاوه برر حرل      گفرت آ  توان یمزمينه در همين  تحقق اهداف سازمان را کسب کنند.

در تأمين نيروی انسانی مورد نيراز سرازمان مرؤثر اسرت و      مشکلات کليدی وکاهش شکايت و نارضايتی،

ويژه و مفيد برای کارکنان، توجه بيشتر مسؤولان به اين کارکنران را بره همرراه دارد     یها داشتن مهارت

 ترر بيانجامرد   بالاتر و مشراغل مهرم   یها دی پستبه ارتقای کارکنان، امنيت شغلی آنها و تص تواند یکه م

ضررورت  ، باشرد  یسرمايه در هر سازمان مر  نيتر ینيروی انسانی اصلبر همين اساس از آن جا که  .(10)

از  وجرود دارد کره  شناسايی و پرورش توان و استعدادهای نهفته آن در راستای تحقرق اهرداف سرازمان    

ی در طريق برنامه ريزی برای نيروی انسانی ميسر خواهد شد. اين برنامه ريزی بررای رفرع نيازهرای آتر    

بيشرتر   یهرا  تيبالقوه افراد و آموزش آنها برای قبرول مسرئول   یها يیسازمان با هدف توسعه و رشد توانا

  .(11) است

 نظرارتی  سازماندر تعامل با جامعه،  یدگيچيز تنوع و پيوظايف و ن یدر همين راستا باتوجه به گستردگ

کره عرلاوه برر در      یا ران صف و ستاد است، به گونره ياثربخش کارشناسان و مد یازمند نظام آموزشين

ان داده واکرنش نشر   یطر يرات محيير و کارآمد نسربت بره تغ   يیعقلا یکردي، با رویدگيچين پيح ايصح

را  یتيو حراکم  یت فراسرازمان يت و مشرروع ير و سرپس مقبول  یت سرازمان يت و مشروعي، مقبوليیوکارآ

 یه دانشر يت و توسعه سرماين عامل تقويتربه عنوان مهم یانسان یروين رو آموزش نيند. از ايت نمايتقو

اين است که در ارائره   ها شآموزنکته قابل توجه در ارائه  برخوردار است. يیت بالاين سازمان از اهميدر ا

منجر به بهره وری  تواند یمی سازمانی به نظامی جامع و مدون نياز داريم؛ زيرا آموزش کارآمد ها آموزش

بيشتر، بهبودکيفيت کاری، افزايش انگيزش و تعهد، روحيه عالی و کار گروهی، خطرای کمترر و بره اوج    

همچنين اين نظام آموزشی پويا و پيوسته در حال تحول است  .(12)شود رساندن مزايای رقابتی بيشتر 

 .(13) دساز یمی از پيش تعيين شده را با تعامل مداوم محقق ها هدفو مجموعه ای پيچيده است که 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

ريزی آموزشی استراتژيک به معنای تعريرف   های پايانی قرن بيستم، پرداختن به برنامه از موضوعات سال

عنوان يک فرآيند پويا از طريق  بهريزی استراتژيک  وجود آمدن آن، بود. برنامهآينده بهتر و کوشش در به
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هرای   های موجود، امکان ارائره راهبردهرا و تاکتيرک    نگری و دورنگری نسبت به واقعيات و موقعيت آينده

ريزی ابتدا آينده  آورد. در اين نوع برنامه وجود میمؤثر برای رسيدن به فردای بهتر سازمان و جامعه را به

ها اقدام  شده و برای رفع آن از وضعيت موجود، نيازها مشخص شود. سپس با شناخت مطلوب، تعريف می

شده است که  ريزی استراتژيک بيان شود. داشتن تفکر استراتژيک از ضروريات برنامه انجام می 1فراکنشی

خرد )نهاد يا سازمان( است و  جهان(، کلان )جامعه( و)کلان  نگری بخردانه در سطوح فرا به معنای ژرف

تفکر استراتژيک در هر يرک از سرطوح، بره تفکرر و انديشره در جامعره خواهرد رسريد.         درنهايت اعمال 

مند، مبنا و اساس بازانديشی، بازسازی ساختارها و بازآفرينی  نفع، مرتبط و علاقه مشارکت همه افراد ذی

ظرام  شود. بازانديشی از مقصدها و نترايج ن  ريزی مشاهده می در نظام آموزشی است که در اين نوع برنامه

هرا اسرت. همچنرين در     شود و مبنای آن اطلاعات حاصل از دورنگری و گرردآوری داده  آموزشی آغاز می

ريزی و ارائه الگو نياز است و براثر تعامرل و اجررای سره زمينره      بازسازی ساختار نظام آموزشی، به برنامه

 .(14)شود  د میريزی، بازآفرينی در نظام آموزشی ايجا ها و برنامه دورنگری، گردآوری داده

ای از اشياء دانسته که در کنار يکديگر قرار دارند و دارای روابط و  يک نظام را مجموعه 2هال و فگن

خصوصيات خود هستند. روابط بين يک نظام و محيط اطراف آن دارای اهميت خاصی است و نظام 

از دارد های نظام برتر خود ني برای حفظ بقای خود به تعامل با محيط اصلی و فرعی خود و ديگر بخش

 ،. اين فرآيندها باعث تغيير در نظام و محيط آن خواهد شد و بعد از چند دوره تعامل در يک نظام(15)

ساختار برای يک نظام  ها، بازتاب يکديگر خواهند شد. خود نظام و محيط اطراف آن در برخی جنبه

پرزورسکی  های آن نقش بسيار مؤثری دارد. کورتس، بسيار مهم است، اين ساختار در تعيين خرده نظام

پيوسته که  هم ای منظم از عمليات به اند: مجموعه در مورد نقش ساختار نظام بيان کرده (16) 3و اسپرگ

مند: از عناصر اساسی برای يادگيری و کاربردی  از طريق عناصر در يک نظام انجام شود. فرآيند نظام

ها،  شده تمام روش های انجام مند آموزشی است. بر اساس بررسی کردن آن، پيروی از يک فرآيند نظام

 .(17)هستند طراحی و اجرای آموزش در سه عنصر زير مشتر  

 ی آموزشی يادگيرندگان  ها دورهنيازسنجی آموزشی در جهت مشخص کردن محتوای  -1

 کسب اطمينان از يادگيری صحيح و کاربردی کردن مفاهيم باهدفطراحی و اجرای برنامه  -2

 مشخص کردن اثربخشی آموزش، چگونگی و توسعه و تداوم آن منظور بهارزيابی   -3
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 گوی آموزشی پیشینه پژوهش با موضوع ال -1 شماره جدول

 عنوان و يافته های پژوهش پژوهشگر و سال

کوپ، کينکل، اسکافر، 

1کيسلينگر و براون
 

 2020 

 یا حرفه هويت نظريه تحولکار بر عملکرد سازمانی: سنجش تأثير يادگيری در محل

 در يادگيری مختلف ابعاد در جديد بينش به دستيابی برای را مناسبی نظری چارچوب

 رويکردهای با کار محل يادگيری ليوتحل هيتجز که یدرصورتو  دينما یم فراهم کار محل

 شد خواهدمشاهده  سازمان کل در آن شود، تأثير عملکرد، ترکيب مديريت کلاسيک

(18)  . 

