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هاي علمی در  ها و یافته ترین نظریه فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به منظور ارائه تازه

هاي  هاي آموزش و توسعه منابع انسانی و همچنین به جهت تبادل و نشر افکار و اندیشه حوزه

پژوهان، کارشناسان، استادان و دانشجویان دعوت  نظران، دانش ع، از اندیشمندان، صاحببدی

 -هاي علمی هاي خود را در قالب مقاله ها و یافته نماید تا با مدنظر قرار دادن نکات زیر، دانسته می

پژوهشی براي چاپ و انتشار در فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به نشانی اعلام شده 

 شود: رو اهداف این نشریه به شرح ذیل اعلام می رسال نمایند؛ از اینا

 

 اهداف فصلنامه

 المللی کمک به ارتقاي تحقیقات علمی آموزش و توسعه منابع انسانی در سطح ملی و بین -

اندرکاران و  فرهنگ و دانش علمی و فنی متخصصان، کارشناسان، دست  کمک به ارتقاي سطح -

 هاي آموزش و توسعه منابع انسانی کشور هاي مرتبط با زمینه شتهمندان در ر علاقه

کمک به ایجاد ارتباط میان مراکز آموزشی و تحقیقاتی و همچنین پژوهشگران و کارشناسان به  -

 ها و تجربیات و کسب دستاوردهاي تازه علمی منظور انتقال و تبادل آموخته

 زش و توسعه منابع انسانی در تدوین مقالاتطلبی محققان، مدیران و کارشناسان آمو مشارکت -

 

 شرایط پذیرش مقاله به لحاظ محتوا

 همسو با اهداف فصلنامه باشد. -

 هاي علمی و پژوهشی داشته باشد. جنبه -

 هاي نویسنده/ نویسندگان باشد. ها و پژوهش حاصل مطالعات، تجربه -

 اي چاپ نشده باشد. هیچ نشریهبراي هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در  -

 

 پذیرش مقاله براي درج در فصلنامهضوابط نهایی 

 تأیید داوران منتخب شوراي علمی فصلنامه -

 موافقت شوراي علمی فصلنامه -

 

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله
 



 

 

 

پژوهشی ارسال  -هایی که براي چاپ به نشریه علمی رعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله

 گردند، ضروریست. می

 نوع مقاله-1

انسانی که به زبان   هاي آموزش و توسعه منابع اي پژوهشی مرتبط با هر یک از زمینهه مقاله

شوند جهت چاپ، مورد بررسی هیأت تحریریه  بار منتشر می فارسی نوشته شده و براي نخستین

مجله قرار خواهند گرفت. استفاده از مقالات منتشر شده در این فصلنامه در سایر مجلات یا 

 کر نام مأخذ ممنوع است.ها، بدون ذ کتاب

 روش تدوین -2

 مقاله به ترتیب از اجزاي زیر تشکیل خواهد شد:

 صفحه عنوان -2-1

صفحه اول مقاله شامل عنوان مقاله، نام و نام خانوادگی نویسندگان، تعیین نویسنده مسئول 

بایستی مکاتبات، به همراه سمت و آدرس پستی کامل (تلفن، فاکس و ایمیل) است. عنوان مقاله 

 واژه باشد. 15گویا و بیانگر محتواي نوشتاري بوده و کمتر از 

 چکیده -2-2

چکیده باید مجموعه فشرده وگویایی از مقاله شامل صورت مسأله، اهمیت، روش کار و 

 بیشتر نباشد. واژه 300از  ترجیحاًگیري بوده و  نتیجه

 هاي کلیدي واژه -2-3

 مورد پژوهش در انتهاي چکیده ارائه شود.واژه کلیدي، درباره موضوع  5حداکثر 

 مقدمه -2-4

ها هدف  بندي آن هاي انجام شده و جمع طرح مسأله و مرور پژوهش مقدمه بایستی با

 پژوهش را توجیه کند.

 تحقیق  روش -2-5

 هاي شناسایی و ارزیابی توضیح داده شود. روش شیوه اجراي پژوهش، طرح آماري و

 

 »منابع انسانی توسعهراهنماي نگارش مقاله براي چاپ در نشریه آموزش و «



 هاي پژوهش یافته -2-6

توان  دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صورت نیاز می کمی به می نتایج کیفی وتما

 بندي نموده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده کرد. موضوعات را طبقه

 گیري  نتیجه بحث و -2-7

 و ها، نتایج حاصله از پژوهش تجزیه و تحلیل شده هاي سایر پژوهش با توجه به هدف و یافته

 گیري لازم را بیان نماید. ها نتیجه درباره آن

 منابع -2-8

 راهنماي نگارش درون متنی -2-8-1

منابع و مأخذ باید به صورت درون متنی و همچنین در پایان مقاله باید به شیوه داخل پرانتز 

سال خانوادگی مؤلف یا مؤلفان با ویرگول (،) جدا شده و سپس  اي که ابتدا نام باشد، به گونه

خانوادگی  براي منابع با بیش از دو نویسنده با ذکر نام (Noe, 2008)انتشار بیان گردد، مانند: 

 (Colquitt et al., 2001) ذکر گردد» همکاران«نویسنده اول به جاي نام سایر نویسندگان 

فارسی، ابتدا منابع فارسی و سپس منابع  ). در نگارش منابع لاتین و1388(محسنی و همکاران، 

 خارجی آورده شوند.

منابع باید به ترتیب حروف الفباي نام خانوادگی نگارنده مرتب شوند. چنانچه از یک نگارنده 

چند منبع مورد استفاده قرار گرفته باشد، ترتیب ارائه آنها برحسب سال انتشار از قدیم به جدید 

 شود، ابتدا مقالات منفرد و مشترك از یک نگارنده ارائه می رد واست. در صورتی که مقالات منف

  شوند. خانوادگی نگارندگان بعدي مرتب می ها به ترتیب حروف الفباي نام و نام سپس بقیه آن

 

 راهنماي نگارش منابع در انتهاي متن -2-8-2

 کتاب:

Noe, R. A. (2010). Employee training and development. New 

York: McGraw-Hill. 
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 (Abstract)چکیده به زبان انگلیسی  -2-9

هاي کلیدي چکیده فارسی  چکیده مقالات به زبان انگلیسی، برگردان کامل عنوان، متن و واژه

 باشد. می

 

 شیوه نگارش -3

راست از بالا، پایین، متر  سانتی 2 فواصل مساويبا  A4ر کاغذ ستونی و د بصورت یکمقاله 

متر، با رعایت تمام اصول  سانتی 1با فاصله سطر  و 12 اندازه حروف و BNazanin قلم چپ، با و

تایپ شده؛ تعداد صفحات آن از  Word2007خوردگی در برنامه  خط نگارشی، بدون اشتباه و

اله باید یک صفحه جداگانه که در آن عنوان کامل مقاله، صفحه نباید بیشتر شود. همراه مق 25

باشند، نام فرد مسئول مکاتبات همراه با  (گان) در آن مشغول کار می نام و نام خانوادگی نگارنده

هاي مقاله  مشخصات فوق در سایر صفحه به پیوست ارسال و  از ذکر E-mail آدرس تماس و

 له نیز باید همراه مقالات ارسال گردد.باید خودداري شود. لوح فشرده حاوي مقا

 تصاویر رعایت نکات زیر الزامی است: ها، اشکال و در تنظیم جداول، منحنی



 اطلاعات جداول، نباید به صورت منحنی و یا به شکل دیگر در مقاله تکرار شوند. شماره و -

 ها در پایین ذکر گردد. منبع آن ها در بالا و عنوان جداول

چنانچه تمام ارقام جدول  ل باید داراي عنوان و واحد مربوط به خود باشد وستون جدو هر -

شکل خاص دیگر ذکر  توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا داراي واحد یکسان باشند، می

 نمود.

گردد. نتایج  توضیحات اضافی عنوان و متن جدول، به صورت زیر نویس ارائه می -

هاي علمی در جدول منعکس شود و در هر صفحه نباید  یکی از روشهاي آماري، باید به  بررسی

 بیش از دو جدول آورده شود.

شماره،  ها باید به صورت سیاه و سفید و با کیفیت مناسب و مطلوب تهیه شده و شکل -

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.

ها یا  ذ عکسداراي مقیاس باشند. ذکر مأخ ها باید واضح، مطالب آنها خوانا و عکس

 اند الزامی است. هایی که از منابع دیگر اقتباس شده شکل

به شکل  ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطه و عکس ها و ها، نمودار جداول، شکل -

 معمول تایپ گردد.

رساله دکتري باشد، ذکر اسامی  نامه کارشناسی ارشد و در صورتی که مقاله حاصل پایان -

 دانشجو، استادان راهنما ومشاور) الزامی است.کلیه نویسندگان (

یا ویراستاري فارسی و انگلیسی  منابع انسانی حق رد، پذیرش و توسعه مجله آموزش و -4

 دارد و از اعاده مقالات دریافتی معذور است. مقالات را براي خود محفوظ می

انجام   www.istd.saminatech.irآدرس پذیرش مقالات از طریق سامانه نشریه به  -5

 گیرد. می

مسئولیت کلیه مطالب مندرج در مقاله اعم از جداول، اعداد و ارقام و... به عهده نویسنده  -6

در انتخاب، ویرایش » منابع انسانی توسعه فصلنامه آموزش و«یا نویسندگان مقاله است؛ همچنین 

 افتی آزاد است.هاي دری تلخیص مقاله و

 سال فاصله باشد.  5از زمان انجام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از  -7
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 چکیده

نوع این پژوهش توصیفی و از  وشرهدف اصلی این پژوهش، اعتباریابی مدل تعالی آموزش و توسعه ایران است. 
گویه بوده که با استفاده از آن  124ابزار مورد استفاده، پرسشنامه محقق ساخته در  شود. همبستگی محسوب می

، خبرگان و مطلعین کلیدي حوزه آموزش در خصوص مدل تعالی آموزش و توسعه ایران متخصصیننظرهاي 
ن منابع انسانی، مدیران آموزش، از متخصصین، مدیرانفر  194 جامعه آماري پژوهش شاملاست.  شدهگردآوري 

اي منظم هاي دولتی و خصوصی که نمونه آماري به روش طبقهکارشناسان منابع انسانی و آموزش کلیه سازمان
نتایج به دست آمده با شد. ی ارسال شیوه کاغذي و الکترونیککه پرسشنامه پژوهش به  باشندنفر می 154شامل 

با افزار آماري لیزرل مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. معادلات ساختاري و به کمک نرمهاي آماري مدل  استفاده از روش
ریشه میانگین مربعات خطاي و مقدار شاخص  91/0نیکویی برازش اصلاح شده  مقدار شاخصتوجه به نتایج پژوهش، 

همچنین با استفاده از  هاي اعتبار مدل است.ب بودن شاخصکه بیانگر مطلو برآورد شد 08/0نزدیک به برآورد 
دست آمده از این پژوهش بیانگر نتایج بهاست.  پرداخته شدهبه بررسی معیارهاي مدل  تیهاي آماري آزمون

بندي مدل به سه قسمت؛ توانمندسازها، بخش .موزش و توسعه بوده استهاي اعتبار مطلوب مدل تعالی آاخصش
  است. قرار گرفتهها مورد حمایت یافته فرایندها و نتایج نیز 

فرایندها،  ،نمندسازهااآموزش و توسعه، تو ، مدل تعالیبیاعتباریا ،یابی معادلات ساختاريمدل کلیدي:هاي  هواژ
 نتایج
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 مقدمه  -1

1در محیط پر از تغییر امروزي، منابع انسانی
سنگ و داراي نقشی اساسی اي گرانسرمایه 

 شود محسوب می "رقابتیاسلحه "ایجاد و توسعه آن شیوهاست و آموزش به عنوان تنها 
)Abaszadegan & Torkzade, 2009قابتی بر ). اهمیت آموزش و یادگیري به عنوان یک مزیت ر

دامی جانبی و است. امروزه آموزش سازمانی نه فقط وظیفه یا اق همگان محرز و آشکار شده
 ,Ghahremaniآید (شمار میسازمانی به هاي ترین فعالیتفرعی، بلکه در زمره حساس و اثربخش

لکرد و حل اي مطمئن در جهت بهبود کیفیت، عم). آموزش همواره به عنوان وسیله2010
هر سازمانی  مشکلات کلیدي و بحرانیگیرد و فقدان آن از جمله مشکلات مطمع نظر قرار می

هاي توسعه و صرف برنامه پول و هزینه زیادي راها ). در این راستا سازمانAbtahi, 2004( است
هاي آموزشی نوین و ها و روشنمایند تا از استراتژيکنند و تلاش میسازي کارکنان خود میبه

ها در فرایند ارزیابی جوایز تعالی مربوط به ها حضور سازمانبهره گیرند. یکی از این روش آمدکار
ن شناسایی نقاط قابل بهبود و ضمد نحوزه آموزش و توسعه است تا در سطح عالی ارزیابی شو

 (همان).  به سوي بهترین عملکرد در حوزه آموزش سازمانی حرکت کنند خود
در سال ، برخی از کشورهاي بزرگ دنیادر  2هاي تعالی آموزش و توسعهدلمبه رغم طراحی  

ل پرداخته تا از نظران این حوزه به طراحی این مدایران برخی از متخصصان و صاحبدر  1391
ایرانی شناسایی و امکان  اربافتهاي متعالی با مدلی بومی و قابل اجرا در این طریق سازمان

گام  هر چه بهتر شدنها ممکن شده و آموزش سازمانی کشور به سمت الگوبرداري سایرین از آن
است،  د اعتبار متخصصین بهره گرفته شدهچه با هدف اعتباربخشی به مدل از رویکر اگردارد.  بر

اما با استفاده از ابزار پیمایش نظرات خبرگان این حوزه و به تفکیک اندازه، نوع سازمان و کسب و 
 کارهاي مختلف بررسی و تحلیل نشده است.

مینه بررسی نظرات خبرگان و متخصصین، ز اعتباریابی این مدل ضمن فراهم ساختن امکان 
وهش حاضر سازد. از این رو پژسر میدل را میبررسی کمی و روابط ساختاري و محتوایی سازه م

موزش و توسعه در خصوص مدل تعالی نظرهاي خبرگان حوزه آتحلیل اظهاربر آن است با 
آموزش و توسعه منابع انسانی ایران، وضعیت روابط ساختاري این مدل و نیز ارتباط هر یک از 

 تحلیل نماید.بررسی و  5و نتایج 4، فرایند3معیارهاي مدل را با سه بخش توانمندساز

                                                           
1-Human Resources 
2-Training & Development Excellence Model 
3-Enabler 
4-Process 
5-Result 
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 اصلی پژوهش هدف

انجام اعتباریابی مدل تعالی آموزش و توسعه منابع انسانی ایران این پژوهش به منظور  
منظور بررسی روابط بین  است تا مدل مفهومی و آماري را بهصدد . پژوهش در است شده
آزمون کند و روابط و اثرات  دسازها، فرایندها و نتایجنمگانه مدل با سه بخش توانرهاي نهمعیا

 را بر یکدیگر مشخص کند.  معیارهامستقیم و غیرمستقیم این 
 

 فرضیات پژوهش 

: H1  و مستقیمی مثبت  تأثیرتوانمندسازها بر فرایندها در مدل تعالی آموزش و توسعه
 دارند. 