قاسم زاده عليشاهی، رزاقی 

 و معصومی کيا

 2020 

لکرد شغلی: علاوه بر رابطه مستقيم يادگيری نقش يادگيری و جو آموزش سازمانی در عم

سازمانی و جو آموزش سازمانی در عملکرد شغلی، ظرفيت يادگيری سازمانی  اثر ميانجی 

 .        (19)و غير مستقيم بر عملکرد شغلی دارد 

وهابی، ياوری، حسن مرادی 

 2019و نجفی 

اساس قانون پليس حرفه ای بر  دمتطراحی الگوی نظام جامع آموزش حين خ

استخدامی: در تمامی سطوح مختلف، فاصله ) بين وضعيت موجود و مطلوب( وجود دارد و 

ضروری است صورت عملی و مهارت محور ت با تأکيد بر اجرای آموزش ها بهلزوم مداخلا

(20). 

 کلانتری، بهارستان و نادی 

2019 

نياد مؤلفه های رفتار مديريتی برای ارائه مدل نظام آموزش عالی ايران: ايجاد بتحليل داده

های رفتار يک جريان طبيعی و سالم از تئوری، تحقيق و عمل در ارتباط با مفاهيم و مقوله

مديران برای افزايش ا بهه مديريتی در بازانديشی، بازسازی و بازآفرينی مجدد اين مؤلفه

 . (21)بازده فردی، گروهی، سازمانی و اجتماعی کمک می نمايد 

سليمانی، امين بيدختی، 

 نجفی و کرمی

  2019 

بع های توسعه منال يادگيری به محيط کار در برنامهتدوين الگوی شکل گيری انتقا

اتژی و پيامدها در نظر ای، استرای، زمينهانسانی: مقولات کلی شامل شرايط علی، مداخله

 .(22) استگرفته شده

 2مائو و هو

2019 

خصوصی  مطالعه شيوه ها و نوآوری در مدل آموزش های کاربردی کارکنان در مؤسسات

طوف به بازار و پيش بينی های کاربردی، معآموزش عالی: اين مدل متمرکز بر برنامه

ها در مؤسسات مذکور است و از طريق همکاری بين نهادها و نوآوری مداوم به طور توانايی

 .(23)کامل از توابع مهم مدل استفاده می شود 

 3کوری و دويدام

2019 

اين مدل ساختار، ابتکارات و توسعه مدلی شش وجهی و يکپارچه از آموزش کارکنان: 

 دهدمیستقر در يک برش توسعه عمومی قرارکارکنان را در سازمان و يادگيری در دامنه م

(24). 

  4کريس نيی          

2019 

اثربخشی آموزش در محيط سيستم برنامه ريزی منابع سازمانی: انگيزه انتقال رابط بين 

 .  (25)حمايت و سرپرست انتقال آموزش است و تأثير مثبت دارد 

ی سازمانی: ها یريادگی کارکنان بانک سپه بر اساس يطراحی الگوی توانمندسازدميرچی، حسينی و 

                                           
1
. Kopp, Kinkel, Schäfer, Kieslinger, Brown  

2
.  Mao & Hu 

3
 . Corey & David M 

4
 . Chris Niyi 
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 اولاديان

2019 

ی، گذار هدف مانندتوانمندسازی کارکنان با توجه به يادگيری سازمانی تحت تأثير عواملی 

ارزيابی عملکرد، تفکر سيستمی، عوامل مربوط آموزش، محيط قادرساز، عوامل ساختاری، 

و روابط يادگيری سازمانی و ی، مديريت دانش و همسويی با تغييرات است ساز نهينهاد

و پيامدهای توانمندسازی براساس  ها شاخص، ها مؤلفه ازجملهتوانمندسازی کارکنان، 

ی اعلام شده است سالار ستهيشای و ور بهرهيادگيری سازمانی است که موجب افزايش 

(26). 

 ارالپ، ارهان و

 1موتلو تحسين

2018 

الگوی جامعی برای کاربرد فن آوری معلمان آينده نگر: باورهای سازنده گرايانه شرکت 

 آوری آموزشی پيش بينیها برای استفاده از فنکنندگان در آموزش و يادگيری، نگرش آن

ها در مورد خود مرتبط به طور مثبت و غير منتظره ای بردانش و  می شود و اعتقادات آن

 .(27)ها را پيش بينی می کند نگرش های سازنده آن

بيگدلی، داوودی، کمالی و 

 انتصار فومنی

2018 

ارائه يک  منظور به وپرورش آموزشی بهسازی منابع انسانی در ها مؤلفهشناسايی ابعاد و 

ی بهسازی منابع انسانی در ابعاد بهسازی اخلاقی، ها برنامهمدل مفهومی: وضعيت موجود 

ی و آموزشی ا حرفهانی، اجتماعی، فرهنگی و فردی از ميزان رضايت نسبی و ابعاد سازم

از حد متوسط اعلام شده است. مدل نهايی در چهار بخش فلسفه و اهداف،  تر نييپا

 .(28)داد طراحی شده است ، فرآيند اجرايی و برونها مؤلفه

 2پاليا و گريگور

2016 

ها تأثير  آموزش :آموزش جامع عمومی برای کارمندان دولت یها ارزيابی اثربخشی کارگاه

 استبوده کنندگان و بيشتر در جهت هدف سازمان،  شرکت معناداری بر دانش و نگرش

(29).  