: H2  دارند. مستقیمی  ومثبت  تأثیرتوانمندسازها بر نتایج در مدل تعالی آموزش و توسعه 
: H3  دارند. و مستقیمی مثبت  تأثیرفرایندها بر نتایج در مدل تعالی آموزش و توسعه 

 

 مبانی نظري پژوهش

 . اینو عملکرد واحدهایش بسیار مهم استبی کیفیت عملیات یاتوانایی یک سازمان براي ارز
سازمان در حال اتفاق افتادن است، به چه در  که، از آن به دو دلیل ضروري است: اول این ارزیابی

کنیم. در یک که، مسائل و مشکلات موجود را شناسایی و حل میآنشویم؛ دوم خوبی مطلع می
از  است. برخی یهاي مختلفروش نیازمندها سازمان واحدهاي مختلفی وجود دارند که ارزیابی آن

از  ممکن است نیزدیگر ) و برخی فروش (مثل تولید/ هاي کمیممکن است از طریق مقیاسها آن
ارزیابی برخی از واحدهاي  دو مقیاس ارزیابی شوند. هربر مبناي هاي کیفی یا مقیاسطریق 

منابع سازمانی بسیار دشوار، و گاهی اوقات غیرممکن هستند. براي مثال یکی از این واحدها، 
یک منابع انسانی هاي  فعالیت، انسانیمنابع ارزیابی  .ی است که ارزیابی آن بسیار دشوار استانسان

به کنترل کیفیت ارزیابی منابع انسانی طور مختصر، به. دهدقرار می ارزیابی سازمان را مورد
 & Werther( پردازدمیاز استراتژي سازمان  هاو حمایت آنمنابع انسانی هاي فعالیت

Davis,1993(.    
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 شمرد:ارزیابی منابع انسانی را بر میترین مزایاي طور مختصر مهم به 1 لجدو
 

  مزایاي ارزیابی مدیریت منابع انسانی 1:جدول

  سازمان استراتژياهداف و هاي منابع انسانی به کمکتشخیص  ·
 اي منابع انسانیبهبود تصویر حرفه ·
 تر در میان اعضاء واحد منابع انسانیگرایی بیشحرفهپذیري و یتمسؤلتشویق  ·
 هاي واحد منابع انسانیوظایف و مسؤلیت تبیین واضح و روشن ·
 هاي منابع انسانیها و رویهافزایش یکپارچگی خط مشی ·
 تشخیص مسائل مهم منابع انسانی ·
 الزامات قانونیاطمینان از پیروي به هنگام از  ·
 منابع انسانی  هاي مؤثرترهاي منابع انسانی از طریق رویهنهکاهش هزی ·
 نیاز در واحد منابع انسانیپذیرش روزافزون تغییرات مورد  ·

 (Werther & Davis, 1993): منبع

 

بهره توان از رویکردهاي متعددي روزه نیست و به منظور انجام آن میارزیابی فرایند یک
خی برداده است.  روش را فهرست و شرح 13بالغ بر ی  لی در کتاب تعالی منابع انسان. قلیچجست
 است. نمایش داده شده 2به شرح جدول ها ترین این روش از مهم

   
 هاي ارزیابی حوزه منابع انسانیروش :2جدول

 شرح روش عنوان روش ردیف

 1هاپیمایش 1
هاي جو سازمانی به منظور ارزشیابی اثربخشی واحد هاي مختلفی از نگرش مبتنی بر پیمایشسازمان

 کنند.منابع انسانی خود استفاده می

2 
آوازه منابع 

 2انسانی
کنند که اثربخشی واحد منابع انسانی باید از طریق بازخورد هاي منابع انسانی اظهار میايبرخی از حرفه

 آن مورد قضاوت قرار گیرد. 3از مشتریان / ارباب رجوع

3 
حسابداري منابع 

 4انسانی

بود، پیدا کردهشهرت  1970و اوایل دهه  1960رویکردي نسبتاً جدید به ارزشیابی، که در اواخر دهه
حسابداري منابع انسانی است. این مفهوم سعی دارد براي کارکنان به عنوان دارایی یک سازمان ارزش 

گیري ها را اندازهقائل شود و با استفاده از اصول و استانداردهاي حسابداري، بهبود و تغییر در این ارزش
 کند.

4 
ممیزي منابع 

 5انسانی
جاي گزارشات رسمی و غیر رسمی روزانه، به مند است که بهجستجوي نظامممیزي منابع انسانی یک 

 کند.آوري و تجزیه و تحلیل میهاي مربوط را براي یک دوره مشخص، اغلب سالانه، جمعطور عمیق داده

                                                           
1-Surveys 
2-HR Reputation  
3-Clients 
4-Human Resource Accounting (HRA) 
5-HR Auditing  
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 هاي ارزیابی حوزه منابع انسانی: روش2جدولادامه 

 شرح روش عنوان روش ردیف

5 
الگو برداري 

 1رقابتی 

هایی که از این روش برداري یکی از دستاوردهاي مهم نهضت کیفیت امریکا است. از جمله شرکتالگو
ها از الگو این شرکت  . 2اند از: زیراکس، موتورولا، کداك، تگزاس اینسترومنتکنند عبارتاستفاده می

ها استفاده کاهش هزینهبهبود کیفیت و   شان،برداري به عنوان یک ابزار مهم براي بهبود فرآیندهاي درونی
 کنند.می

6 
هاي شاخص

 3کلیدي
هاي کمی از جمله نرخ تکرار حوادث، نرخ غیبت، نرخ ترك خدمت، و در این روش از یک مجموعه مقیاس

 شود.متوسط زمان پاسخ به تقاضاها استفاده می

7 
-بازدهی سرمایه

 4گذاري

گیري شوند. اگرچه گاهی اوقات درباره تواند تعیین و پیهاي منابع انسانی میهزینه برنامه در اکثر موارد، 
تواند به ها معمولا ًمیهاي کلی برنامهآید، اما هزینههاي خاص ابهام بوجود میهاي تخصیص هزینهروش

 دقت تعیین شود.

8 
تعالی منابع 

 5انسانی

یک سازمان، تعالی منابع انسانی هاي مرتبط با منابع انسانی ترین و جدیدترین رویکرد به ارزیابی حوزهمهم
هاي مرتبط با منابع انسانی یک سازمان استفاده در حوزه 6هاي برتراست. این رویکرد از معیارها و شاخص

ها، توانند با ارزیابی مستمر فعالیتها میهاي منابع انسانی از طریق آناياي که حرفهکند، به گونهمی
هاي بهبود خود را شناسایی کرده و براي شان، نقاط قوت و حوزهانسانی ها، فرایندها و نتایج منابعرویه

 ریزي نمایند.ها، برنامهبهبود آن

 )2010لی،  منبع: (قلیچ

 
ابع انسانی یک سازمان، هاي مرتبط با منترین رویکرد به ارزیابی حوزهترین و جدیدمهم

هاي مرتبط با منابع انسانی یک در حوزه 7هاي برتر. این رویکرد، از معیارها و شاخصتعالی است
توانند با ها میهاي منابع انسانی از طریق آناياي که حرفهگونهکند، بهسازمان استفاده می

هاي بهبود شان، نقاط قوت و حوزهانسانی ها، فرایندها و نتایج منابعها، رویهارزیابی مستمر فعالیت
ریزي نمایند. از جمله کاربردهاي رویکرد تعالی ها، برنامهآنکرده و براي بهبود خود را شناسایی 

هاي منابع اند از: شناخت و تمرکز آگاهانه بر نقاط قوت و قابل بهبود حوزهمنابع انسانی عبارت
مدت و بلندمدت منابع انسانی، بهبود و یا طراحی مدت، میانریزي بهبود کوتاهانسانی، برنامه

کارگیري معیارهاي مختلف هاي منابع انسانی، بهها و سیستمفعالیت مجدد ساختار، فرآیندها،
کارگیري و به اي کسب و کارهبراي افزایش سهم منابع انسانی در تحقق اهداف و استراتژي

هاي عملکردي مختلف براي نشان دادن سهم منابع انسانی در عملکرد سازمانی. امروزه شاخص
هاي تعالی ها به پیروي از مدلها و شرکتر تشویق سازمان، علاوه باي دنیابسیاري از کشوره

                                                           
1-Competitive Benchmarking   
2-Xerox, Motorla, Kodak, Texas Instruments  
3-Key Indicators  
4-Return on Investment (ROI) 
5-HR Excellence  
6-Best Criteria & Measures  
7-Best Criteria & Measures  
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اي  هاي حرفه، از طریق مؤسسات و انجمن3و دمینگ2، بالدریج 1ازمانی از جمله اي . اف. کیو. امس
شان به هایی که در حوزه منابع انسانیها و سازمانمدیریت و توسعه منابع انسانی به شرکت

سطح ملی و بین  هایی درباشند، جوایز و استاندارد کردههاي چشمگیري دست پیدا موفقیت
نجمن مدیریت ا 4اند از: جوایز تعالی منابع انسانیها عبارت، که از جمله آنکننداعطاء می المللی

استاندارد  ،) انگلستان5آي. آي .پی( گذاري در منابع انسانیاستاندارد سرمایه، منابع انسانی آمریکا
 نمایش داده شده است. 3) سنگاپور و غیره که در جدول 6گر (پی . ديتوسعه
 

 هاي تعالی سازمانی و منابع انسانیترین مدلفهرست مهم :3جدول

 منابع انسانی در مدل دمینگ  )1

 مدل منابع انسانی بالدریج    )2

 (اي . اف . کیو . ام)مدل منابع انسانی بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت   )3

 9001مدل منابع انسانی استاندارد ایزو   )4

 ) 7(آي . آي .پیمدل سرمایه گذاري در منابع انسانی   )5

  8مدل استاندارد توسعه گر منابع انسانی  )6

 9محیط کاري عالی  مدل   )7
 

 )10(پی . سی .ام .اممدل بلوغ قابلیت منابع انسانی   )8

   11ها مدل جوایز بهترین  )9

 منبع: (مطالعات نگارندگان)

 

   و منابع انسانی هاي تعالی سازمانیوزش و توسعه منابع انسانی در مدلجایگاه آم
هاي تعالی به اند، اما مدلهاي تعالی مزایاي چندي را برشمردهاگرچه براي کاربست مدل

هاي تخصصی دارد. به عمق و تمرکز محدودي بر حوزه ؛رغم جامع بودنبهدلیل شمول سازمانی 
ان اندکی در پرداخت عمیق به پردازند اما توها میبه تمامی حوزه هامدلتر این بیان دقیق

موزش، مدیریت دانش، مدیریت نوآوري و فناوري و ... هاي تخصصی چون منابع انسانی، آ حوزه
هاي منظور طراحی مدلدعا تلاش تخصصی صاحبان فرایند بهدارند. به عنوان شاهدي بر این م

                                                           
1-European Foundation of Quality Management (EFQM)  
2-Baldrige ( Business Excellence American  Award)  
3-Deming Award     
4-Human Resource Excellence Awards  
5-Investors in People (UK) 
6-People Developer (Singapore) 
7-Investors in People (IIP)  
8-People Developer  Standard 
9-Great Place to Work  
10-People Capability Maturity Model (PCMM)  
11-Optimas Awards  / The Best  Awards 
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. به عنوان مثال در حالی که مدل تعالی بالدریج براي ارزیابی کل تخصصی در حوزه مربوطه است
سازمان طراحی شده است، اما جامعه آمریکا با ایجاد مدل تنسی، فرصت ارزیابی تخصصی منابع 

 انسانی را از طریق این مدل فراهم آورده است.

 عیار کارکناندر بستر م هاي تعالی سازمانی معمولاًآموزش و توسعه منابع انسانی در مدل
هاي تعالی سازمانی در ارزیابی حوزه شوند. با هدف ترسیم قابلیت مدل(منابع انسانی) مطرح می

 تشریح شده است. 4 ام در جدول زش در مدل اي. اف. کیو.آموزش، جایگاه آمو
 

 (اي. اف. کیو. ام) بنیاد اروپایی کیفیتمعیارهاي مربوط به آموزش در مدل  :4 جدول

ر 
یا

مع
3- 

ی
سان

 ان
ع

ناب
م

 

 نکات راهنما زیر معیار

دانش و  -3-2
هاي منابع شایستگی

ایی شده، انسانی شناس
یابد و حفظ توسعه می
 .شودمی

هاي کارکنان با نیازهاي بندي و تناسب دانش و شایستگی، طبقهشناسایی ·
 ؛سازمان

هاي هاي آموزش و توسعه براي انطباق کارکنان با نیازتدوین و اجراي برنامه ·
 ؛قابلیت موجود و آینده سازمان

ا جهت به و آموزش همه کارکنان براي کمک به آنه 1، منتورینگتوسعه ·
 ؛هاي بالقوه خودشانت درآوردن تواناییفعلی

 ؛، تیمی و سازمانیي یادگیري فرديهاطراحی و افزایش فرصت ·

 ؛وسعه کارکنان از طریق تجربه کاريت ·

 ؛هاي تیمیتوسعه مهارت ·

 ؛اف فردي و تیمی با اهداف سازمانیاهدسازي همسو ·

 ک به  آنها براي بهبود عملکردشان؛ارزیابی عملکرد کارکنان و کم ·

منابع انسانی  -3-3
مشارکت داده شده و 

 شوندتوانمند می
 ؛ه منظور توانمندسازي کارکنان خودآموزش مدیران ب

ار
عی

م
 

7- 
ی

سان
 ان

ع
ناب

 م
ج

تای
ن

 

هاي شاخص -7-1
 ادراکی

 انگیزش ·

 آموزش و توسعه ·

هاي شاخص -7-2
 عملکردي

 دستاوردها ·
 ؛وزش و توسعه در دستیابی به اهدافمیزان موفقیت آم

 :انگیزش و مشارکت ·
 ؛میزان آموزش و توسعه

 ارزشیابی آموزش.: خدمات اداري ·

 منبع: (مطالعات نگارندگان)

                                                           
1-Mentoring  
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تلاش کردند تا هاي تعالی منابع انسانی هاي تعالی سازمانی، اگرچه مدلچون مدلهم 
هاي جامع را برطرف سازند و با عمق بیشتري فرایندهاي منابع انسانی را ارزیابی مشکلات مدل

ها برقرار از حوزه تر و متعادل میان هر یکرسی دقیقکنند، اما همچنان تمرکز لازم به منظور بر
هاي آن مشهود است، و معیارایران  1بررسی مدل تعالی منابع انسانیدر طور که  همان نشده است.

و ارزیابی به بررسی  )منابع انسانیعملکردي نتایج ( 8و معیار  )توسعه منابع انسانی( 5در معیار 
 شود. ی پرداخته میآموزش سازمانوضعیت و جایگاه 

 
 معیارها و زیر معیارهاي مربوط به آموزش در مدل تعالی منابع انسانی :5جدول

ر 
یا

مع
5- 

ی
سان

 ان
ع

ناب
 م

عه
س

تو
 

 نکات راهنما زیر معیار

هاي آموزش و برنامه -2-5
یادگیري در سطح فردي، 
تیمی و سازمانی طراحی و 

 شود.اجرا می مؤثربه طور 
 

سنجی آموزش و یادگیري متناسب با مشاغل و سطوح سازمانی با نیاز ·
 مشارکت کارکنان و مدیران

ها توانمنديود منابع انسانی از نظر شناخت و تجزیه و تحلیل وضعیت موج ·
 ها و تطابق آن با مشاغل تعریف شده در سازمانو شایستگی

هاي آموزش و یادگیري در سطوح فردي، تیمی و ریزي و اجراي برنامهبرنامه ·
 سازمان مطابق تقویم آموزشی

هاي پرورش بالندگی مدیران و همچنین برنامه هاي توسعه واجراي برنامه ·
 سازمانجانشینان مدیران و عناصر کلیدي 

گیري(فرایند آموزش و هاي آموزش و یادسنجش مستمر اثربخشی برنامه ·
 هاي آموزشی)دوره

ار
عی

م
8- 

ی
سان

 ان
ع

ناب
 م

ي
رد

لک
عم

ج 
تای

ن
 

نتایج عملکردي  -3-8
 توسعه منابع انسانی

 نرخ آموزش ·

 سرانه آموزش به تفکیک سطوح شغلی ·

 اثربخشی آموزش ·

 منبع: (مطالعات نگارندگان)

  

                                                           
1-Human Resource Excellence Model 
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 هاي تعالی آموزش و توسعه منابع انسانی  مدل

هاي رغم طراحی و استقرار مدلنمایش داده شد، به 5و  4اي چنان که در جداول مقایسه هم
تعالی در حوزه کلان سازمان و یا منابع انسانی، به دلیل عدم اشباع حوزه آموزش و توسعه، 

از چند دهه قبل در کشورهایی چون اي و علمی هاي حرفهخبرگان و فعالین این حوزه و انجمن
هاي تعالی خاص گیري از رویکرد تعالی، اقدام به طراحی جوایز و مدلآمریکا و انگلستان با بهره

 توان به موارد زیر اشاره کرد:ترین جوایز این حوزه میه کردند. از جمله مهمزاین حو
1امریکاانجمن آموزش و توسعه جوایز  )1

 

 2انجایزه ملی آموزش انگلست )2

  3آي. تی. تی. دي ملی آموزش جوایز )3

4تی.اي. ايجایزه تعالی آموزش  )4
 

5جایزه آموزش استرالیا )5
 

6جایزه ملی آموزش طاووس طلایی هندوستان )6
 

 7جایزه آموزش نیوزلند )7
 

 در ایران  8مدل تعالی آموزش و توسعه

علمی  و در بستر انجمن 1390سعه منابع انسانی ایران در سال مدل تعالی آموزش و تو  
آموزش و توسعه شکل گرفته است. این مدل با الگوبرداري از تجارب کشورهاي پیشرو در امر 

کاوي رویکردهاي تعالی سازمانی در جهان طراحی شده است. آموزش کارکنان و با بهینه
با مشارکت جمع کثیري از اساتید دانشگاهی،  همچنین به منظور اعتباریابی محتوایی مدل اولیه

بازنگاري شده بررسی و  1391سانی و آموزش در سال کلیدي و فعالین حوزه منابع انمطلعین 
  است.

است که  هر یک از زیر  10زیر معیار 27و  9معیار 9ي مدل تعالی آموزش و توسعه دارا  
 متعدد 1بیین دقیق و عملیاتی محتواي تدوین شده، داراي نکات راهنمايتمعیارها با هدف 

  است. نمایش داده شده 1در شکل ي کلی این مدل شما است. مرتبطی
                                                           

1-American Society Training & Development (ASTD) Awards  
2-National Training Award 
3-Irish Institute of Training & Development National Training Awards  
4-TAE awards for training achievements  
5 Australian Training Awards  
6-Golden Peacock National Training Award (GPNTA) 
7-New Zealand Training Award  
8-Training & Development of Excellence Model (TDEM) 
9-Criteria 
10-Subcriteria 
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 مدل تعالی آموزش و توسعه ایران :1 شکل

 

 کاربردهاي مدل تعالی آموزش و توسعه

طراحی و فعالیت خود را به صورت اجرایی آغاز  ،مدل تعالی آموزش و توسعه با اهداف زیر
 کرده است:

امکان تبادل و اشاعه تجارب  در عرصه آموزش وهاي ایرانی  توسعه شبکه تعامل سازمان ·
 موفق

آموزش و شناخت نقاط قوت و  ترویج فرهنگ خودارزیابی در میان فعالین عرصه ·
 این حوزههاي قابل بهبود   زمینه

 هاي برتر در حوزه آموزش و توسعهشناسایی، انتخاب و تقدیر از سازمان ·

فته، همخوان با بوم اقلیم یا سازي یک رهیافت معتبر و سازمان توسعه و نهادینه ·
 هاي حوزه آموزش کاوي فرایندها و فعالیت گیري، ارزیابی و بهینه هاي ایرانی با هدف اندازه سازمان

هاي  ایجاد یک زبان مشترك و چارچوب مفهومی در شیوه مدیریت آموزشی سازمان ·
 ایرانی

آموزش در آموزش و ترویج مفاهیم سرآمدي و کیفیت به مدیران و فعالین حوزه  ·
 هاي ایرانی سازمان

                                                                                                                                           
1-Guide Line 
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هاي کلان اقتصادي و  سازي ها و تصمیم ریزي ارتقاء جایگاه حوزه آموزش در برنامه ·
 سازمانی

 

 پیشینه پژوهش

گران این تحقیق مطلع هستند مطالعات  در ارتباط با موضوع پژوهش، تا آنجا که پژوهش
نجام شده است، ولی در سطح اندکی در حوزه آموزش و بهسازي منابع انسانی در سطح کشور ا

تري صورت گرفته است. بنابراین  هاي تعالی مطالعات نسبتاً گستردهتر و در حوزه مدلگسترده
سازي و ویرایش  این بخش در تلاش جهت توصیف مطالعاتی است که در حوزه اعتباریابی، بومی

 اند. هاي تعالی در حال اجرا در داخل کشور اقداماتی انجام دادهضمنی مدل
)، در پژوهشی به ارزیابی میدانی مدل تعالی 1389لوسار ( -شمس به همراه کارلوس بو ·

هاي ایرانی پرداخته که نتایج آن حاکی از این امر و اعتباریابی آن در سازمان EFQMسازمانی 
آید و همچنین نتایج به حساب می TQMاست که این مدل به عنوان چارچوب کارآمدي براي 

هاي دهد که مدلرا تقویت کرده و نشان می MBNQAقیقات قبلی در رابطه با حاصل از تح
 آیند.  چارچوب مناسبی براي مدیریت کیفیت فراگیر به حساب می جایزه کیفیت واقعاً

دهی مدل  سازي نظام وزن)، در پژوهشی به بومی1390کریمی (خالقی به همراه حاج  ·
و نوسازي صنایع  هاي تحت پوشش سازمان گسترشزمانی بنیاد کیفیت اروپا در شرکتتعالی سا

ها پرداخته است. نتایج این در این شرکت EFQMایران و به نوعی به اعتباریابی وزن عوامل مدل 
هاي جامعه پژوهش با چهارچوب دهی سازمان تحقیق حاکی از آن است که چهارچوب وزن

چهارچوب  ن ادراکی توانمندسازها دراستاندارد مدل تعالی بنیاد کیفیت اروپا متفاوت است و وز
 .اي از وزن نتایج بیشتر استقابل ملاحظهوزنی تدوین شده به شکل 

هاي با مدل EFQM)، در پژوهشی به بررسی اعتبار بخشی نتایج مدل 2008لنگرودي ( ·
DEA  پرداخته است. وي ابتدا به مطالعه نقاط ضعف این مدل پرداخته و سپس با استفاده از

ه دست آمده، مدلی براي هاي بهداد حاکم بر آن و با استفاده از تحلیل داد برون -داد رونساختار د
ها تر آن در سازمانکارگیري اثربخش هیج در این مدل و بمیان توانمندسازها و نتا شناسایی خلاء
 پرداخته است. 

سازمانی پس از هشت  ) به همراه تیمی از متخصصین حوزه تعالی1390همایونفر ( ·
ویرایش وري تعالی سازمانی، به سازي مدل تعالی سازمانی در قالب جایزه ملی بهرهسال از پیاده

هاي ایرانی پرداخته سازي در سازمانسازي کاراتر آن جهت پیادهضمنی این مدل در جهت بومی
که شامل دو معیار در  معیار تغییر کرده 11معیار به  9است. در این پژوهش تعداد معیارها از 

 باشد. میو پنج معیار در نتایج  هاها، چهار معیار در سامانهپیشرانه



 12                                                                  1395 بهار، 8، شماره سومفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

) در پژوهشی به بررسی سیستم تعالی منابع انسانی موجود در شرکت 1390فضایلی ( ·
نفت و ارائه الگوي بومی مناسب براي آن پرداخته است. در این پژوهش که در سه شرکت گاز، 
پتروشیمی و پالایش و پخش انجام گرفت اقدام به ارائه مدل تعالی منابع انسانی مناسب و بومی 

هاي تعالی موجود در سه شرکت، نظرسنجی از طریق مطالعه همزمان مدل مذکور ازسه شرکت 
هاي آن صورت گرفت. همچنین در آخر سعی شده بع انسانی و تجزیه و تحلیل یافتهکارمندان منا

یید أسازي مدل تعالی منابع انسانی، این مدل به تپس از بررسی احساس نیاز به پیادهاست 
 تعالی منابع انسانی بومی مناسب ارائه شود. کارمندان سه شرکت برسد و مدل

) طی پژوهشی به 1387( تروشیمیتیمی از پژوهشگران شرکت ملی صنایع پ ·
سازي و استقرار مدل تعالی منابع انسانی در دفتر مرکزي این شرکت اقدام کردند. در این  بومی

اي جدید هها و چالشنقشبا بررسی پژوهش ابتدا با آشنایی از الگوي تعالی منابع انسانی آغاز و 
انسانی در پتروشیمی و  هاي محوري منابعانداز، مأموریت و ارزشمنابع انسانی، تعیین چشم

سازي مدل تعالی منابع انسانی هاي منابع انسانی در پتروشیمی به بومیها و چالشبررسی نقش
معیار در  3وري، ارزش مح 6بر اساس شرایط پتروشیمی اقدام شد که در نتیجه این مدل  با 

معیار در نتایج؛ به عنوان مدل بومی تعالی منابع انسانی  2معیار در فرایندها و  11سازها، توانمند
 شرکت ملی صنایع پتروشیمی به کار گرفته شد. 

) با تشکیل تیمی از متخصصین حوزه منابع 1388انجمن مدیریت منابع انسانی ایران ( ·
زي مدل تعالی منابع انسانی در قالب جایزه ملی تعالی منابع ساز پیادهانسانی پس از دو سال ا

سازي در اتر آن جهت پیادهسازي کارویرایش ضمنی این مدل در جهت بومیانسانی، به 
معیار و  9معیار به  12هاي ایرانی پرداخته است. در نتیجه این پژوهش تعداد معیارها از  سازمان

فرایندها  معیار در 4معیار در راهبردها،  2یر کرده که شامل زیر معیار تغی 28زیر معیار به  47از 
 باشد. معیار در نتایج می 3و 

) در پژوهشی به معرفی و طراحی اولیه مدل تعالی 1388طباطبایی به همراه پاکدل ( ·
اي تشکیل شده است، از اصل پایه 5ند. در این مدل که از اآموزش در محیط کسب و کار پرداخته

جی عنوان معیار توانمندساز و چهار معیار نیازسنه گذاري آموزشی ب مشی ه نام خطیک معیار ب
ریزي آموزشی و مدیریت اجراي آموزشی به عنوان فرایندها و آموزشی، طراحی آموزشی، برنامه

سه معیار افزایش توانمندي و شایستگی منابع انسانی، تغییرات در عملکرد منابع انسانی، تغییرات 
 سازمانی به عنوان نتایج آموزش نام برده شده است.در عملکرد 

) در شرکت ملی گاز ایران طی طرحی پژوهشی اقدام به 1391مصلایی و صمیمی ( ·
اي را براي ارزش پایه 6اند. این پژوهش ل تعالی آموزش در این شرکت نمودهطراحی و اجراي مد

سازها و نتایج هاي توانمندبه نامخش کلی ب این مدل در نظر گرفته است. همچنین این مدل از دو
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حلیل و هاي رهبري و استراتژي، تمعیار به نام 5توانمندسازها از  شود که در بخشتشکیل می
خشی و پایش فرایند آموزش ریزي، اجرا و ارزشیابی و سنجش اثربنیازسنجی، طراحی و برنامه

نیازسنجی، نتایج طراحی و  ل وهاي نتایج تحلیمعیار به نام 4د و در بخش نتایج گیربهره می
 کند. ایج ارزشیابی و پایش را معرفی میریزي، نتایج اجرا و نتبرنامه

دل تعالی واحدهاي ) طی پژوهشی به ارائه م1389تیمی از پژوهشگران بانک رفاه ( ·
شود. با ازها، فرایندها و نتایج تشکیل میاند که این مدل از سه بخش توانمندسآموزشی پرداخته

معیار توانمندسازها به  3نس، هاي هم جومی آموزش در بانک رفاه و سازمانرسی شرایط ببر
هاي فکري استراتژي آموزش و دانش و سرمایه هاي رهبري آموزش و بهسازي منابع انسانی، نام

ار در معی 3یزي، اجرا و ارزیابی تعیین و رهاي نیازسنجی، برنامهمعیار فرایندها به نام 4معرفی و 
هاي رضایت فراگیران، بهبود سطح دانش، مهارت و نگرش و تغییرات رفتاري در نظر تایج به نامن

 گرفته شدند. 
 

 پژوهشالگوي مفهومی 

مدل طراحی شده تعالی آموزش و توسعه است، سه بخش اصلی در این مدل که بر اساس 
شوند. این اصلی شناخته میه به عنوان عوامل شامل توانمندسازها، فرایندها و نتایج وجود دارند ک

پذیرند که در واقع ساختار هم می تأثیرگذارند، از یکدیگر می تأثیرطور که بر هم  عوامل همان
هاي اصلی مدل، شکل ي این عوامل بر هم به عنوان هستهگذارتأثیرکلی فرضیات این پژوهش بر 

 است.  گرفته
هنگ یادگیري و توسعه و و توسعه، فردر عامل توانمندسازها سه متغیر اصلی رهبري آموزش 

گیري و اي اندازهشده هر یک توسط متغیرهاي مشاهده که قرار دارندموزش و توسعه استراتژي آ
 است.  ها بر آن بخش بررسی شدهآن تأثیرمیزان 

ریزي آموزش، نیازسنجی آموزشی، طراحی و برنامهدر عامل فرایندها نیز چهار متغیر اصلی 
هر یک توسط  که زشیابی و پایش فرایند آموزش قرار دارنداجرایی آموزش و ارمدیریت 

 است.  آنها بر آن بخش بررسی شده تأثیر گیري و میزاناي اندازهمتغیرهاي مشاهده شده
کردي و نتایج کلیدي سازمانی قرار و در آخر در عامل نتایج داراي دو متغیر اصلی نتایج عمل

آن بخش  ها برآن تأثیرگیري و میزان اي اندازههر یک توسط متغیرهاي مشاهده شده که دارند
 است.  بررسی شده
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 مدل مفهومی پژوهش: 2 شکل

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 تحقیقروش  -2

1ییابی علمدل"ستگی با استفاده از پژوهش حاضر در زمره تحقیقات همب
گیرد. با میقرار  "

ی بین هاي علیل رگرسیون در تعیین مسیرهاي آماري همبستگی و تحلتوجه به محدودیت روش
مانند تحلیل  علیهاي اجتماعی بر استفاده از روش -متغیرها، پژوهشگران پیرو نظریه شناختی

ت ). فنون تحلیل معادلاHaktobtz, 1989اند (کرده تأکید 3و تحلیل معادلات ساختاري 2مسیر
ت بین متغیرها و شناسایی و ضعف روش تحلیل مسیر در تعیین علیساختاري، که به دلیل 

): Houman, 2001شود (گیري توسعه یافته است، شامل دو قسمت میکنترل خطاهاي اندازه
، با 6يتأییدگیري یا قسمت تحلیل عاملی . الگوي اندازه5و مدل ساختاري 4گیريمدل اندازه

هاي کند که چگونه متغیرهاي نهفته یا سازهمشخص می 8و اعتبار 7تعیین رواییگیري و اندازه

                                                           
1-Causal Modeling 
2-Path Analysis 
3-Structural Equation Modeling (SEM) 
4-Measurement Model 
5-Structural Model 
6-Confirmatory Factor Analysis 
7-Validity 
8-Reliability 

H3 H1 

H2 

فرهنگ 

یادگیري و 

 توسعه

مدیریت اجرایی 

 آموزش

ارزشیابی و پایش 

 فرایند آموزش

 نتایج فرایندها توانمندسازها

رهبري 

آموزش و 

 توسعه

 استراتژي

آموزش و 

 توسعه

نیازسنجی 

 آموزشی

طراحی و 

ریزي برنامه

 آموزشی

نتایج کلیدي 

 سازمانی

 نتایج

عملکردي 

 آموزش
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اند. الگوي ساختاري نیز روابط فرضی در قالب تعداد بیشتري متغیر قابل مشاهده شکل گرفته
هاي سؤالدهد. این الگو به ها را نشان میها (متغیرهاي نهفته) و قدرت تبیین آنعلی سازه

هاي نهفته و مقدار واریانس (مستقیم، غیرمستقیم و کل) بین متغیر علیبط مربوط به قدرت روا
 ).Ghazi Tabatabaee, 2002دهد (تبیین شده در کل الگو پاسخ می

ست از متخصصین، مدیران منابع انسانی، مدیران ا در این پژوهش جامعه آماري عبارت
که از سال  دولتی و خصوصی هاي ه سازمانآموزش کلیرشناسان منابع انسانی و آموزش، کا

شناخت  وزش و توسعه حاضر و نسبت به محتواي آنکنون در فرایند جایزه تعالی آمتا 1390
در نظر گرفته این پژوهش  جامعه آماريبه عنوان نفر  195تعداد  سبی دارند. بر همین اساسن

و گرفته شد نفر در نظر  154تعداد اي منظم بر اساس الگوي طبقهنمونه آماري اند. شده
 هاي تحقیق میان ایشان توزیع شد.پرسشنامه

ساخته با توجه به معیارها، زیرمعیارها و خطوط راهنماي  نامه محققدر این پژوهش از پرسش
 مؤلفه 9(زیر معیار) که منبعث از  مؤلفه 27تدوین شده در مدل تعالی آموزش و توسعه در 

براي تعیین پایایی ابزار  بود. گویه 124است که مجموعاً شامل  (معیار) اصلی است، استفاده شده
ین منظور پس از اجراي آزمایشی ا از آلفاي کرونباخ استفاده شد. به گیري پژوهش حاضراندازه

 دست آمد.  هب892/0پرسشنامه مقدار آن 
 5ات روش اول استفاده از نظر ؛براي بررسی روایی پرسشنامه از دو روش استفاده شده است