عموزاد، قهرمانی، خراسانی 

 هخواو فراست

2015 

ی ايرانی )مطالعه وضعيت موجود(: در ها سازمانبررسی نظام آموزش و توسعه کارکنان در 

ی، مديريت اجرا و زير برنامهارزيابی فرآيندهای آموزشی برترين فرآيندها: طراحی، 

ی ارزيابی فرهنگ يادگيری و توسعه، ها شاخصآن ها:   نيتر نييپانيازسنجی آموزشی و 

 . (30) زش، نتايج و دستاوردهای سازمانی استارزشيابی و پايش آمو

کارکنان، کار، توانمندسازیيادگيری در محل فدر پيشينه پژوهش مباحثی درباره ابعاد مختل

بهسازی منابع انسانی، تأثير معنادار آموزش کارکنان، مطالعه وضعيت موجود آموزش،  یها مؤلفه

آن را  توان یمسنجش يادگيری در محل کار، مطرح شد. آنچه که به نظر پژوهشگر مغفول مانده است و 

به ارائه مدلی جامع برای  ها پژوهشت که هيچ يک از مسئله اصلی پژوهش حاضر مطرح نمود اين اس

بنابراين پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به  اند؛ نپرداختهدر سازمان نظارتی نظام جامع آموزش کارکنان 

 سؤالات ذيل است:

برای سازمان نظارتی ارائه  برای نظام جامع آموزش مشاغل اختصاصی توان یرا ممدل مفهومی چه  -1

    نمود؟
 و پيامدهای مدل مفهومی در سازمان نظارتی چگونه خواهد بود؟نتايج   -2

                                           
1
 . Eralp, Erhan & Mutlu Tahsin 

2
 . Pallai & Gregor 

https://eric.ed.gov/?redir=http%3a%2f%2forcid.org%2f0000-0001-5621-3302
https://eric.ed.gov/?redir=http%3a%2f%2forcid.org%2f0000-0002-4268-4645
https://eric.ed.gov/?redir=http%3a%2f%2forcid.org%2f0000-0001-6198-2819
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 پژوهشروش 

کلامی، تصويری يا امثال آن است  صورت بهی مورد مطالعه ها تيواقعيی که ها دادههای کيفی، پژوهش

ی مورد مطالعه را در شرايط ها دهيپد. به عبارتی در اين روش، پژوهشگران دهند یمرا مورد تحليل قرار 

. اين کنند یمرا کشف  دهند یمبه پديده نسبت  ربط یذبررسی کرده و معنايی که افراد  ها آنطبيعی 

ی مصاحبه ها داده ازجمله ها دادهی گردآوری ها وهيشی از شواهد تجربی و ا مجموعهپژوهش شامل: 

ی ها لحظهی شخصی، زندگينامه، مشاهده مستقيم، اسناد تاريخی، متون تصويری که به ها تجربه مانند

بردن به پی باهدفی پژوهش کيفی فرايند جستجوی منظم طورکل به. شود یمزندگی افراد معنا داده، 

 .(31)يک موقعيت نامعين اجتماعی يا انسانی است 

ی انجام پژوهش به ها وهيشاز شيوه سيستماتيک )منظم( که از  ی وکيفداده ها، اين پژوهش از نظر نوع 

، 2کدگرذاری براز   شرامل سره مرحلره    و (32) 1ی اسرتراوس و کروربين  هرا  دادهروش نظريه برخاسرته از  

بالقوه پرژوهش را کليره کارشناسران،     کنندگان مشارکت ت.اس 4و کدگذاری گزينشی 3کدگذاری محوری

يری از نوع گ نمونهدادند. برای  یمنخبگان و اساتيد مجرب در مشاغل اختصاصی سازمان نظارتی تشکيل 

مصاحبه از نروع   ها آننفر است که با  33 کنندگان مشارکتهدفمند نظری و مطلوب استفاده شد. تعداد 

ی هرا  پاسرخ بر اساس  ها سؤالدر تنظيم  یريپذ انعطافبه دليل  ها دادهدآوری ساختاريافته که در گرنيمه

افرادی انتخاب شدند که بيشترين اطلاعات و داده را برای پاسخ به سرؤالات  آزمودنی، انجام شده است و 

 کيفی ليوتحل هيتجزتا رسيدن به نقطه اشباع و حداکثر اطلاعات ادامه يافت.  ها مصاحبهفراهم نمودند و 

ابترردا مفراهيم معنررايی حاصرل مصرراحبه عميرق بررا     کره  شررددر ايرن پرژوهش برره ايرن صررورت انجرام     

گرديد و به ترتيرب   2018، 2کيودا مکس افزار نرم، تايپ، ويرايش املايی و سپس وارد کنندگان مشارکت

 ی شد.ساز ادهيپ ها آنذيل سه مرحله کدگذاری روی 

 مرحله اول: کدگذاری باز

ی اطلاعات پديده مورد مطالعه را بررسی ها طبقهجزء کردن اطلاعات به شکل زءيق جپژوهشگر از طر

. شود یمی اصلی و فرعی مشخص ها طبقه، ها مصاحبهی گردآوری شده از ها داده. در اين مرحله کند یم

ی انجام گرفته، است. ها مصاحبهکدگذاری اوليه اعمال برچسب مفهومی به واحدهای معنادار برآمده از 

 مفهوم اوليه حاصل شد.  673ين پژوهش در ا

 مرحله دوم: کدگذاری محوری

                                           
1

 . Strauss & Corbin   
2

 . Open coding  
3

 . Axial coding 
4
. Selective coding 
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مقوله يا پديده اصلی در مرکز  عنوان بهپژوهشگر يک مقوله کدگذاری باز را انتخاب و سپس آن را 

 در هم از جدا های . مقولهکند یمرا با آن مشخص  ها مقولهفرآيند مورد بررسی قرار داده و رابطه ساير 

 با محوری مقوله رابطه ژهيو بهها،  آن ميان روابط و گيرند می قرار يکديگر کنار در دارمعنا چهارچوبی

 مؤلفه ايجاد گرديد. 126از بين کدهای باز تعداد . شود می ها، مشخص مقوله ساير

 ی گزينشیکدگذارمرحله سوم: 

را مورد  ری محوریدر الگوی کدگذا آمده دست بهی ها مقولهپژوهشگر تکوين نظريه درباره ارتباط بين 