نفر از متخصصین و همچنین نظرات استاد راهنما و اساتید مشاور قبل از اجراي پرسشنامه بود و 
ي است که به دلیل طولانی بودن تأییدروش دوم اعتباریابی پرسشنامه از طریق تحلیل عاملی 

نتایج آن در این بخش خودداري  مبحث و عدم ارتباط آن با هدف اصلی این مقاله از ارائه
  شود. می
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 تعاریف مفهومی و عملیاتی متغیرهاي پژوهش 

 توانمندسازها

 تأثیرشوند که داراي هاي یک مدل تعالی محسوب میرانه توانمندسازها، پیش تعریف مفهومی:
باشند ضمن اینکه از هر دو بخش نیز غیرمستقیم بر نتایج آن می تأثیرمستقیم بر فرایندها و 

 پذیرند.  می تأثیر
در این مدل توانمندسازها از سه معیار رهبري آموزش و توسعه، فرهنگ  عملیاتی:تعریف 

گویه مورد بررسی  26اند که از طریق یادگیري و توسعه و استراتژي آموزش و توسعه تشکیل شده
  است.  قرار گرفته

 
1معیار رهبري آموزش و توسعه

 

 :است ازعبارت در مدل تعالی آموزش و توسعه رهبري آموزش و توسعه  تعریف مفهومی:
ها و اصول اساسی آموزش و توسعه سازمان از سوي رهبران انداز، ارزشمأموریت، چشمتعیین 

سازمان و ایفاي نقش الگو از سوي ایشان در فرهنگ تعالی براي کارکنان و ایجاد انگیزه در 
هاي آموزش طراحی و تدوین استراتژيکارکنان براي آموزش و یادگیري. همچنین اطمینان از 

هاي آموزشی مبتنی بر نیازها و اهداف کارکنان و سازمان و تضمین این امر که اقدامات و فعالیت
 هاي سازمانی است. انداز، اهداف و استراتژيها در راستاي تحقق چشم آن

خود از طریق  در این پژوهش معیار رهبري آموزش و توسعه با دو زیرمعیار تعریف عملیاتی:
 است.   گویه مورد بررسی قرار گرفته 10

 
2معیار فرهنگ یادگیري و توسعه

 

است از فرهنگ یادگیري و توسعه در مدل تعالی آموزش و توسعه عبارت  تعریف مفهومی: 
کردن تلاش کارکنان براي یادگیري مستمر و خود راهبر از سوي رهبران سازمان و ارزشمند تلقی

سازي فرهنگ یادگیري و توسعه مستمر و بستر مناسب براي استقرار و نهادینهسازي فراهم
هاي درونی و بیرونی براي اصول اساسی آموزش و توسعه، جهت بروز انگیزه ها وسازي ارزشجاري

 کارکنان و مدیران.  
ق در این پژوهش معیار فرهنگ یادگیري و توسعه با دو زیرمعیار خود از طری تعریف عملیاتی:

 است.  گویه مورد بررسی قرار گرفته 6

                                                           
1-Leadership of Training & Development  
2-Culture of Learning & Development  
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1معیار استراتژي آموزش و توسعه
 

استراتژي آموزش و توسعه در مدل تعالی آموزش و توسعه از سوي رهبران  تعریف مفهومی:
هاي انداز، اهداف و استراتژيسازمان با توجه به مقتضیات درونی و محیطی، مأموریت، چشم

هاي (همسویی افقی) تعریف شود تا برنامه استراتژي منابع انسانی(همسویی عمودي) و  سازمان
 هاي محوري سازمان تدوین و اجرا شود. آموزشی در راستاي دستیابی به استراتژي

در این پژوهش معیار استراتژي آموزش و توسعه با دو زیرمعیار خود از طریق  تعریف عملیاتی:
 است.  گویه مورد بررسی قرار گرفته 10

 
 فرایندها

مستقیم از  تأثر و تأثیرفرایندها مجموعه اقدامات اجرایی هستند که در  تعریف مفهومی:
 توانمندسازها و نتایج هستند. 

ریزي  نیازسنجی آموزش، طراحی و برنامه در این مدل فرایندها از چهار معیار تعریف عملیاتی:
طور کلی از  اند که بهتشکیل شدهآموزشی، مدیریت اجرایی آموزش و ارزشیابی و پایش فرایند 

 است.  گویه مورد بررسی قرار گرفته 63طریق 
 

2معیار نیازسنجی آموزشی
 

تحلیل و  نیازسنجی آموزشی در مدل تعالی آموزش و توسعه به تجزیه و تعریف مفهومی:
نیل بندي نیازهاي آموزشی کارکنان و مدیران در سه سطح سازمانی، شغلی و فردي براي لویتوا

 هاي آموزش و ارتقاء شایستگی و توانمندي منابع انسانی اشاره دارد. به اهداف و استراتژي
 16در این پژوهش معیار نیازسنجی آموزشی با چهار زیرمعیار خود از طریق  تعریف عملیاتی:

 است.  گویه مورد بررسی قرار گرفته
 

  3ریزي آموزشی معیار طراحی و برنامه

ریزي آموزشی در مدل تعالی آموزش و توسعه به طراحی و طراحی و برنامه تعریف مفهومی:
نیاز سازمان، شغل، فرد و در مقاطع با روز و متناسب هاي آموزشی کاربردي، بهتدوین برنامه
ها، لویتوهاي آموزشی، امدت و بلندمدت و بر اساس اهداف و استراتژيمدت، میانزمانی کوتاه

                                                           
1-Strategy of Training & Development  
2-Needs Assessment  
3-Designing & Planning of Training  
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گویی به حداکثر نیازهاي آموزشی شناسایی شده اشاره منظور پاسخمانی بهمنابع و امکانات ساز
 کند.  می

ریزي آموزشی با پنج زیرمعیار خود از در این پژوهش معیار طراحی و برنامه تعریف عملیاتی:
 است.  گویه مورد بررسی قرار گرفته  20طریق 
 

1معیار مدیریت اجرایی آموزش
 

آوري مدیریت اجرایی آموزش در مدل تعالی آموزش و توسعه به فراهم تعریف مفهومی:
هاي آموزشی تدوین شده با استفاده از امکانات، منابع و بسترهاي لازم براي اجراي اثربخش برنامه

 اشاره دارد.  مؤثرهاي اجراي ها و رویهسیستم
ر زیرمعیار خود از طریق در این پژوهش معیار مدیریت اجرایی آموزش با چها تعریف عملیاتی:

 است.  گویه مورد بررسی قرار گرفته 17
 

2معیار ارزشیابی و پایش فرایند آموزش
 

ارزشیابی و پایش فرایند آموزش در مدل تعالی آموزش و توسعه به ارزشیابی  تعریف مفهومی:
فرایندهاي هاي آموزشی، هاي آموزشی، برنامهکنندگان، دورهو پایش چرخه آموزش شامل شرکت

آموزش و استفاده از نتایج آن در جهت بازنگري و بهبود مستمر رویکردهاي جاري و اتخاذ 
 هاي آموزشی اشاره دارد. تصمیم

در این پژوهش معیار ارزشیابی و پایش فرایند آموزش با دو زیرمعیار خود از  تعریف عملیاتی:
 است.  گویه مورد بررسی قرار گرفته 7طریق 
 

 نتایج

 تأثیرنتایج بازده محسوس و غیرمحسوس اجراي فرایندها هستند که تحت  تعریف مفهومی:
 شوند. توانمندسازها حاصل می

در این مدل نتایج از دو معیار نتایج عملکردي و نتایج کلیدي سازمانی  تعریف عملیاتی:
  است.  گویه مورد بررسی قرار گرفته 33طور کلی از طریق اند که بهتشکیل شده

                                                           
1-Training Management  
2-Evaluation & Monitoring of Training’s Process  
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  1معیار نتایج عملکردي

هاي اي از شاخصنتایج عملکردي در مدل تعالی آموزش و توسعه به مجموعه تعریف مفهومی:
هاي آموزشی اشاره دارد که متناسب با استراتژي، اهداف، عملکردي مربوط به نظام و فرایند

و  زمانی مختلف پایش،وند و در فواصل شها و کارکردهاي آموزش شناسایی و تعیین میبرنامه
 شوند. نفعان این حوزه گزارش مینتایج کسب شده به ذي

 22در این پژوهش معیار نتایج عملکردي با چهار زیرمعیار خود از طریق  تعریف عملیاتی:
 است.  گویه مورد بررسی قرار گرفته

 
  2معیار نتایج کلیدي سازمانی

اي از مجموعهنتایج کلیدي سازمانی در مدل تعالی آموزش و توسعه به  تعریف مفهومی:
(ملموس و ناملموس) اشاره دارد که مان و دستاوردهاي مالی و غیرمالی هاي کلیدي سازشاخص

نفعان و هاي حوزه آموزش و توسعه بر مبناي نیازها و انتظارات ذياز فرایندها و فعالیت تأثرم
هاي پشتیبان، شناسایی و مشیها و خطسازي موفق استراتژيعیین جاريمشتریان و در راستاي ت

 گیرد.نفعان این حوزه قرار میشوند و نتایج آن در اختیاز ذيگیري میاندازه
در این پژوهش معیار نتایج کلیدي سازمانی با دو زیر معیار خود از طریق  تعریف عملیاتی:

 است.  گویه مورد بررسی قرار گرفته 11
 

  

                                                           
1-Functional Results  
2-Key Organizational Results  
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 هاي پژوهش یافته -3

هاي آمار توصیفی هاي پژوهش با استفاده از شاخصدر این بخش ابتدا به تحلیل یافته
 شود:پرداخته می

 دهندگان) (پاسخ هابخش اول: توصیف یافته

 
 دهندگان تحلیل توصیفی وضعیت پاسخ  :6جدول

ت 
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صی
ح

ت

ی
اه
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دان
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وان
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ت 

سم
 

ی
وان

را
ف

 

ت 
الی

فع
ه 

بق
سا

ل)
سا

ی(
مان

از
س

 

ی
وان

را
ف

ت  
الی

فع
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ک
 

ی
وان
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 103 صنعتی 81 1-5 7 مدیر منابع انسانی 1 فوق دیپلم
 8 خدماتی 45 6-10 28 مدیر آموزش 65 لیسانس

 2 بهداشتی 21 11-15 17 کارشناس منابع انسانی 73 فوق لیسانس

 7 به بالا 16 102 کارشناس آموزش 15 دکتري
 25 آموزشی

 16 مالی و بانکی

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 
دهندگان افراد داراي  طور که در جدول بالا نشان داده شده است، بیشترین تعداد پاسخ همان

سال و در  1-5سابقه کاري  مدرك فوق لیسانس، در سمت شغلی کارشناس آموزش، با
 باشند.هاي صنعتی مشغول به فعالیت می سازمان
 

 ها تحلیل استنباطی یافتهبخش دوم: 

به بررسی مدل مفهومی  1یابی معادلات ساختارير این بخش با استفاده از روش مدلد  
پژوهش پرداخته شد که ابتدا به بررسی همبستگی بین متغیرهاي مشاهده شده و مکنون 

و تی پژوهش پرداخته شد، سپس به بررسی برازندگی مدل با توجه به ضرایب استاندارد و آزمون 
نهایی ارائه نتیجه با توجه به اصلاح مدل، الگوي هاي برازندگی مدل اقدام شد و در نیز شاخص

 شد.

 

                                                           
1-Structural Equation Model 
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ریزي آموزشی با مدیریت بین متغیرهاي طراحی و برنامهکه  دهد یمنتایج جدول فوق نشان 
ان بیشترین میز 67/0اجرایی آموزش و نیازسنجی آموزشی با استراتژي آموزش و توسعه با 

کمترین میزان  14/0زي آموزشی و نتایج کلیدي سازمانی با یرهمبستگی و بین طراحی و برنامه
 ) دارند. p<0/01معناداري با یکدیگر ( یهمبستگهمبستگی مشاهده شد که همگی در مدل نهایی 

 
 همبستگی متغیرهاي مکنون در مدل پس از اصلاح :8جدول 

 توانمندسازها نتایج فرایندها متغیر

   1 فرایندها

  1 **72/0 نتایج

 1 **64/0 **64/0 توانمندسازها

   P<0/01**                                                    منبع: (محاسبات نگارندگان) 

 
که بین متغیر فرایندها و نتایج بیشترین میزان همبستگی به  دهد یمنشان  8نتایج جدول 

و فرایندها و توانمندسازها پس از اصلاح مدل  و پس از آن بین نتایج و توانمندسازها 72/0میزان 
 د. نباشمعنادار می 01/0ها در سطح بستگیهمبستگی وجود دارد که این هم 64/0میزان  به

منظور اعتباریابی مدل تعالی آموزش و توسعه، الگوي مفهومی پیشنهاد شده از طریق  به
)، شاخص برازندگی ساختاري بررسی و از شاخص مجذور کاي (یابی معادلات روش مدل

، شاخص تعدیل شده برازندگی 3، شاخص برازندگی انطباق2شده برازندگی، شاخص نرم1ايمقایسه
براي برازندگی الگوها استفاده شده است.  5و مجذور میانگین مربعات خطاي تقریب 4انطباق

 رویکرد مدل معادلات ساختاري تکنیک آماري چندمتغیره براي آزمون الگوهاي ساختاري است
)Tan, 2001کند. شده و هم متغیرهاي مکنون را ترکیب می ه). این رویکرد هم متغیرهاي مشاهد

(متد) حداکثر  که از شیوه 5/8زرل افزار لیتجزیه و تحلیل مطالعه حاضر با استفاده از نرم
در  هانتایج تحلیل )3(شکل  گیرد. در مدل ارایه شدهکند بهره میاستفاده می 6نمایی درست

ش داده شده است.یخصوص روابط ساختاري بین سه متغیر؛ توانمندسازها، فرایندها و نتایج نما

                                                           

1-Comparative Fit Index (CFI) 
2-Normed Fit Index (NFI) 

3-Goodness of Fit Index (GFI) 

4-Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
5-Root Mean Square Residual (RMSEA) 

6-Maximum Likelihood 
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 برازندگی مربوط به مدل پژوهش پس از اصلاحهاي شاخص :9جدول 

 دامنه قابل قبول پس از اصلاح شاخص

RMSEA 049/0  08/0کمتر از 

df/ 36/1  5کمتر از 

NFI 95/0 نزدیک به یک 

CFI 98/0 نزدیک به یک 

GFI 96/0 نزدیک به یک 

AGFI 91/0 نزدیک به یک 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 
شود که تمامی ضرایب محاسبه شده در مدل اصلاح ملاحظه می فوقبر اساس نتایج شکل 

آمده از  دست به). در ضمن نتایج جدول گویاي آن است که مدل t < 96/1( استشده معنادار 
هاي برازش، مناسب بودن الگو را نشان هاي انطباقی خوبی برخوردار بوده و شاخصشاخص

شود. ی میدر برازش الگو تلق است که مقادیر مطلوبی 049/0برابر با  RMSEA. مقدار دهد یم
 )AGFI )91/0خصوص مقدار  و به GFI و  NFI،CFI  ،AGFIهاي برازندگی مانند: سایر شاخص

 شوند.هاي مطلوب برازندگی الگو تلقی میبه عنوان شاخص 1نیز با مقادیري نزدیک به 
 

 اثرات آزمون شده در مدل

 

اثرات متغیرهاي مستقل بر متغیرهاي وابسته (بر اساس فرضیات تحقیق) در الگوي معادله ساختاري براي  :10جدول 

 متغیرهاي مکنون

 t کل تأثیر ستقیمغیرم تأثیر مستقیم تأثیر مسیرها

 57/5 64/0 - 64/0 فرایندها             توانمندسازها

 81/3 52/0 - 52/0 نتایج                  فرایندها 

 82/5 64/0 33/0 31/0 نتایج      توانمندسازها       

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
 

در مدل اصلاح شده معنادار ایب ساختاري، تمامی ضریابی معادلات مدلبر اساس الگوي 
و  64/0تا  31/0ات مستقیم از تأثیرمیزان که گویاي آن است  ،). همچنین نتایجt < 96/1( است
مستقیم در مدل  که تنها یک ضریب غیر در تغییر است. ضمن این 64/0تا  52/0ات کل از تأثیر

  است. 33/0وجود داشته که مقدار آن برابر با 
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 مثبت دارند.  تأثیرفرضیه اول: توانمندسازها بر فرایندها در مدل تعالی آموزش و توسعه 

مستقیم  تأثیردهد که میزان یابی معادلات ساختاري نشان میاز مدل نتایج حاصل
 96/1بوده و از  57/5که برابر با  tبوده که با توجه به مقدار  64/0توانمندسازها  بر فرایندها  

که  توان نتیجه گرفتشده و می تأیید 05/0، این فرضیه در سطح معناداري تر است بزرگ
  مثبت دارند. تأثیربر فرایندها  توانمندسازها

 

  دارند. مثبت تأثیرتعالی آموزش و توسعه  توانمندسازها بر نتایج در مدلفرضیه دوم: 

مستقیم  تأثیردهد که میزان یابی معادلات ساختاري نشان مینتایج حاصله از مدل
که  tبوده که با توجه به مقدار  33/0مستقیم آن  غیر تأثیرو میزان  64/0توانمندسازها  بر نتایج  

 تأییددرصد  05/0داري  ، این فرضیه در سطح معنیبزرگتر است 96/1 بوده و از 82/5برابر با 
 د. نمثبت دار تأثیربر نتایج توان نتیجه گرفت که توانمندسازها شده و می

 
 مثبت دارند.  تأثیرفرضیه سوم: فرایندها بر نتایج در مدل تعالی آموزش و توسعه 

مستقیم فرایندها   تأثیردهد که میزان معادلات ساختاري نشان می یابینتایج حاصله از مدل
باشد، این بزرگتر می 96/1بوده و از  81/3که برابر با  tبوده که با توجه به مقدار  52/0بر نتایج 

 تأثیرشود که فرایندها نیز بر نتایج گیري میشده و نتیجه تأیید 05/0داري معنیفرضیه در سطح 
 د. نمثبت دار

 

  گیرينتیجهبحث و  -4

این در است.  پژوهش حاضر با هدف اعتباریابی مدل تعالی آموزش و توسعه انجام شده
معیار است با  9تحقیق سه بخش کلیدي مدل؛ توانمندسازها، فرایندها و نتایج که مشتمل بر 

پژوهش نشان داد هاي این یافتهیابی معادلات ساختاري مورد بررسی قرار گرفت. استفاده از مدل
اند. ترتیب بیشترین میزان همبستگی را با یکدیگر داشته که فرایندها، نتایج و توانمندسازها به

دست آمده اعتبار مطلوب مدل را در کل نمایان ساخته  هاي نیکویی برازش بههمچنین شاخص
 است. 