 مقوله تعيين شد. 18(. در پژوهش حاضر تعداد 31) دهد یمبررسی قرار 

، نظر اساتيد مجرب و ابزار آماری افزار نرمدر حقيقت انباشت دانش و شهود محقق، تقليل همپوشانی در 

 انتهای جديد بر اساس مقياس کدها، در فرآيند کدگذاری انتخابی به محقق کمک نموده است. در

 به و انتخاب اصلی ی مقوله کدگذاری،  قبلی  یها گام نترايج بره تروجره   برا انتخابی کدگذاری ی مرحله

 به نياز که يیها مقوله و شده بخشيده اعتبار شد. ارتباطات  مرتبط  ها مقوله سرراير برره مند نظام شرکلی

 رفرت فراينردی در فروق یها گام که است ذکر  به  . لازم يافتند بهبود داشتند، بريشتر ی توسعه و تصفيه

 مجزا يکديگر از واضرحی شرکل بره انتخرابی کردگرذاری  یها گام  بنابراين. اند شده انجام بررگشتی و

در اين مرحله  .شود یم انجام محروری و براز  کدگرذاری  با همراه تعاملی، فرايند يک طريق از و نيستند

 فرايند مورد در که شد در اين پژوهش خواسته کننده مشارکتاد مجرب افر ی ازتعداد ازديگر  بار کي

 و بعضی تأييد را آمده دست بهمدل  ها آن بيشتر که دهند را ارائه خود نظرات نهايی مدل و مدل تدوين

مدل  تيدرنها و اعمال اصلاحات ،برگشتی و رفت فرايندی در که داشتند اصلاحی نظرات نيز ها آن از

 شد. مفهومی تأييد
 کنندگان مشارکتآمار توصیفی  -2 شماره جدول

 مدر  تحصيلی جنسيت فراوانی

 کل دکتری سانسيل فوق ليسانس جمع مرد زن 

 33 5 24 4 33 26 7 تعداد

 100 15/15 73/72 12/12 100 78/79 21/21 درصد

 

 های پژوهش یافته

پرس از شناسرايی مقولره    ل اختصاصی برای يکپارچه سازی و ارائه مدل نهايی نظام جامع آموزش مشاغ

ها، بره پرالايش   سيستماتيک نظريه برخاسته از دادهدادن ساير مقوله ها در قالب پارادايم  محوری و ربط

 به دست آمرد  يک،الگوی طراحی شده و پروراندن عوامل اصلی اقدام شد و مدل نهايی پژوهش به شکل 

و اشرباع نظرری بره دسرت      تير کفا بره خابی، رسيدن و پس از رعايت مراحل کدگذاری باز، محوری و انت

ی جديد متفاوت با ها دادهکه  شود یممتوجه  ها داده؛ بلکه پژوهشگر در حين گردآوری و تحليل ديآ ینم
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و  هرا  مقولره ی قبلی هستند و نکته مبهمری هرم در خصروص    ها افتهتکرار ي ها آنی قبل نيست و ها داده

 . (33) ين مرحله محقق به اشباع نظری رسيده است، در اندارد وجود باهم ها آنارتباط 

ی ايجاد نشده است. ولی برای ا هياولکد تکرار شدند و  ها داده ام یسدر پژوهش حاضر نيز در مصاحبه 

مصاحبه ديگر نيز انجام داد. نتيجه اين که مصاحبه سی و سوم اين پژوهش، نمونه به  3اطمينان محقق 

 از حاصل رسيد. نتايجی مصاحبه به اتمام آور جمعنقطه اشباع تئوريکال يا اشباع نظری رسانيده است و 

 مفاهيم باز،  کدگذاری کليدیِ نکات ازمصاحبه،  ابزار از استفاده با شده گردآوری کيفی یها داده

 از طريق روش استقرايی و رسيدن از جزء به کل، شوند. می ساخته تر انتزاعی مقولات سپس و انتزاعی

کد  126 محوری کدگذاری از حاصل جمفهوم شناسايی شده است. نتاي 673کد باز از ميان  126تعداد 

 اند شده تشکيل مفهوم چند يا يک مقولات، از از کدام هراست. ی شدهبند دستهمقوله  18اوليه در قالب 

 نظر مورد مقوله مطلوب يا و موجود وضعيت يا و ها، شرايط بيانگر ويژگی واقع در مفاهيم آن که

محوری  با استفاده از فراوانی کدهای داده شده به  پس از شناسايی مقولات توسط کد گذاری. باشند می

 ی نظريه تصرفيه و سرازی يکپارچره انتخابی، فراينرد کدگذاری شد.ها مشخص مقولات، اهميت آن

(. در نهايت مجددا از اساتيد مجرب در خصوص تدوين مدل و مقولات آن اعلام نظر گرديد و 32)اسرت

در زمينه فراوانی کدهای داده شده به مقولات به تفکيک در  فزارا نرماصلاحات لازم انجام شد. خروجی 

 .آورده شده استپنج شماره و در جدول نمودار ذيل 

 
 مدل نظام جامع آموزش مشاغل اختصاصی فراوانی کدگذاری مقولات -1 نمودارشماره
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% در 9/19و تکرار کد  134با تعداد  پايش و مانيتورينگ فرآيندهای آموزشيک، مقوله  نمودارطبق 

و  است%در رتبه دوم 9/18و  127 کدريزی آموزش با تعداد طراحی هوشمند برنامه استرتبه اول 

  % در رتبه سوم قرار دارد.6/12کد و  85با  رزيابی مؤثرنظارت و امقوله 

 مدل پايايی

 که طريق . بدين(34) است شده استفاده 1کاپا شاخص از طراحی شده مدل پايايی سنجش منظور به

 توسط شده ايجاد مفاهيم و کدها ادغام نحوه از اطلاع دوننخبگان اين رشته( ب ديگری )از شخص

 با محقق توسط شده ارائه مفاهيم است. سپس کرده در مفاهيم کدها یبند دسته به اقدام محقق،

 شده ايجاد مفاهيم تعداد به توجه با نهايت است. در مقايسه شده فرد اين توسط شده ارائه مفاهيم

 مشاهده 3 جدول در که طور هماناست.  شده محاسبه کاپا ت، شاخصمتفاو شده ايجاد مفاهيم و مشابه

 مشتر  مفهوم 14 تعداد اين از که اند کرده ايجاد مفهوم 15 ديگر مفهوم و فرد 18 محقق ،گردد یم

 .هستند
 دیگر فرد و محقق توسط مفاهیم به کدها تبدیل وضعیت  -3 شماره جدول

  نظر محقق

 بله خير مجموع
 

15 1=B 14=A ديگر فرد نظر بله 

4 0=D 4=C خير 
 

 مجموع 18 1 19
 

 
 وضعیت شاخص کاپا -4جدول شماره 

 وضعيت توافق مقدار عددی شاخص کاپا

 ضعيف کمتر از صفر

 تياهم یب 2/0-0

 متوسط 40/0-21/0

 مناسب 60/0-41/0

 معتبر 80/0-61/0

  عالی  81/0- 00/1
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  4شماره جدول به با توجه که شد محاسبه 733/0 با برابر کاپا شاخص مقدار شود یمکه ديده  طور همان

سؤال اصلی پژوهش مبنی بر ارائه مدل مفهومی  ر پاسخ به. داست گرفته معتبر قرار توافق سطح در

، پس از شناسايی مقوله محوری و ربط دادن سازمان نظارتیبرای نظام جامع آموزش مشاغل اختصاصی 

به پالايش الگوی طراحی شده و  ،ها دادهلب پارادايم سيستماتيک نظريه برخاسته از در قا ها مقولهساير 

در اين  :به دست آمد، يکپروراندن عوامل اصلی اقدام و مدل نهايی پژوهش به شرح ذيل و در شکل 

پژوهش، مقوله اصلی و پديده اصلی هسته فرآيند مورد مطالعه مدل جامع نظام جامع آموزش مشاغل 

است. مقوله محوری، همان پديده اصلی بر اساس استانداردها و مدل های تعالی آموزش  اختصاصی

اصلی ديگر به آن ربط داده  یها مقولهمورد نظر اين پژوهش که اساس و محور فرايندی است که تمام 

از  برآمدهاز عوامل تأثيرگذار بر اين پديده و راهبردهايی  توان یمپژوهش  یها افتهيو با توجه به  اند شده

 آن و در ادامه پيامدهای و نتايج حاصل از اين راهبردها سخن گفت.

 یا گونه بهبر پديده محوری تأثيرگذار است يا  ماًيمستقشامل مواردی از مقولات است که  شرايط علیَ،

و بازبينی  ها دادهبا نگاهی منظم به  توان یماين پديده هستند که اغلب  دهنده توسعهو  جادکنندهيا

ضرورت ، پايش و مانيتورينگ فرآيندهای آموزش در اين پژوهش بر روی بعدرا پيدا کرد.  ها آنحوادث 

ت دادن به اهداف کمی و اولوي ، ای(صی و حرفه)فردی، تخص نفعانتوجه به توسعه همه جانبه ذی

نياز به و  کافی نبودن کيفيت آموزش)ضعف در تغييرپاراديم آموزش به يادگيری(، ی آموزشگواهينامه

، کنندگان مشارکتتعدادی از شده است.  ديتأک، بازنگری شناسنامه آموزش موجود  مشاغل اختصاصی

و ضرورت بازنگری در وضعيت موجود آموزش اعم از  اند دانستهتوجه به وضعيت کمی را اولويت سازمان 

 .اند داشتهبيان ارتقای سطح يادگيری کميت، کيفيت، شناسنامه موجود آموزشی برای 

را کنترل کنند اما  ها آن توانند ینم ها سازمانخاصی هستند که  ی عواملطورکل بهی، ا نهيزمشرايط 

اکثريت  شده انجامی ها مصاحبهراهبردهای ما از آن بستر متأثر هستند. در رابطه با اين عوامل طی 

 مسائل مالی فراگيراننی؛ عوامل فراسازمادر سازمان و فرهنگ يادگيری فرهنگ سازمانی،  بهقريب اتفاق 

به تأثير آموزش برکار،  کنندگان مشارکتبه اعتقاد و نگرش اکثريت  توان یمجمله  اشاره کردند و از آن
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چگونه اين  دهد یمکه نشان  فرهنگ سازی آموزش در سازمان و تمايل به تغيير شغل را بيان نمود

 .کنند یم عوامل راهبردهای اتخاذ شده ما را تسهيل

 شکل به ،شوند یم ارائه محوری پديده يا مقوله به پاسخ در کهدها همان اقداماتی هستند راهبر

 اين در. پوشاند عمل جامه محوری پديده به توان یم ها آن از استفاده با و شده انتخاب هدفمندی

مؤثر، نيازسنجی دقيق، رعايت نظارت و ارزيابی بعد توسعه شايستگی، به کنندگان مشارکت پژوهش

 .نمودند اشاره ساير مقولات از گرايی، به عنوان راهبردها بيشایموزشی در محتوا و حرفهستاندارهای آا

 یها مصاحبه، طی گذارد یمو بر راهبردها تأثير  پردازد یمکه به تعديل شرايط علیَ  گر مداخلهشرايط 

و  شت سرمايه در آموزش()در جهت افزايش نرخ بازگ سياست گذاری توسعه منابع انسانیبر  انجام شده،

 تأکيد شده است. قوانين و اسناد بالادستی 

موجب  ها آنتحقق  ،زيآم تيموفقکه در حالت  رديگ یماز اتخاذ راهبردهايی نشأت  پيامدها و نتايج،

طراحی هوشمند فرآيند بر  ،اين پژوهش شوندگان مصاحبهنتيجه  عنوان به. شود یمتحقق مقوله محوری 

  .اند کردهاشاره  ش در فراگيراننگيزايجاد اآموزش و 

 
 فراوانی کدگذاری ها – 5جدول شماره

 تکرار کدهای باز مقوله تکرار کدهای باز مقوله

ضرورت توجه 

به توسعه 

انبه همه ج

-ذی

نفعان)فردی، 

تخصصی، 

 ای(  حرفه

افت آموزش بصورت 

 کلی
1 

پايش و 

مانيتورينگ 

فرآيندهای  

 آموزش

 1 مشکلات اجرايی آموزش

ضعيف بودن آموزش 

 موجود
 4 بيشتر در قسمت اجرا مشکل دارد 14

اولويت دادن 

به اهداف 

کمی و 

گواهينامه 

 آموزشی

وضعيت آموزش از نظر 

 کمی بدنيست.
11 

  