معیارهاي هر بخش هاي این تحقیق نشان داد که طراحی سه بخش کلیدي مدل و یافته
ندسازهاي مدل تعالی متر توانداراي روابط مثبت و معتبري با یکدیگر هستند. به بیان دقیق

منابع انسانی شامل رهبري آموزش و توسعه، فرهنگ یادگیري و توسعه و آموزش و توسعه 
هاي آموزش روابط مثبت و مستقیمی با یکدیگر دارند. همچنین فرایندهاي آموزش استراتژي

ریزي آموزش، مدیریت اجرایی آموزش و ارزشیابی شامل نیازسنجی آموزش، طراحی و برنامه
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آموزش داراي روابط مثبت و مستقیمی هستند. بخش آخر مدل تعالی آموزش و توسعه، نتایج، 
  شامل نتایج آموزش و نتایج کلیدي سازمانی داراي روابط مثبت و مستقیمی هستند.

اگرچه روابط ساختاري سه بخش اصلی مدل تعالی آموزش و توسعه را  هاي فوقیافته  
شود با استفاده ل پیشنهاد میآزمون کرده است. اما به منظور بررسی دقیق همه اجزاي مد

یابی معادلات ساختاري مرتبه دوم کلیه اجزاي مدل از جمله معیارها، زیرمعیارها و نکات  مدل
گیرند. همچنین با توجه به توسعه کاربست مدل از سال  رارق راهنما مورد واکاوي و تبیین دقیق

هاي ایرانی و به تفکیک انواع کسب و کار؛ تولیدي، ، اجراي این پژوهش در کلیه سازمان1391
هاي ایرانی؛ خدماتی، آموزشی، بهداشت و درمان، مالی و بیمه، به تفکیک نوع مالکیت سازمان

و وسعت سازمان؛ بزرگ، کوچک و متوسط براي سایر خصوصی و دولتی و به تفکیک اندازه 
 شود.پژوهشگران توصیه می
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 چکیده

درصدد  انسانی اساساً نیروي شود، می داده بیشتري اهمیت انسانی نیروي آموزش امر به که هایی سازمان در

 ها گونه سازمان این و باشد می بهتر ییکارا و ريو بهره به دستیابی منظور به جدید عملی راهکارهاي و اطلاعات کسب

 با و تعامل سازمانی عوامل درون در بخشاثر تحولات ایجاد جهت در بالندگی و خلاقیت پویایی، خصوصیات از

ها و مشکلاتی در  اصلی پژوهش حاضر آن بوده است که چه  آسیب مسألههستند.  برخوردار خود اجتماعی محیط

توان وضعیت پشتیبانی  انی وجود دارد؟ و اینکه چگونه میزمینه حمایت مدیران از توسعه و بالندگی منابع انس

 دست آید؟گذاري به  سرمایه وري و نتایج از این اي که حداکثر بهره ها را بهبود بخشید به گونه مدیران از این فعالیت

شناسی حمایت مدیران سازمان  آسیب از دهد عبارت است اصلی پژوهش حاضر را تشکیل می مسألهبنابراین آنچه که 

ها را  منطقه آزاد کیش از توسعه و بالندگی منابع انسانی به منظور دستیابی به راهکارهایی که اثربخشی این یادگیري

نفر از مدیران سازمان مذکور  21کارکنان سازمان منطقه آزاد کیش و نفر از  315آماري شامل افزایش دهد. جامعه 

نفر به عنوان حجم  175اي  گیري تصادفی طبقه بود که بر طبق جدول کرجسی و مورگان و همچنین از طریق نمونه

 پیمایشی بوده و –توصیفی  ،نفر به عنوان حجم نمونه مدیران انتخاب شدند. روش تحقیق 21نمونه کارکنان و 

ساخته مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  محققپرسشنامه طریق از هاي مورد استفاده در این مطالعه  داده

و جداول توزیع فراوانی و نمودارها دو سطح آمار توصیفی شامل در ها  دادهها، تجزیه و تحلیل  وري دادهآ پس از جمع

، آزمون کولموگوروف آزمون فریدمناي)،  دو نمونه tمستقل ( t، آزمون اي نمونهتک  tشامل آزمون  تنباطیسآمار ا

ت سؤالاه از بررسی دست آمده نتایج بمورد پردازش قرار گرفت.  )ANOVA(طرفه  اسمیرنوف و تحلیل واریانس یک

ها  اهکارهایی براي غلبه بر این آسیبر داد که موانع اساسی در زمینه حمایت از مدیران وجود دارد وتحقیق نشان 

  .پیشنهاد شده است

 نمدیراحمایت ، و بالندگی منابع انسانی، توسعه شناسی آسیب هاي کلیدي: واژه

                                                           
 mary55p@yahoo.comمسئول مکاتبات:  کارشناس ارشد مدیریت -1
 استادیار دانشگاه پیام نور -2
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 مقدمه

افزون  و اهمیت روز ها سازمانهمزمان با افزایش نقش آموزش در بهبود کارایی و اثربخشی 

 گذاري سرمایهها، آموزش منابع انسانی نوعی  دانش در ایجاد، حفظ و ارتقاي توان رقابتی آن

موزشی در شناسایی و هاي آ ن اهمیت به حدي است که از قابلیت. امروزه ایشود میضروري تلقی 

سازمان، به  هاي فکري و دانشی هاي فردي، گروهی و سازمانی و توسعه سرمایه پرورش خلاقیت

توسعه  ).1388(قهرمانی،  شود میها، یاد  ترین مزیت رقابتی شرکت ترین و اثربخش عنوان مهم

هاي اثربخش و  کننده سازمان هاي متمایز مؤلفهترین  منابع انسانی در دوران معاصر یکی از مهم

اي که تحقیقات متعدد در  رود، به گونه اجتماعی به شمار می مؤسساتسرآمد از دیگر نهادها و 

و پیشتازي  المللی هاي رقابت ملی، بین ها در عرصه سراسر جهان میزان توفیق و ماندگاري سازمان

هاي خدماتی، اقتصادي و فناوري را مرهون پرداختن جدي به توسعه منابع انسانی به  در عرصه

 )Berk, 2008; Coetzer, 2005(کنند  هاي اصلی سازمان تلقی می عنوان یکی از سیاست

هاي توسعه منابع انسانی در راستاي تحقق  اگرچه عوامل متعددي بر اثربخشی فعالیت

است، اما در میان عواملی چون توجه به نیازهاي واقعی نیروي انسانی،  مؤثرهاي سازمانی  سیاست

مشارکت فعال کارکنان در فعالیت هاي توسعه منابع انسانی، ایجاد انگیزه براي مشارکت در 

در . هاي شناسایی شده توسط محققان و صاحبنظران می باشد مؤلفهفعالیتهاي بهسازي و ... از 

پژوهش  400) بر روي 2007العات برجسته انجام شده توسط فیلیپس و فیلیپس (یکی از مط

انجام شده است نشان  انجام شده در زمینه توسعه و بهسازي منابع انسانی که در طی ده سال

هستند  مؤثرهاي توسعه منابع انسانی  دهد که عوامل متعددي بر ارتقاي نتایج حاصل از برنامه می

ها در قبال توسعه  ها، غلبه بر مقاومت از این فعالیت مؤثراز جمله این عوامل عبارتند از: انتظارات 

 ,Philips & Philips(مؤثرمنابع انسانی، تعهد و مشارکت مدیران، ارائه بازخورد و برقراري ارتباط 

یا حداقل در ادبیات حوزه اما آنچه که عمدتاً در این میان مورد غفلت قرار گرفته است و  )2007

ها در  مدیریت انسانی مورد توجه بایسته نبوده است نقش، جایگاه و مسئولیت مدیران سازمان

انجمن آموزش و  باشد. ابع انسانی میهاي توسعه من سطوح مختلف در زمینه پشتیبانی از فعالیت

براي موفقیت هر برنامه کند که  خود بیان می 2011در گزارش سال  1توسعه منابع انسانی آمریکا

 پذیري مدیران نقش کلیدي ایفا  نظر از خوب یا بد بودن آن، پشتیبانی، مشارکت و مسئولیت صرف

  .)ASTD, 2011( کند می

هایی  نتیجه عدم توجه به این فرایند خطیر سبب شده است که در این تحقیق به پژوهش

واسطه عدم پشتیبانی از ه ابع انسانی بهاي توسعه من ید عدم اثربخشی برنامهاستناد شود که مؤ

                                                           
1-American Society for Training and Development 
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ی دهد که به علت عدم پشتیبان هاي توسعه کارکنان است. بر این اساس مطالعات نشان می برنامه

ها شرکت کنند،  هدرصد از افرادي که باید در دور 20ها کمتر از  مدیران در قبل از برگزاري دوره

درصد از دانش  60دهد  ها نشان می همچنین پژوهشنمایند.  ها اقدام می نسبت به حضور در دوره

ماه  3واسطه عدم وجود فضا و شرایط لازم در محیط کار حداکثر ه هاي یاد گرفته شده ب و مهارت

درصد افراد  52شود و  هاي آموزش و توسعه منابع انسانی کنار گذاشته می پس از برگزاري فعالیت

هاي سازمانی به واسطه  ند که عدم کاربست یادگیريها بر این باور کننده در این فعالیت شرکت

هاي توسعه منابع انسانی  هاي حاصل از فعالیت هاي لازم براي به کارگیري یادگیري فقدان فرصت

 .)1389 در محیط کار است (فتحی واجارگاه،

گردد که به  ترین رکن یک سازمان تلقی می واقعیت این است که مدیریت به عنوان حیاتی

ترین  ي یک سازمان، مهمها فعالیتمضاعف بر اجزاي دیگر و در نتیجه بر  تأثیرشتن خاطر دا

. آموزش و تربیت نیروي رود میبه شمار  ها سازمانکننده موفقیت و یا شکست  عنصر تعیین

رو، مدیر در برابر  ). از این1374انسانی نیز، از وظایف حساس مدیریت هر سازمان است (لباف، 

و باید  تواند میآموزش به همان اندازه مسئول است که در تهیه و تنظیم بودجه سازمان، مدیریت 

هاي آموزش، اهمیت آن را مسجل و محرز نماید و  با تأکید بر آموزش و همکاري در زمینه

 ). 1389پشتیبانی لازم را از این امر به عمل آورد (شهبازي و همکاران، 

نابع، همچنین پذیرش مسئولیت شخصی واقع مدیران با شناسایی نیازها و اختصاص مدر 

ها،  ها براي انتقال مهارت ي آموزشی و پشتیبانی آنها فعالیتبراي تشویق کارکنان براي حضور در 

کنند   مینقشی حیاتی در آموزش و توسعه کارکنان و تکوین جایگاه آن در سازمان ایفا 

)McDowall & Saunders, 2010 .( ي ها فعالیتبدیهی است که حمایت و پشتیبانی مدیران از

هاي آنان نسبت به آموزش  ها و توانمندي ها و مهارت آموزش و توسعه کارکنان متأثر از نگرش

تا زمانی که مدیران نگرش مثبتی نسبت به آموزش نداشته باشند و  (Coetzer, 2005). باشد می

توان انتظار رشد خاصی از آموزش را در سازمان داشت  دانند، نمیآن را براي سازمان ضروري ن

فرایند کار را بهبود بخشد و  تواند مین). در واقع، آموزش کارکنان 1389، (خراسانی و ملامحمدي

 ). 1389کیفیت و اثربخشی بالایی را براي سازمان به ارمغان آورد (صباغیان و اکبري، 

هاي محوري در منطقه آزاد کیش،  عنوان یکی از سازمانسازمان منطقه آزاد کیش که به 

هاي متعدد و متنوع اقتصادي، عمرانی، فرهنگی، اجتماعی، گردشگري و ...  دار فعالیت عهده

ها و اهداف تعیین شده  و با کیفیت است که بتواند برنامه، نیازمند نیروي انسانی فرهیخته باشد می

و ارزشمندي براي توسعه منابع  مؤثرهاي  استا اگر چه تلاشدر این ر د.دنبال کن مؤثررا به طور 

ها در محیط در  انسانی در این سازمان انجام شده است اما با عنایت به دامنه و گستره فعالیت

ها هم از لحاظ کمیت و هم  هاي دولت جمهوري اسلامی ایران، این فعالیت حال تغییر و سیاست
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علاوه بر این، این باور به طور جدي قابل طرح است که به کیفیت شایسته بهبود و ارتقاء است. 

شود به طور جدي اثرگذار و  گذاري می ینه بالندگی منابع انسانی سرمایهچه میزان آنچه که در زم

 اثربخش است.

هاي توسعه و بهسازي منابع انسانی  تر آیا مدیران در این سازمان از فعالیت به عبارت روشن

که  ها و مشکلاتی در این زمینه وجود دارد؟ و این کنند؟ آیا آسیب می به طور جدي پشتیبانی

اي که حداکثر  ها را بهبود بخشید به گونه توان وضعیت پشتیبانی مدیران از این فعالیت چگونه می

اصلی پژوهش حاضر  مسألهبنابراین آنچه که  گذاري به دست آید؟ سرمایه وري و نتایج از این بهره

حمایت مدیران سازمان منطقه آزاد کیش از  شناسی آسیب از دهد عبارت است را تشکیل می

ها را  توسعه و بالندگی منابع انسانی به منظور دستیابی به راهکارهایی که اثربخشی این یادگیري

 افزایش دهد.