 4 کم توجهی به سطوح مشاغل

پرکردن ساعات آموزشی 

 بعنوان هدف
 1 هادن روش به روزنبو 12

کافی نبودن 

کيفيت 

آموزش)ضعف 

يير در تغ

پاراديم 

 6 ضعف در آموزش ها ی غير حضوری 1 کيفيت لازم راندارد

 9 مجرب نبودن اساتيد 7 کيفی نيست

 9 جالب نبودن موضوع آموزش 4 تخصصی نيست
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آموزش به 

 يادگيری( 
 3 نبود ارتباط بين آموزش با تحصيلات 15 کاربردی نيست

-ایحرفه

 گرايی

 3 تعيين شرح وظايف

  

 14 اداریم در ساعت غيرمشارکت ک

شفاف شدن شرح 

 وظايف
 3 فاصله ميان برنامه و اجرا 2

نيازسنجی 

 دقيق

تر شدن نياز واقعی

 سنجی
 2 اعتبار اند  1

هدفمند شدن 

 نيازسنجی آموزش
 4 برنامه ابلاغی از ستاد واضح نيست 5

برگزاری آموزش بر 

 مبنای نياز
 3 نياز به مهارت در انجام وظايف 5

نياز سنجی بر اساس 

 وظايف سازمان
 1 کافی نبودن آگاهی و شناخت لازم 3

رعايت 

استانداردهای 

آموزشی در 

 محتوا

در محتوای آموزش نقد 

 است
 11 کافی نبودن اطلاعات 1

آموزش ها کارشناسی 

 شده نيست
 1 مشکلات ساختاری 8

نياز به 

بازنگری  

شناسنامه 

 آموزش

مه تغيير عناوين شناسنا

 آموزش
 5 تاثيری در ارتقا ندارد 1

موجود 

مشاغل 

 اختصاصی

 5 متناسب باساختار سازمان نيست 9 نياز به بازنگری است

تفکيک برای نيروهای 

درون سازمان و بيرون از 

 سازمان

 2 کم تجربگی مديران 6

امروز  ها نيازبرخی دوره

 نيست
6 

سازمان با توسعه جامعه توسعه نيافته 

 تاس
7 

 3 فقط تئوری نباشد
سازمان هيچ وقت بر اساس عرضه و 

 تقاضا نرفته است
2 

مبنا شرح وظايف اصلی 

 باشد
 1 کارگيری نيروهای برون سازمانیبه 4

زمانی قرار  در فرايند

 گيرند
 1 مشکلات نيروی انسانی 3

 7 پايين بودن انگيزه آموزش در کارکنان 7 نياز مشاغل نيست

 5 نداشتن نيروی متخصص 6 عناوين دانشگاهی است
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مشاغل زير مجموعه 

 تفکيک شود
 2 کم بودن  تعهد به تشکيلات اداری 2

-سياست

 گذاری

سياست های کلان نياز 

 است
 1 مشکلات آموزشی وظايف 1

توسعه منابع 

انسانی )در 

جهت نرخ 

بازگشت 

سرمايه در 

بخش 

 آموزش(

برگزاری آموزش در 

 اریساعت اد
8 

مشکلات آموزشی کارکنان در انجام 

 وظيفه
8 

های توجه به دوره

 حضوری
2 

تجربيات سينه به سينه منتقل شده 

 است
1 

-اجباری شدن آموزش

 های تخصصی
 11 تاثير نداشتن  آموزش درانجام وظايف 3

استخدام کارمند مناسب 

 کار
4 

ايجاد 

انگيزش در 

 فراگيران

 4 وی انسانیانگيزه درنير ايجاد

اهميت به نيروهای 

 انسانی سازمان
 3 ارتقا از طريق آموزش 8

کردن برای هزينه

 آموزش
6 

 گزينی درشايسته
1 

 پست ها

جذب نيرو های 

 متخصص از ابتدا
 3 هاتخصصی شدن انتصاب 8

مرتبط بودن پيشينه 

 نيرو قبل از آموزش
 9 هاسلسله مراتبی شدن پست 3

پروری در جانشين

 سازمان
 4 هاانتصاب نيروهای سازمانی در پست 2

 1 هافراخوان برای پست

فرهنگ 

 يادگيری

 1 تمايل به تغيير در شغل

توسعه 

شايستگی 

 فراگيران

تناسب آموزش با اهداف 

 سازمان
 4 سازی آموزشفرهنگ 1

عوامل  6 به درد مجموعه بخورد

فراسازمانی 

فراگيران؛ 

ل مسائ

 مالی

 1 مسايل مالی کارمند

تناسب آموزش با افراد 

 در مشاغل
 1 وضعيت اقتصادی فراگيران 1

تناسب آموزش با 

 مشاغل اختصاصی
7 

نظارت و 

ارزيابی 
 1 های آموزشارزيابی دوره
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تناسب آموزش با 

 عملکرد
11 

مؤثر 

 6 انجام آسيب شناسی آموزش

تناسب آموزش با شغل 

 فرد
 3 سازمان از آموزش بازخورد  20

 5 تناسب آموزش با سطوح
های آموزش نامناسب در ارزيابی دوره

 محيط کار
20 

 1 راهبردهای آموزش مؤثر  
های آموزشی مناسب در ارزيابی دوره

 محيط کار
16 

طراحی 

هدفمند 

فرآيند 

 آموزش

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ريزی در  اهميت به برنامه

 آموزش
 1 ارزشيابی فردی 8

يد مجرب استفاده از اسات

 وآشنا به سازمان
 6 تاثير کمی آموزش در ارزشيابی فردی 11

های استفاده از روش

 عملی در آموزش
4 

رفع مشکلات کنترل و نظارت وظايف 

 شغلی
2 

 3 آموزش منابع انسانی برای نظارت 7 کاربردی بودن آموزش

 5 رويه از ستاد برای نظارتنيازبه وحدت 21 شدن آموزشتخصصی

استفاده از خدمات 

 الکترونيکی در آموزش
 6 انجام نظارت از ستاد 2

مناسب بودن زمان و 

 شرايط در آموزش
 8 تعيين شاخص نظارت 1

جديد شدن موضوعات 

 در آموزش
 4 نيازبه منابع انسانی متخصص 7

 4 استفاده از ابزار علمی برای نظارت 6 تداوم آموزش استمرار و

تدوين  8 يفی محورباشدبايد ک

نظام جامع 

آموزش 

براساس 

استانداردها 

های و مدل

تعالی 

 آموزش

 1 تدوين نظام جامع آموزش

توجه به دوره های 

 مهارتی
 2 نظام محور بودن در نظام آموزشی 4

توجه به آموزش در کنار 

 تجربه
فرهنگ  8

 سازمانی

 1 آموزش مهم و ضروری است

 30 آموزش برای انجام وظيفه بهتر 6 توجه به مخاطب درهر
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 آموزش