 

 پژوهش سؤالات

 اصلی سؤال

قه آزاد طسازمان منهاي عدم حمایت مدیران از بالندگی و توسعه منابع انسانی در  آسیب

 کیش کدامند؟

 

 ت فرعیسؤالا

 کدامند؟ هاي آموزش و توسعه منابع انسانی موانع پشتیبانی مدیران از فعالیت )1

 کدامند؟ و توسعه منابع انسانی بالندگیهاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از  روش )2

 

 مروري بر پیشینه پژوهش

آموزش اثربخش  ؛حمایتی میسر نخواهد شدآموزش و توسعه کارکنان بدون وجود فرهنگ 

نیازمند توجه، پشتیبانی و تلاش جمعی مدیران و کارکنان سازمانی است و پشتیبانی مدیر یکی 

 ,.Switzer et al( دهد میقرار  تأثیراز عوامل کلیدي سازمانی است، که اثربخشی آموزش را تحت 

2005; Bunch, 2007; Jayawardand & Prasanna, 2008 .( به طور کلی، پشتیبانی در سازمان

و  )Switzer et al., 2005( شود میناشی  1متغیري است که از مفهوم پشتیبانی اجتماعی

انگیزه کارکنان کننده عملکرد و  هاي محیط کار است که تعیین پشتیبانی اجتماعی یکی از ویژگی

ي ارائه بازخورد و پاداش اشاره و به اشتیاق و انگیزه مدیران و همکاران برا براي یادگیري است

                                                           
1-Social Support 
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پشتیبانی اجتماعی یعنی این احساس که شخص مورد توجه دیگران است و  .)Noe,  2010دارد (

ند و این که او متعلق به یک شبکه اجتماعی است (ریاحی و همکاران، ادیگران براي او ارزش قائل

وجود دارد که عبارتند از: ). به طور اساسی چهار منبع اصلی براي پشتیبانی اجتماعی 1389

بسیاري از پژوهشگران اذعان  .)Cheng & Ho, 2001زیردست، همتا، سرپرست و مدیریت ارشد (

هاي مدیریتی یا پشتیبانی همکاران از دانش و  که پشتیبانی اجتماعی اساساً پشتیبانی کنند می

در واقع، شرایط  ).Lin & Huang, 2011( شود میهاي اعمال شده در وظایف را شامل  مهارت

پشتیبانی محیط کار نوعی پشتیبانی اجتماعی است که شامل پشتیبانی سرپرستان و مدیران، 

پشتیبانی همکاران، وجود تجهیزات کافی، وقت کافی و عدم تکیه بر اجراي روتین کارها، کاربرد 

ي و ضیغمی باشد (فهید ها به حرفه می تنبیه مناسب در راستاي انتقال آموخته سیستم تشویق و

). بنابراین، حمایت مدیریتی به عنوان بخشی از سیستم اجتماعی سازمان است 1390محمدي،

)Tracy et al., 2001.( 

دهنده آن است که پشتیبانی مدیر در کنار انگیزه و اشتیاق کارکنان  تحقیقات زیادي نشان

ي آموزشی ها فعالیتترین عوامل موفقیت در  نسبت به آموزش، مهم و حیاتی است. در واقع مهم

ي ها فعالیتعبارتند از: نگرش مثبت میان مدیران، همکاران و کارکنان نسبت به مشارکت در 

طور دانش، مهارت  هآموزشی، اشتیاق مدیران براي ارائه اطلاعات به فراگیران در این زمینه که، چ

هایی  ورد استفاده قرار دهند و چگونه فرصتطور مؤثر مه و رفتارهاي فراگرفته را در کارشان ب

براي فراگیران ایجاد کنند تا محتواي آموزشی را در کارشان به کار گیرند. در صورتی که نگرش و 

 ,Noe(گیرند  رفتارهاي مدیران حمایتی نباشد، کارکنان محتواي آموزش را در کارشان به کار نمی

به طور ؛ کنند میشتیبانی مدیریت ادراك شده، بیان ) با اشاره به پ1992( 1بروك و هارلی .)2010

شان، در اجراي شغل  کلی، پشتیبانی مدیریت به میزان کمکی که کارکنان از مدیر مستقیم

 ,Nijman(دهند، اشاره دارد  اي که آنان به کارکنان نشان می علاقه و احترام و کنند میدریافت 

تعاریف متعددي از پشتیبانی مدیران و سرپرستان در زمینه آموزش و توسعه کارکنان،  ).2004

 ها به شرح زیر است:  اي از آن پاره ارائه شده است.

پشتیبانی سرپرست بیانگر رفتار سرپرستان به تشویق کارآموزان براي کاربرد دانش، مهارت و 

حین  هاي کسب شده از آموزش است و این رفتار حمایتی در هر سه مرحله آموزش (قبل، نگرش

 .)Nijman et al.,2006(بعد) وجود دارد  و

دارد به پشتیبانی مافوق مستقیم  ) پشتیبانی مافوق، اشاره1993( 2به زعم فوکس و فوکس 

هاي مورد نیاز، کارآموزان را به  آوري ادراك شده در بین فراگیران، که با فراهم کردن منابع و فن

                                                           
1-Brook & Harley 
2-Fuchs & Fuchs  
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و پشتیبانی مدیریت در زمینه آموزش و  کند میتشویق  ،اند یادگیري و انتقال آنچه که آموخته

داران، به ویژه مدیریت عالی نسبت به  بهسازي به عنوان پشتیبانی و تعهد ارائه شده توسط سهام

 Brown(گیرد  آموزش تعریف شده است. پشتیبانی مدیریت، پشتیبانی مافوق بلافصل را در بر می

& Gerhardt, 2002 .( 

ي جدید با ایجاد ها مهارتشان را براي کسب دانش و  اي زیردستانه توانند تلاش میمدیران 

زمان کافی، اختصاص منابع مالی، کاهش حجم کار، تفویض اختیار، مأموریت ویژه، مشارکت و 

 ).Kidombo, 2004(تسهیل و پشتیبانی کنند  ،گیري و ارائه تشویق درگیري در تصمیم

در محیط سازمانی، پشتیبانی داراي وجوه  که  )، با اشاره به این2011خالد و همکاران (

است، معتقدند که  و پشتیبانی مالی 1پشتیبانی مدیریت، پشتیبانی زیربنایینظیر  يمتعدد

اي مبتنی بر  و رابطه کند میپشتیبانی مدیریت از آموزش، محیط مطلوبی را در سازمان ایجاد 

ر واقع پشتیبانی و نفوذ مدیریت باعث سازنده آورد. د وجود میه اعتماد را بین کارفرما و کارکنان ب

مندي و اشتیاق  علاقه گردد که این امر منجر به و مثبت نگهداشتن دیگر عوامل سازمانی می

پشتیبانی سرپرستان اشاره  ).Khalid et al., 2011( شود میفراگیران و مربیان نسبت به آموزش 

شان  یی را در اختیار آنان براي بهبود عملکردها دارد به سرپرستانی که با تشویق کارکنان، فرصت

پشتیبانی سرپرست داراي ساختاري چند بعدي است که  ).Noe, 2010( دهند در سازمان قرار می

ي تقویت و الگوهاي ها فعالیتي تنظیم هدف، ها فعالیتها،  شامل تشویق براي حضور در دوره

) در کتاب خود با عنوان 2010نوئه ( ).Jayawardana & Prasanna, 2008( شود میرفتاري 

) 1فراگیران،  اشاره دارد به میزانی که مدیران گوید: پشتیبانی مدیر آموزش و توسعه کارکنان، می

) به کاربرد محتواي آموزشی در محل 2و  کنند میهاي آموزشی تأکید  بر اهمیت حضور در برنامه

چنین  کارآموزان ارتباط برقرار سازند، همتوانند با انتظارات  دهند. مدیران می کار اهمیت می

 ).Noe, 2010کارگیري آموزش در کار فراهم آورند ( هها و منابع مورد نیاز براي ب قادرند تشویق

 

 موانع پشتیبانی مدیران ازآموزش و توسعه کارکنان

 دانش، باید همواره که شوند می محسوب ها سازمان مزیت رقابتی ترین مهم کارکنان امروزه

 و توسعه حفظ، به رقابت عرصه در ها سازمان بقاي یابد، لذا ارتقاء آنان هاي قابلیت و مهارت

 خود دانایی و دانش مهارت، نتواند که است. سازمانی منوط شده کارکنان هاي از قابلیت برداري بهره

 به را خود منابع از یک هیچ نیست قادر کند، استفاده وري بهره افزایش در آن از و دهد توسعه را

 دهد.  توسعه مطلوب نحو

                                                           
1-Infrastructure 
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ي آموزش و توسعه منابع ها فعالیتترین دلایل عدم پشتیبانی مدیران از  جا به مهم در این

 کنیم که عبارتند از: انسانی اشاره می

 مانند:  ،هاي نادرست مدیران از آموزش و توسعه منابع انسانی برداشت )1

 ؛ گذاري سرمایهآموزش نوعی هزینه است نه   ·

 افراد داراي عملکرد ضعیف است؛ برايهاي آموزشی  دوره  ·

و اطلاعات قابل استفاده را به کارکنان عرضه  ها مهارت ،آموزش ارزشمند نیست  ·

 هاي استراتژیک است؛بر و فاقد دستاورد آموزش فعالیتی هزینه ،کند مین

 آموزش براي افراد جوان است؛  ·

 محیط کار است؛آموزش براي افراد بیکار و یا مزاحم در   ·

؛ خراسانی و 1389؛ فتحی واجارگاه، 1379زاد،  آموزش مداخله در وظایف است (بیگ  ·

 ؛)Vemic, 2007؛1389ملامحمدي، 

اي  بتی امروز مدیران به طور فزایندهفشارهاي ناشی از کسب و کار رقابتی: در محیط رقا )2

مدیران زیادي ممکن است  که کار بیشتر و بهتري انجام دهند. در چنین شرایطی،تحت فشارند 

 هاي بیشتري براي آموزش کارکنان خود نیستند؛ احساس کنند که قادر به قبول مسئولیت

 عدم درك مدیران نسبت به ارزش و اهمیت آموزش و توسعه منابع انسانی؛   )3

 ي آموزشی؛ها فعالیتفرعی و اختیاري قلمداد کردن    )4

 مثبت؛سازي  عدم تعهد مدیریت ارشد و فقدان الگو )5

 نیازمندي آموزش به هزینه و منابع؛ )6

 . CIPD, 2007(1فقدان آموزش براي مدیران ( )7

نبود فرهنگ آموزش در سازمان: آموزش و ضرورت آن به قدر کافی در سازمان و در  )8

گونه که باید، مدیران  ي مدیران جاي خود را پیدا نکرده است. به همین دلیل آنها فعالیتمیان 

 ندارند؛به آموزش توجه 

عدم آشنایی مدیران به بعد تخصصی آموزش: مدیران نسبت به بعدهاي تخصصی  )9

آموزش آشنایی کافی ندارند و آموزش لازم را نسبت به ضرورت وجود آموزش همه جانبه در 

 اند. سازمان براي تمامی کارکنان ندیده

 )؛1389نبود نظارت کافی بر عملکرد مدیران (خراسانی و ملامحمدي،   )10

 عدم توانایی مدیران در تسهیل یادگیري کارکنان؛  )11

 ها؛ عدم وجود مشوق  )12

                                                           
1-Chartered Institute of Personnel and Development 
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 نداشتن زمان کافی؛   )13

 )؛Coetzer, 2005پروري ( ترس از جانشین  )14

بدون تردید یکی از  :هاي آموزشی با اهداف ملموس سازمان مرتبط نبودن اهداف دوره )15

انسانی از راهبرد کسب و کار  موانع پشتیبانی مدیران، جداسازي اقدامات آموزش و توسعه منابع

ي بزرگ، مدیران کسب و کار و مدیران منابع انسانی در ها سازمانسازمان است. در بسیاري از 

. واضح است که وقتی آموزش و توسعه منابع انسانی به عنوان یک امر کنند میتقابل با هم عمل 

تري  نسبت به مدیریت کلی کسب و کار، به یک اولویت کم اهمیت تواند می، شود میمجزا اداره 

 ؛مبدل شود

 درگیر نکردن و دخالت ندادن مدیران در فرایند آموزش؛ )16

 کاربردي نبودن آموزش ؛  )17

 نبودن توسعه کارکنان در فهرست شرح شغل مدیران؛  )18

میرزایی،  ي لازم جهت نیازسنجی، انتخاب و ارزیابی (پورصادق و علیها مهارتنداشتن  )19

 .شوند می)، از جمله مواردي هستند که مانع پشتیبانی مدیران از آموزش و توسعه کارکنان 1384

 

 آموزش و توسعه کارکنان شرایط پشتیبانی مدیران از

 انسانی نیروي شود، می داده بیشتري اهمیت انسانی نیروي آموزش امر به که ییها سازمان در

 و وري بهره به دستیابی منظور به جدید عملی راهکارهاي و اطلاعات لحظه درصدد کسب هر

 جهت در بالندگی و خلاقیت پویایی، خصوصیات از ها  گونه سازمان این و باشد می بهتر کارآیی

هستند  برخوردار خود اجتماعی محیط با و تعامل سازمانی عوامل درون در بخش اثر تحولات ایجاد

 حل و عملکرد کیفیت بهبود جهت در مطمئن اي وسیله عنوان به همواره آموزش). 1383راد،  (بانی

 خود قتیحق در آموزش" نظران صاحب ازی برخ اذعان به  .گیرد می قرار نظر مد مدیریت مشکلات

 به و شود می متزلزل هم تیریمدي ها هیپا کارکنان، آموزش بدون کهی معن نیبد "است تیریمد

 ).1383 ،یابطح( افتد یم مخاطره

که باید در جاي مناسب خود به کار گرفته است که آموزش یک ابزار مدیریتی  به این با توجه

رو باید شرایطی مهیا کرد تا مدیران خواستار  از این ،باشد میشود و نیازمند یک زمینه مساعد 

) و 2007آموزش و توسعه منابع انسانی باشند. بر همین اساس، انجمن بهسازي منابع انسانی (

که تحت این شرایط، مدیران از آموزش و توسعه منابع  کنند می) مواردي را بیان 2010نوئه (

 . این شرایط عبارتند از:کنند میانسانی حمایت 

 اي از اهداف برنامه آموزشی و ارتباط آن با استراتژي و اهداف کسب و کار؛ ه خلاصهارائ ·

 تشویق فراگیران به بیان مشکلات و مسائل کاري در جلسات آموزشی؛ ·
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 ها با مدیران؛ گذاري مزایاي دوره به اشتراك ·

 در صورت امکان استفاده از مدیران به عنوان مربیان؛ ·

 ؛)Noe, 2010(مبناي آموزش و توسعه کارکنان  مدیران برهاي تشویقی به  ارائه طرح ·

 هاي بهسازي براي مدیران صف؛  برنامه ·

 بیانیه روشن درباره اهمیت آموزش و توسعه منابع انسانی براي مدیران؛ ·

هاي مدیران براي آموزش و توسعه کارکنان/ تیم، در فهرست شرح وظایف قرار  مسئولیت ·

 بگیرد؛

 عملکرد سالیانه مدیران را در بر بگیرد؛بهسازي کارکنان اهداف  ·

 تشویق مدیران ارشد یا رهبران، تا به عنوان الگوي نقش فعالیت کنند؛ ·

 ي آموزشی مدیریت ارائه شود؛ها دورهبهسازي کارکنان به عنوان واحدي در  ·

 ؛شان پاداش بگیرند ي اعضاي تیمها مهارتمدیران براي توسعه و بهبود  ·

ي آموزش و بهسازي ها فعالیتانی از مدیران براي شناسایی پشتیبانی واحد منابع انس ·

 ).CIPD, 2007مناسب براي کارکنان/  تیم؛ (

ي آموزش و توسعه ها فعالیتدر زمینه پشتیبانی واحد منابع انسانی از مدیران براي شناسایی 

اي در تجهیز کارکنان، به  نقش تعیین کنندهمنابع انسانی قابل ذکر است که مدیران آموزش، 

 ). 1385ویژه توجیه مدیران عالی بر عهده دارند (خراسانی و مهدي، 

مروري بر ادبیات بیانگر آن است که مسئولیت نهایی آموزش و توسعه کارکنان طور کلی ه ب

بر عهده مدیران است. در واقع مدیر سازمان به عنوان شخص کلیدي که در قبال رشد و پیشرفت 

. از شود میها مسئول است، شناخته  کاري کارکنان از طریق هدایتش بر این برنامهفردي و 

هاي نظام آموزش و توسعه مؤثر، تعهد و پشتیبانی مدیران عالی و همکاري سایر مدیران  مشخصه

در این زمینه است. مدیران نقش مهمی را در ایجاد شرایط مساعد براي آموزش و یادگیري در 

مشی توسعه کارکنان)،  سطح سازمانی (ساختار سازمان، سیستم پاداش و خطمحیط کار در سه 

فیزیکی؛ (دسترسی به منابع و تجهیزات و...) و اجتماعی؛ (ارتباط و پشتیبانی اجتماعی) ایفا 

پشتیبانی مدیران از آموزش و توسعه کارکنان به عنوان بخشی از سیستم  . در واقع،کنند می

ش و توسعه کارکنان در چهار زمینه ابزاري، اطلاعاتی، عاطفی و اجتماعی سازمان است. آموز

از پشتیبانی سرپرستان و مدیران  تواند میارزیابی و در سه مرحله آموزش (قبل، حین و بعد) 

ند توان میي آموزشی، ها برنامهبرخوردار باشد. مدیران در سطوح مختلفی از پذیرش تا تدریس در 

گري،  و از طریق آموزش حین کار، مربی ن پشتیبانی کنندي آموزشی کارکناها فعالیتاز 

 آموزش و توسعه کارکنان کمک کنند.  ختیار و ارزیابی عملکرد به تسهیلارشادگري، تفویض ا
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 روش تحقیق

در قالب مطالعات توصیفی و از نوع پیمایشی است. با  ها دادهپژوهش حاضر از نظر گردآوري 

ي آموزشی ها دورهکننده در  شامل کلیه کارکنان شرکت توجه به هدف پژوهش، جامعه آماري

نفر   21مان مذکور برابر با نفر و مدیران کل و میانی ساز 315سازمان منطقه آزاد کیش برابر با 

 بود.

 175براي انتخاب نمونه از جامعه آماري فوق با مراجعه به جدول کرجسی و مورگان تعداد 

 مدیراننفري  21نفر نمونه معرف جامعه  21کنان و تعداد نفري کار 315نفر نمونه معرف جامعه 

 در نظرگرفته شد. 

گیري ضرورتی نداشته و  مطالعه چندان زیاد نباشد، نمونه هرگاه تعداد افراد جامعه مورد

(سرمد و  هاي تحقیق را از طریق سرشماري (شمارش کامل افراد) به دست آورد داده توان می

 در این تحقیق تمام مدیران به عنوان نمونه در نظر گرفته شدند.). بنابراین 1387 همکاران،

استفاده شد. بدین صورت که سازمان  اي طبقهگیري تصادفی  در این تحقیق از روش نمونه

 6عمرانی و  و منطقه آزاد کیش به پنج معاونت توسعه مدیریت، اجتماعی، گردشگري، اقتصادي

مدیریت کل حسابرسی و امور مجامع، بازرسی و ارزیابی عملکرد، حراست، حقوقی، روابط عمومی 

تقسیم شد و سپس متناسب با حجم جامعه هر طبقه تعداد نمونه  الملل و مدیریت و امور بین

مشخص گردید. به علت کم بودن تعداد نمونه از جامعه آماري مدیران، پرسشنامه بین تمام 

پرسشنامه بین کارکنان توزیع شد که از این تعداد پس از حذف  175جامعه آماري مدیران و 

 157پرسشنامه براي مدیران و  18هاي مخدوش و تکمیل نشده، اطلاعات تعداد  پرسشنامه

 پرسشنامه براي کارکنان مورد بررسی قرارگرفت.

مطالعات  هاي حقیق از روشبه منظور دستیابی به نتایج مورد نظر و انجام شایسته روش ت

نظر و سنجش متغیرهاي  اطلاعات مورد آوري جمعتحقیقات میدانی به منظور اي و  کتابخانه

 5اساس نظرات  به منظور روایی محتوایی پرسشنامه، ابزار مزبور بر ات استفاده شده است.تحقیق

اور بررسی و مورد تأیید نفر از متخصصین آموزش و توسعه منابع انسانی و نیز اساتید راهنما و مش

استفاده شد.  1گیري تحقیق حاضر از آلفاي کرونباخ قرار گرفت. براي تعیین پایایی ابزار اندازه

و در گروه  0,768مورد استفاده در گروه مدیران   براي پرسشنامهکرونباخ  يآلفاضریب مقدار 

در این تحقیق از آمار توصیفی و  ها دادهبراي تجزیه و تحلیل  برآورد گردید. 0,866کارکنان 

از جداول توزیع فراوانی و نمودارها، جهت  ها دادهاستنباطی استفاده گردید. در بخش توصیف 

جهت بررسی میزان  اي نمونهتک  tاز  تنباطیسا هاي دموگرافیک و در بخش توصیف ویژگی

                                                           
1-Cronbachs Alpha 
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بندي  ن فریدمن براي رتبههاي آموزش و توسعه منابع انسانی، از آزمو پشتیبانی مدیران از فعالیت

) براي ANOVAطرفه ( اي) و از تحلیل واریانس یک دو نمونه tمستقل ( tها، از آزمون  گویه

 از مدیران پشتیبانی میزان ارزیابی نهیزم در رانیو مد کارکنان نظراتمقایسه میانگین 

کارکنان و مدیران به و همچنین براي مقایسه نظرات  انسانی منابع توسعه و آموزش هاي فعالیت

 .شناختی استفاده شد هاي جمعیت مؤلفه تفکیک

 

 هاي پژوهش یافته

ه ب آزادکیش منطقه سازمانو مدیران  ت تحقیق از دیدگاه کارکنانسؤالادر این بخش ابتدا 

 .ر خواهد گرفتو سپس نتایج فرعی مورد تحلیل قراگیرد  طور جداگانه مورد بررسی قرار می

 

از دیدگاه  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالموانع پشتیبانی مدیران از ی بررس 

 کارکنان

از دیدگاه  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالموانع پشتیبانی مدیران از براي بررسی 

ت مربوط سؤالااستفاده شد. در این بررسی سطح پاسخگویی به  اي تک نمونه tکارکنان از آزمون 

از دیدگاه کارکنان با  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالموانع پشتیبانی مدیران از به 

آموزش و  يها تیفعالموانع پشتیبانی مدیران از مقایسه شد. به علاوه  3مقدار متوسط و نظري 

بندي شد. نتایج حاصل از این  از دیدگاه کارکنان توسط آزمون فریدمن رتبه توسعه منابع انسانی

موانع پشتیبانی مدیران از بندي  آمده است. همچنین براي نمایش رتبه 1دو آزمون در جدول 

از دیدگاه کارکنان از نمودار راداري استفاده شد. با  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعال

 بندي عوامل را بررسی کرد.  توان رتبه می 1توجه به نگاره 

شناخت ناکافی مدیران نسبت به اهمیت آموزش و «دهد که کارکنان  نتایج نشان می

 هاي دوره در هاي افراد از طریق حضور عدم اعتقاد مدیران به ارتقا و توسعه شایستگی«، »بهسازي

نگرش منفی مدیران نسبت به حضور «، »عد تخصصی آموزشعدم آشنایی کامل با ب«، »آموزشی

نظام انگیزشی «، »ي آموزشیها تیفعالن فرعی و اختیاري قلمداد کرد«، »ها دورهکارکنان در 

حجم کاري بسیار زیاد «و » ي آموزشیها دورهنامناسب بودن ساعات برگزاري «، »نامناسب

و  p>05/0هاي آموزشی ارزیابی کردند ( را به عنوان موانع پشتیبانی مدیران از فعالیت» کارکنان

در سازمان ر ین و مقررات دست و پاگیوجود قوان«). به علاوه کارکنان 3میانگین تجربی بیشتر از 

و  p>05/0هاي آموزشی ارزیابی نکردند ( مانع پشتیبانی مدیران از فعالیتن را به عنوا» خود

را به  »شنگرش منفی مدیران نسبت به آموز«). همچنین کارکنان 3میانگین تجربی کمتر از 

و میانگین  p<05/0ارزیابی نکردند (هاي آموزشی  مانع جدي پشتیبانی مدیران از فعالیتن عنوا
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). گرچه میانگین تجربی در این زمینه بیشتر از میانگین نظري بود، اما این 3تجربی حدود 

آموزش و  يها تیفعالموانع پشتیبانی مدیران از اختلاف از نظر آماري معنادار نبود. در مجموع 

 ).27/3و میانگین تجربی برابر  p>05/0حد متوسط ارزیابی شد (ز بیشتر ا توسعه منابع انسانی

 

 (کارکنان) آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیموانع پشتیبانی مدیران از فعالبررسی  :1جدول 
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 2 >001/0* 156 988/5 89/0 43/3 شناخت ناکافی 1

 6 >001/0* 156 992/3 98/0 31/3 هاي آموزشی اعتقاد به ارتقا از طریق دوره عدم 2

 9 070/0 156 826/1 00/1 15/3 نگرش منفی مدیران نسبت به آموزش 3

 4 002/0* 156 488/4 01/1 36/3 عد تخصصی آموزشعدم آشنایی کامل با ب 4

 7 002/0* 156 168/3 11/1 28/3 نگرش منفی مدیران نسبت به حضور کارکنان 5

 8 >001/0* 156 114/3 08/1 27/3 ي آموزشیها تیفعالفرعی و اختیاري دانستن  6

 5 >001/0* 156 780/3 18/1 35/3 نظام انگیزشی نامناسب 7

 1 >001/0* 156 580/5 10/1 49/3 نامناسب بودن ساعات برگزاري 8

 3 >001/0* 156 866/4 05/1 41/3 حجم کاري بسیار زیاد کارمند 9

 10 >001/0* 156 -584/3 09/1 69/2 وجود قوانین و مقررات دست و پاگیر 10

 - >001/0* 156 215/5 66/0 27/3 کل

 معنادار 05/0در سطح *
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آموزش و  يها تیموانع پشتیبانی مدیران از فعالعوامل مربوط به  بندي رتبهنمودار راداري براي  :1نمودار 

 (کارکنان) توسعه منابع انسانی

 

آموزش و توسعه منابع  يها تیفعالهاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از  روشی بررس

 از دیدگاه کارکنان انسانی

آموزش و توسعه منابع  يها تیفعالهاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از  روشبراي بررسی 

اي استفاده شد. در این بررسی سطح پاسخگویی به  نمونه کت tاز دیدگاه کارکنان از آزمون  انسانی

از دیدگاه  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالهاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از  روش

هاي افزایش میزان پشتیبانی  روشمقایسه شد. به علاوه  3کارکنان با مقدار متوسط و نظري 

از دیدگاه کارکنان توسط آزمون فریدمن  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالران از مدی

آمده است. همچنین براي نمایش  2شدند. نتایج حاصل از این دو آزمون در جدول  بندي رتبه

 آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالهاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از  روش بندي رتبه

عوامل را  بندي رتبهتوان  می 2از دیدگاه کارکنان از نمودار راداري استفاده شد. با توجه به نگاره 

 بررسی کرد. 

هاي ذکر شده را در افزایش میزان پشتیبانی  دهد که کارکنان کلیه روش نتایج نشان می

هاي  روش تأثیرمجموع ). در 3و میانگین تجربی بیشتر از  p>05/0ارزیابی کردند ( مؤثرمدیران 
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بیشتر از حد  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالافزایش میزان پشتیبانی مدیران از 

 ).97/3و میانگین تجربی برابر  p>05/0متوسط ارزیابی شد (

که چه موارد دیگري موجب افزایش پشتیبانی  سؤالاین تن از پاسخگویان به  8همچنین 

موارد ذیل را عنوان نمودند که نتایج  شود میهاي آموزش و توسعه کارکنان  فعالیت مدیر شما از

حاصل از تحلیل آنها نشان داد که از دید کارکنان، داشتن تحصیلات عالیه و تسلط در کار نیز 

 :باشد میهاي آموزش و توسعه کارکنان  هاي افزایش پشتیبانی مدیر از فعالیت یکی دیگر از راه

بالا بودن سطح علمی مدیران و مرتبط بودن رشته تحصیلی مدیران و متخصص بودن  ·

 .نقش بسزایی داشته باشد تواند میمدیر و تشویق کارکنان براي آموزش 

ه تسلط کامل داشت شود میاگر مدیران در حیطه کاري و وظایفی که به آنان محول  ·

علاقه و ایجاد انگیزه جهت پیشرفت  بموج که این امر دهند باشند به امر آموزش نیز بها می

 .دشو می پرسنل از طریق آموزش

 .شود میچنانچه مدیران تسلط بر کار خود داشته باشند بهبود و کارایی کارکنان بیشتر  ·

 باسواد و داراي تحصیلات عالیهکارگیري مدیران کارآمد و  استخدام و به ·

مرتبط استفاده شود و به آنها در جهت باید از مدیران آگاه و با سواد و با رشته تحصیلی  ·

  .اهمیت آموزش آگاهی داده شود

لایی باشد و در سمینارها و در صورتی که خود مدیر داراي مدرك تحصیلی با ·

در جهت بالا بردن سطح سواد و شرکت دادن پرسنل  تواند میهاي مختلف شرکت کند  همایش

 .باشد مؤثرهاي آموزشی  در کلاس

مدیر و مدیران ارشد سازمان به آموزش کارکنان و تکلیف آن به عنوان یک باور و التزام  ·

 .آور براي مدیران میانی برنامه الزام

که کارمند جهت بروز نمودن اطلاعات براي رسیدن  توجیه نمودن مدیر و سیستم به این ·

 دارد.ي تخصصی درون و برون سازمانی ها دورهبه اهداف عالیه سازمان نیاز به گذراندن 
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 (کارکنان) آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیهاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از فعال روشبررسی  :2جدول 
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 6 >001/0* 156 821/11 92/0 87/3 هاي آموزشی براي مدیران برگزاري دوره 1

 4 >001/0* 156 338/14 90/0 03/4 سازي براي آموزش فرهنگ 2

 2 >001/0* 156 642/15 87/0 09/4 الزام و تعهد عملی مدیران ارشد به آموزش 3

 7 >001/0* 156 410/13 81/0 86/3 برگزاري جلسات توجیهی براي مدیران 4

5 
نظارت و ارزیابی عملکرد مدیران در حیطه 

 آموزش
83/3 85/0 247/12 156 *001/0< 8 

 1 >001/0* 156 832/16 85/0 15/4 تشویق مدیران فعال 6

 3 >001/0* 156 882/13 94/0 04/4 تدوین مقررات حمایتی 7

 5 >001/0* 156 713/11 95/0 89/3 درگیر کردن مدیران در فرایند آموزش 8

 - >001/0* 156 687/19 62/0 97/3 کل

 معنادار 05/0در سطح *

 

  
هاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از  روشعوامل مربوط به  بندي رتبهنمودار راداري براي   :2نمودار 

 (کارکنان) آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعال
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 اد کیشآز منطقه سازمانت تحقیق از دیدگاه مدیران سؤالابررسی 

از دیدگاه  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالموانع پشتیبانی مدیران از ی بررس 

 مدیران

از دیدگاه  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالموانع پشتیبانی مدیران از براي بررسی 

مربوط  تسؤالااستفاده شد. در این بررسی سطح پاسخگویی به  اي تک نمونه tمدیران از آزمون 

از دیدگاه مدیران با مقدار  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالموانع پشتیبانی مدیران از به 

آموزش و توسعه  يها تیفعالموانع پشتیبانی مدیران از مقایسه شد. به علاوه  3متوسط و نظري 

شدند. نتایج حاصل از این دو  بندي رتبهاز دیدگاه مدیران توسط آزمون فریدمن  منابع انسانی

موانع پشتیبانی مدیران از  بندي رتبهآمده است. همچنین براي نمایش  3آزمون در جدول 

ري استفاده شد. با از دیدگاه مدیران از نمودار رادا آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعال

 عوامل را بررسی کرد.  بندي رتبهتوان  می 3 توجه به نگاره

حجم کاري بسیار زیاد «و » زارينامناسب بودن ساعات برگ«دهد که مدیران  نتایج نشان می

). 3و میانگین تجربی بیشتر از  p>05/0را از موانع پشتیبانی خود ارزیابی کردند (» کارمندان

هاي افراد از طریق حضور در  و توسعه شایستگی ءعدم اعتقاد لازم به ارتقا«همچنین مدیران 

قوانین و مقررات دست و  وجود«و » شنگرش منفی مدیران نسبت به آموز«، »ي آموزشیها دوره

هاي آموزشی ارزیابی نکردند  مانع پشتیبانی خود از فعالیتن را به عنوا» مربوط به آموزشر پاگی

)05/0<p  ت شناخت ناکافی نسبت به اهمی«). همچنین مدیران 3و میانگین تجربی کمتر از

ت به حضور نگرش منفی مدیران نسب«، »عد تخصصی آموزشعدم آشنایی کامل با ب«، »آموزش

را » نظام انگیزشی نامناسب«و» ي آموزشیها تیفعالفرعی و اختیاري قلمداد کردن «، »کارکنان

و میانگین  p<05/0هاي آموزشی ارزیابی نکردند ( مانع جدي پشتیبانی خود از فعالیتن به عنوا

نگرش منفی مدیران نسبت به حضور « خصوص). گرچه میانگین تجربی در 3تجربی نزدیک 

بیشتر از میانگین نظري بود، اما این اختلاف از » نظام انگیزشی نامناسب«و » ها دورهکنان در کار

هاي آموزشی را در حد  نظر آماري معنادار نبود. در مجموع مدیران موانع پشتیبانی خود از فعالیت

 ).00/3و میانگین تجربی برابر  p<05/0متوسط ارزیابی کردند (
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 (مدیران) آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیپشتیبانی مدیران از فعالموانع بررسی  :3جدول 
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 7 260/0 156 -166/1 81/0 78/2 شناخت ناکافی 1