متون آموزشی استاندارد 

 باشند
3 

های ضرورت حضور کارکنان در دوره

 آموزشی
21 

تناسب آموزش در هر 

 سطح با مخاطبان
قوانين و  3

اسناد 

 بالادستی

توجه به قانون سقف آموزش برای 

 کارمندان
1 

توجه به مطالبات سطوح 

 متفاوت
1 

ت ساعت تعيين شده آموزش برای رعاي

 کارمندان
3 

ارتقای سطح دانش و 

 تخصص
1 

 در  مجموع

 مقوله 18

برگزاری آموزش و 

 کارگاه
 مؤلفه126 19

 4 مديريت دانش

برگزاری جلسات  مفهوم673

 توجيهی
2 
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 نگارندگان( یها افته)ی :مدل مفهومی پژوهش به شیوه سیستماتیک استراوس و کوربین منبع -1شکل 

 شرایط علَی

 

 آموزش پايش و مانيتورينگ فرآيندهای -

ضرورت توجه به توسعه همه جانبه ذی  -

 نفعان)فردی، تخصصی و حرفه ای(

 اولويت دادن به اهداف کمی و  -

 یگواهينامه آموزش

کافی نبودن کيفيت آموزش)ضعف در  -

 تغييرپاراديم آموزش به يادگيری(

از به بازنگری شناسنامه آموزش موجود  ني -

 مشاغل اختصاصی

 

 

 شرایط زمینه ای
 

 فرهنگ سازمانی -
 فرهنگ يادگيری  -
؛ عوامل فراسازمانی -

 مسائل مالی فراگيران
 

 

  مقوله اصلی
تدوين نظام جامع 
آموزش مشاغل 
اختصاصی براساس 
استانداردها و مدل 
 های تعالی آموزش 

 راهبردها
 

توسعه شايستگی  -
 فراگيران

 گرايیایحرفه -
 نظارت و ارزيابی  مؤثر -

 نيازسنجی دقيق -
رعايت استانداردهای   -

 آموزشی در محتوا
 
 

 

 پیامدها

 

 

طراحی هوشمند  -

 فرآيند آموزش

 

 

ايجاد انگيزش در  -

 فراگيران

 

 

 

 

 

 

 

 

 شرایط مداخله ای
)در گذاری توسعه منابع انسانیسياست

زگشت سرمايه در جهت افزايش نرخ با
 آموزش(

 قوانين و اسناد بالادستی 
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 نتايج و پيامدهای مدل مفهومی در سازمان نظارتی چگونه خواهرد برود؟  در پاسخ به سؤال دوم پژوهش، 

به شرح  و نتايج امدهايپمربوط به  مقوله 2 در مدل مفهومی پژوهش، آمده عمل بهی ها یبررسا توجه به ب

   :باشند یمذيل 

ی تخصصری  ها شاخص. باشد یمکدباز  21 مقوله طراحی هوشمند فرآيند آموزش: بر اساس نتايج  شامل

را در ميران سراير    بيشرترين تکررار   افتره ي صيتخصر  کد 16با  شدن آموزش و برگزاری آموزش و کارگاه

  .(6ی اين مقوله دارا است )جدولها شاخص

 6شرامل   شرود  یمر زير ديرده   که در جدول طور همانراگيران:  انگيزش در ف قوله ايجادم

 کرد  7برا   هرا  پسرت سلسله مراتبری شردن    شاخص شود یم . همچنين مشاهدهاستکدباز 

را اسررت هررا شرراخصرا در ميرران سراير   بيشررترين تکرررار افتررهي صيتخصر  ی ايررن مقولرره دا

 (.6)جدول
 ل نظام جامع آموزش مشاغل اختصاصیفراوانی کدگذاری مقولات پیامدها و نتایج مد -شماره  6لجدو

 سازمان نظارتی: طراحی هوشمند فرآیند آموزش و ایجاد انگیزش در فراگیران 

 
 

های مرتبط با يهنظردر بين  شده انجامهای  یبررستوان با توجه به  یمدر همين زمينه 

در تعريف  ها آناشاره کرد.  (14اين موضوع، به ديدگاه تخصصی کافمن و هرمن )

کرده آوردن آن را بيان وجودبهبهتر و تلاش در  يزی آموزشی استراتژيک، آيندهر نامهبر



 

 

 

 

 

 

   

 معصومه باقری، فردين باتمانی و فردين عبداللهی / .....ی نظام جامع آموزش مشاغلارائه مدل مفهوم                                        19

ند نظر گرفتهو سه زمينه برای آن در  انجام ا ا توجه به مطالعات  شده، مقولات که ب

ز   ها به شرح ذيل آورده شده است.  ينهزمحاصل از مدل مفهومی پژوهش با هر يک ا

رنامهتعيين سطح،  ،زمينه شامل: دورنگریبازانديشی نظام آموزشی: اين  - يزی و ر ب

يازسنجی است و  يتمأمور، هاپنداره، شناسايی باورها، ها دادهنتايج، گردآوری  ها و ن

دقيق، نيتورينگ فرآيند آموزش، نيازسنجیمقولات در اين زمينه: پايش و ما

 يادگيری است.سازمانی و فرهنگفرهنگ

و  گذاری ياستسيزی توافق جمعی، ر برنامهی: اين زمينه شامل: ای نظام آموزشساختارهبازسازی  -

رتبط با آن؛ توسعه شايستگی، مقولات م و تهديدها است و ها فرصتشناسايی نقاط قوت، ضعف، 

گرايی، نيازسنجی دقيق، توسعه منابع انسانی ) در جهت افزايش بازگشت نرخ سرمايه به ایحرفه

 باشد. یمبخش آموزش(،  

نظرام آموزشری: در ايرن زمينره اجررا و ارزشريابی، مرديريت اسرتراتژيک،          بازآفرينی -

مقولره:  شرامل  ارزيابی تکوينی و ارزيابی پايانی قررار دارد و مقرولات مررتبط برا آن     

 باشد. یمطراحی هوشمند فرآيند آموزش و ايجاد انگيزش در فراگيران 

 

 یریگ جهینتبحث و 

ی ها آموزشمبنی بر ضروری دانستن نظامی جامع و مدون برای  (35) 1گروسمن و سالاسی ها افتهي

: کارکنان سازمان که از آموزش لازم برخوردار نباشند، موجب بروز اند کردهو بيان  باشد یمسازمانی، 

جلوگيری از که برای سازمان بسيار پرهزينه است. لذا برای  شوند یميی ها بيآساشتباهات، خسارات و 

ارائه  باهدف در پژوهش حاضربر همين اساس است.  ازيموردنطرح جامع آموزش  ريناپذ جبراناشتباهات 

برای سازمان نظارتی، تلاش شد تا مدل مفهومی مناسبی  نظام جامع آموزش مشاغل اختصاصی مدل

شود. مدل مفهومی  ارائه متأثر از عوامل مؤثر بر نظام جامع آموزش مشاغل اختصاصی سازمان نظارتی

 1990 سالی استراوس و کوربين در ها دادهروش نظريه برخاسته از حاصل از پژوهش کيفی و براساس 

مفهوم،  673مراحل کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری گزينشی، انجام و شامل  در آن و بوده

 مقوله است. 18مؤلفه و  126

های بخش کيفی حاکی از آن است که مقولات علَی در  يافته وتحليل يهتجزو  ها مصاحبهنتايج کدگذاری 

مدل مفهومی نظام جامع آموزش برای مشاغل اختصاصی سازمان نظارتی، شامل: پايش و مانيتورينگ 

ای(، اولويت داشتن اهداف نبه ذينفعان )فردی، تخصصی و حرفهفرآيند آموزش، توجه به توسعه همه جا

                                           
1

 . Grossman & Salas   
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کافی نبودن کيفيت آموزش و نياز به بازنگری در شناسنامه آموزشی کمی و گواهينامه های آموزشی، 

ی آموزشی، روند ها دورهيزی و مديريت آموزشی ر برنامهمشاغل اختصاصی کارکنان سازمان است که با 

يادگيری سازمانی، فرهنگای با مقولات: فرهنگ ينهزمبهبود خواهد يافت. البته شرايط  آموزش کارکنان

 ضرورت  بهيرگذار هستند. اذعان تأثل مالی فراگيران نيز در شرايط موجود مانی، مسائو عوامل فراساز

، ها آموزشبرگزاری آموزش برای کارکنان، همچنين ميزان اعتبارات در نظر گرفته شده برای برگزاری 

ل ای مؤثر در اين مد ينهزميژه عوامل فرهنگی آموزش پذيری کارکنان از موارد و بهانتقال آموزش و 

گذاری توسعه منابع انسانی در جهت افزايش  ياستسشامل:  گر مداخلهمفهومی است. مقولات در شرايط 

گذاری در نحوه ارتقای  ياستسبازگشت سرمايه در بخش آموزش و حرفه ای گرايی فراگيران است و 

ارائه  دانشی کارکنان و بازنگری در شرح وظايف برخی مشاغل در سازمان بر پديده محوری که همان

مؤثر، ارزيابی گذارد. مقولات راهبردها در اين مدل مفهومی شامل: نظارت و یممدل مفهومی است تأثير 

است. اين مقولات شايستگی فراگيران آموزشی و توسعهاستانداردها در محتوایدقيق، رعايتنيازسنجی

زشی، دقت درانجام نيازسنجی ی آموها دورهانجام نظارت و ارزشيابی تدريجی و تکميلی از  در اين مدل

و توسعه شايستگی فراگيران با در نظر گرفتن  ها آنبا توجه به شرايط کارکنان و تخصصی بودن مشاغل 

ی آموزشی ها دورههمچنين تهيه محتوای علمی و کاربردی برای  ها آناهداف توسعه فردی و سازمانی 

ت: ايجاد انگيزش در فراگيران و طراحی يت پيامدهای اين مدل شامل مقولادرنهاشود.  یمرا شامل 

روشنی را برای  انداز چشمهوشمند فرآيند آموزش هستند. تدوين نظام جامع آموزشی برای کارکنان که 

های  يزهانگسازمان به همراه خواهد داشت در ارتقای سطح يادگيری فردی و سازمانی فراگيران با ايجاد  

يزی هدفمند برای توسعه سازمان از ر برنامهو داشتن  بين کارکنان ( درآموزشی )مالی و معنوی

های انجام شده و مقايسه مدل ارائه شده با  یبررس(. در 1پيامدهای مهم اين مدل محسوب شود )شکل 

اما مقولات توسعه ؛ باشند یمی آموزشی، سه مقوله نيازسنجی، اجرا و ارزشيابی مشتر  ها مدلساير 

ن نظام جامع آموزش براساس استانداردها و مدل های تعالی آموزش، گرايی و تدويایشايستگی، حرفه

ی ديگر است. ساير مقولات حاصل نيز ها پژوهشاز موارد مهم مقولات مدل مفهومی پژوهش و متمايز با 

تواند در سازمان  یمباشند. در نتيجه مدل مفهومی ارائه شده،  یمی آموزشی مشتر  ها مدلدر برخی 

 قرار گيرد و در پويايی و توسعه  منابع انسانی سازمان مؤثر واقع شود.نظارتی مورد توجه 
 همچنين در پاسخ به سؤال دوم: نتايج و پيامدهای مدل مفهومی در سازمان نظارتی چگونه خواهد بود؟

است کره طراحری هوشرمند فرآينردآموزش و ايجراد انگيرزش در فراگيرران         آنحاکی از  پژوهشنتايج 

يامدها در مدل مفهومی بيان شرده اسرت.  بره عبرارتی در طراحری هوشرمند فرآينرد        نتايج و پ عنوان به

ی هرا  روشآموزش، شامل: تخصصی شدن آموزش، برگزاری کارگاه، استفاده از اساتيد مجرب، استفاده از 

. همچنرين ايجراد انگيرزش در فراگيرران،  برا      باشرد  یمر ی علمی و ... زير برنامهعملی و متون استاندارد، 
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برای رشد فردی، سرازمانی و توسرعه همره جانبره فراگيرران و       ها آنه از آموزش در جهت ارتقای استفاد

 شاغلان سازمان نظارتی پيامد و نتيجه مدل مفهومی است.
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