2 
هاي  عدم اعتقاد به ارتقا از طریق دوره

 آموزشی
33/2 68/0 123/4- 156 *001/0 9 

 8 042/0* 156 -204/2 85/0 56/2 نگرش منفی مدیران نسبت به آموزش 3

 5 834/0 156 -212/0 11/1 94/2 عدم آشنایی کامل با بعد تخصصی آموزش 4

 4 000/1 156 000/0 08/1 00/3 نگرش منفی مدیران نسبت به حضور کارکنان 5

 6 483/0 156 -718/0 98/0 83/2 آموزشی يها تیفعالفرعی و اختیاري دانستن  6

 3 311/0 156 045/1 13/1 28/3 نظام انگیزشی نامناسب 7

 1 >001/0* 156 447/4 16/0 22/4 نامناسب بودن ساعات برگزاري 8

 2 007/0* 156 092/3 37/1 00/4 حجم کاري بسیار زیاد کارمند 9

 10 001/0* 156 -014/4 99/0 06/2 وجود قوانین و مقررات دست و پاگیر 10

 - 000/1 156 000/0 57/0 00/3 کل

 معنادار 05/0در سطح *

 

 
آموزش و  يها تیموانع پشتیبانی مدیران از فعالعوامل مربوط به  بندي رتبهنمودار راداري براي  :3نمودار 

 (مدیران) توسعه منابع انسانی
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آموزش و توسعه منابع  يها تیفعالهاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از  روشی بررس

 از دیدگاه مدیران انسانی

آموزش و توسعه منابع  يها تیفعالهاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از  روشبراي بررسی 

استفاده شد. در این بررسی سطح پاسخگویی به  اي نمونه تک tاز آزمون  دیدگاه مدیران از انسانی

از دیدگاه  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالهاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از  روش

هاي افزایش میزان پشتیبانی  روشمقایسه شد. به علاوه  3مدیران با مقدار متوسط و نظري 

از دیدگاه مدیران توسط آزمون فریدمن  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالمدیران از 

آمده است. همچنین براي نمایش   4ر جدول شدند. نتایج حاصل از این دو آزمون د بندي رتبه

 آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالهاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از  روش بندي رتبه

عوامل را  بندي رتبهتوان  می 4از دیدگاه مدیران از نمودار راداري استفاده شد. با توجه به نگاره 

هاي ذکر شده را در افزایش میزان  دهد که مدیران کلیه روش بررسی کرد. نتایج نشان می

 تأثیرمجموع ). در 3و میانگین تجربی بیشتر از  p>05/0ارزیابی کردند ( مؤثرپشتیبانی خود 

از دیدگاه  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعالهاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از  روش

لازم به ذکر  ).33/4و میانگین تجربی برابر  p>05/0ها بیشتر از حد متوسط ارزیابی شد ( خود آن

باز پرسشنامه مبنی بر اینکه چه موارد دیگري موجب افزایش  سؤالاست هیچکدام از مدیران به 

 .پاسخی ندادند ،شود میهاي آموزش و توسعه کارکنان  پشتیبانی شما از فعالیت

 

 (مدیران) آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیهاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از فعال روشبررسی  :4جدول 
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 5 >001/0* 156 457/9 55/0 22/4 هاي آموزشی براي مدیران برگزاري دوره 1

 4 >001/0* 156 697/9 61/0 39/4 سازي براي آموزش فرهنگ 2

 2 >001/0* 156 902/11 59/0 67/4 الزام و تعهد عملی مدیران ارشد به آموزش 3

 8 001/0* 156 828/3 92/0 83/3 برگزاري جلسات توجیهی براي مدیران 4

5 
نظارت و ارزیابی عملکرد مدیران در حیطه 

 آموزش
56/4 78/0 420/8 156 *001/0< 3 

 1 >001/0* 156 283/20 38/0 83/4 تشویق مدیران فعال 6

 5 >001/0* 156 457/9 55/0 22/4 تدوین مقررات حمایتی 7

 7 001/0* 156 796/3 05/1 94/3 درگیر کردن مدیران در فرایند آموزش 8

 - >001/0* 156 756/13 41/0 33/4 کل
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 معنادار 05/0در سطح *

 

    
هاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از  روشعوامل مربوط به  بندي رتبهنمودار راداري براي  :4نمودار 

 (مدیران) آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعال

 هاي جانبی آزمون

آموزش و توسعه منابع  يها تیفعالموانع پشتیبانی مدیران از میانگین نظرات درباره  نیب

 يرهایمتغ به توجه با کیش آزاد منطقه سازمان رانیو مد کارکنان در دو جمعیت انسانی

 .دارد وجود يمعنادارتفاوت  شناختی جمعیت

آموزش و توسعه  يها تیفعالموانع پشتیبانی مدیران از براي مقایسه میانگین نظرات درباره 

 يرهایمتغ به توجه با کیش آزاد منطقه سازمان رانیمد و کارکنان تیجمع دو در منابع انسانی

دو  tمستقل ( tشناختی از آزمون  هاي متغیرهاي جمعیت با تعداد دسته شناختی جمعیت

آورده شده  5) استفاده شد. نتایج در جدول ANOVAطرفه ( اي) و تحلیل واریانس یک نمونه

 است.

موانع پشتیبانی مدیران از درباره  کارکناندهد بین میانگین نظرات  نتایج نشان می

هاي مختلف  گروه در کیش آزاد منطقه سازماندر  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعال

داري وجود ندارد  جنس، سن، تحصیلات، سابقه خدمت و وضعیت استخدام اختلاف معنا

)05/0>pها آن پشتیبانی درباره موانع دهد بین میانگین نظرات مدیران ). به علاوه نتایج نشان می 

هاي مختلف  گروه در کیش آزاد منطقه سازماندر  انسانی منابع توسعه و آموزش هاي فعالیت از

). همچنین بین میانگین p<05/0داري وجود ندارد ( سن، تحصیلات و سابقه خدمت اختلاف معنا
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در  انسانی منابع توسعه و آموزش هاي فعالیت از ها آن پشتیبانی نظرات مدیران درباره موانع

هاي استخدامی متفاوت اختلاف معناداري وجود دارد  گروهر د کیش آزاد منطقه سازمان

)05/0<p را نسبت  انسانی منابع توسعه و آموزش هاي فعالیت از). مدیران رسمی موانع پشتیبانی

 دانستند. ي بیشتر میقراردادبه مدیران 

  



  اسداالله عباسیمریم منشگر ،شناسی و راهکارهاي حمایت مدیران از .../  آسیب                     49

در دو  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیموانع پشتیبانی مدیران از فعالمیانگین نظرات درباره  یسهمقا :5 جدول

 شناختی جمعیت يرهایمتغ به توجه با رانیو مد کارکنان جمعیت
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 جنس
 71/0 27/3 77 مرد

998/0 
18 00/3 57/0 

- 
 - - 0 75/0 27/3 80 زن

 سن

 66/0 21/3 23 سال و کمتر 30

344/0 

0 - - 

719/0 
 87/0 30/3 3 71/0 26/3 97 سال 40-31

 31/0 24/3 11 50/0 36/3 30 سال 50-41

 52/0 45/3 4 40/0 40/3 7 سال و بیشتر 51

 تحصیلات

 29/0 24/3 14 دیپلم

243/0 

0 - - 

858/0 

 - 90/2 1 59/0 30/3 13 فوق دیپلم

 45/0 10/3 12 65/0 28/3 71 کارشناسی

 15/0 15/3 4 64/0 29/3 56 کارشناسی ارشد

 - 20/3 1 72/0 43/3 3 دکترا

 49/0 23/3 22 سال 5-1

988/0 

1 60/2 - 

236/0 
سابقه 

 خدمت

 07/0 85/2 2 75/0 27/3 45 سال 10-6

 33/0 24/3 5 61/0 29/3 52 سال 11-15

 46/0 08/3 10 71/0 28/3 38 سال و بیشتر 16

 40/0 33/3 28 رسمی

889/0  

14 18/3 39/0 

*009/0 
 استخدام

 72/0 37/2 4 65/0 31/3 120 قراردادي

 - - 0 66/0 27/3 9 سایر

 )p > 05/0معنادار ( 05/0در سطح *

 

هاي آموزش  پشتیبانی مدیران از فعالیتهاي افزایش میزان  روشمیانگین نظرات درباره  نیب

 به توجه با کیش آزاد منطقه سازمان رانیو مد کارکنان در دو جمعیت و توسعه منابع انسانی

 .دارد وجود يمعنادارتفاوت  شناختی جمعیت يرهایمتغ

هاي  هاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از فعالیت روشبراي مقایسه میانگین نظرات درباره 

 با کیش آزاد منطقه سازمان رانیمد و کارکنان تیجمع دو در و توسعه منابع انسانی آموزش

 tاز آزمون  شناختی جمعیتهاي متغیرهاي  با تعداد دسته شناختی جمعیت يرهایمتغ به توجه

 6) استفاده شد. نتایج در جدول ANOVAطرفه ( اي) و تحلیل واریانس یک دو نمونه tمستقل (

 آورده شده است.

هاي افزایش میزان پشتیبانی  روشدرباره  کارکناندهد بین میانگین نظرات  نتایج نشان می

هاي  گروه در کیش آزاد منطقه سازماندر  هاي آموزش و توسعه منابع انسانی مدیران از فعالیت
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داري وجود ندارد  مختلف جنس، سن، تحصیلات، سابقه خدمت و وضعیت استخدام اختلاف معنا

)05/0>pهاي افزایش  روشدرباره  دهد بین میانگین نظرات مدیران ه علاوه نتایج نشان می). ب

 کیش آزاد منطقه سازماندر  انسانی منابع توسعه و آموزش هاي فعالیت از ها آنمیزان پشتیبانی 

داري وجود  هاي مختلف سن، تحصیلات، سابقه خدمت و وضعیت استخدام اختلاف معنا گروه در

 ). p<05/0ندارد (

 
هاي آموزش و توسعه  هاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از فعالیت روشمیانگین نظرات درباره  یسهمقا :6جدول 

 شناختی جمعیت يرهایمتغ به توجه با رانیو مد کارکنان در دو جمعیت منابع انسانی
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 جنس
 60/0 97/3 77 مرد

991/0 
18 33/4 41/0 

- 
 - - 0 64/0 97/3 80 زن

 سن

 76/0 88/3 23 سال و کمتر 30

401/0 

0 - - 

313/0 
 92/0 24/4 3 55/0 02/4 97 سال 40-31

 19/0 34/4 11 68/0 84/3 30 سال 50-41

 36/0 53/4 4 75/0 10/4 7 سال و بیشتر 51

 تحصیلات

 74/0 78/3 14 دیپلم

488/0 

0 - - 

763/0 

 - 42/4 1 48/0 92/3 13 فوق دیپلم

 46/0 49/4 12 68/0 96/3 71 کارشناسی

 28/0 47/4 4 54/0 01/4 56 کارشناسی ارشد

 - 55/4 1 50/0 15/4 3 دکترا

 58/0 99/3 22 سال 5-1

797/0 

1 60/4 - 

475/0 
سابقه 

 خدمت

 12/0 55/4 2 67/0 91/3 45 سال 10-6

 27/0 50/4 5 50/0 03/4 52 سال 11-15

 09/0 50/4 10 73/0 95/3 38 سال و بیشتر 16

 64/0 14/4 28 رسمی

638/0  

14 31/4 25/0 

140/0 
 استخدام

 75/0 16/4 4 61/0 12/4 120 قراردادي

 - - 0 29/0 19/4 9 سایر

 )p > 05/0معنادار ( 05/0در سطح *
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 گیري بحث و نتیجه

هایی که بر سر راه اجراي این  موانع و محدودیتو دوباره نسبت به نتایج پژوهش  مروري

 :ي برخاسته از پژوهش به شرح زیر استتحقیق وجود داشته به همراه پیشنهادها

 

 ؟کدامند منابع انسانی هاي آموزش و توسعه موانع پشتیبانی مدیران از فعالیت 

ي آموزش و توسعه منابع انسانی از ها فعالیتبا استناد به نتایج پژوهش موانع پشتیبانی از 

 دیدگاه کارکنان و مدیران به ترتیب اهمیت عبارتند از: 

موانع پشتیبانی مدیران از از دیدگاه کارکنان در مجموع کلیه موارد مطرح شده به عنوان 

وجود قوانین و مقررات «تشخیص داده شد و تنها  آموزش و توسعه منابع انسانی يها تیفعال

به عنوان مانع » نگرش منفی مدیران نسبت به آموزش«و » دست و پاگیر مربوط به آموزش

 تشخیص داده نشد.

حجم کاري بسیار «، »ي آموزشیها دورهنامناسب بودن ساعات برگزاري «از دیدگاه مدیران 

هاي  به عنوان موانع پشتیبانی مدیران از فعالیت» نظام انگیزشی نامناسب«و » زیاد کارمند

خصوص  از دیدگاه مدیران سایر موارد به که موزش و توسعه منابع انسانی ارزیابی شد. در حالیآ

از طریق  ءعدم اعتقاد به ارتقا«و » وجود قوانین و مقررات دست و پاگیر مربوط به آموزش«

. به عنوان مانع تشخیص داده نشد» نگرش منفی مدیران نسبت به آموزش« و» ي آموزشیها دوره

حجم کاري بسیار بالا اشاره دارد به وضعیتی که در آن کارکنان با انجام دادن بیش از حد کار در 

به  ).Nijman, 2004( گذارد حجم کار در اثربخشی آموزش اثر می، شوند میزمان موجود مواجه 

ي ها دورهنامناسب بودن ساعات برگزاري «و  »حجم کاري بالا«هاي  گویهدلیل تفاوت معنادار 

ترین مانع پشتیبانی آنان از  با میانگین نظري این دو گویه از دیدگاه مدیران مهم »آموزشی

شکور و ضیغمی محمدي  نتایج تحقیقکه این یافته با  باشد می آموزش و توسعه کارکنان

 ) همخوانی دارد.1389(

 

 هاي آموزش و توسعه منابع انسانی میزان پشتیبانی مدیران از فعالیتهاي افزایش  روش

 کدامند؟

ي آموزش و توسعه ها فعالیتهاي افزایش میزان پشتیبانی  روش، نتایج پژوهشبا استناد به 

 منابع انسانی از دیدگاه کارکنان و مدیران به ترتیب اهمیت عبارتند از: 

الزام و تعهد «، »مدیران فعال در زمینه آموزش و توسعه کارکنانتشویق «از دیدگاه کارکنان 

تدوین مقررات حمایتی داراي ضمانت اجرایی از سوي اداره «و » عملی مدیران ارشد به آموزش

هاي آموزش و توسعه  هاي افزایش پشتیبانی مدیران از فعالیت ترین روش از مهم» کل آموزش
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در  مؤثراز دیدگاه کارکنان همه موارد به عنوان عوامل مجموع در . منابع انسانی ارزیابی شد

ست. همچنین استخدام مدیران هاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران تشخیص داده شده ا روش

هاي  هاي افزایش میزان پشتیبانی مدیران از فعالیت کرده و مسلط بر کار نیز یکی از راه تحصیل

تشویق مدیران فعال در زمینه «ز دیدگاه مدیران ا آموزش و توسعه منابع انسانی بیان گردید

نظارت و ارزیابی «و » الزام و تعهد عملی مدیران ارشد به آموزش«، »آموزش و توسعه کارکنان

هاي افزایش  ترین روش از مهم» عملکرد مدیران در حیطه آموزش و توسعه منابع انسانی

الزام و تعهد عملی « .نسانی ارزیابی شدهاي آموزش و توسعه منابع ا پشتیبانی مدیران از فعالیت

 ي آموزش و توسعه لازم و حیاتی استها برنامهبراي موفقیت » مدیر ارشد براي آموزش

)Rehman et al., 2011; Haslinda & Mahyuddin, 2009; Wick & Pollock, 2010( این گویه .

هاي افزایش پشتیبانی مدیران از آموزش و  ترین شرط که از دیدگاه مدیران و کارکنان از مهم

تعهد و  که کند میهونگو بیان  هونگو همخوانی دارد. کی با یافته کی باشد میتوسعه کارکنان 

با  و شود میپشتیبانی مدیر ارشد از آموزش باعث جدي گرفتن آموزش از جانب سایر مدیران 

 ,Kihongoگیرد ( سازمان صورت میتري در مؤثرپشتیبانی مدیریت ارشد یادگیري به طور 

هاي افزایش میزان  روشدر  مؤثراز دیدگاه مدیران همه موارد به عنوان عوامل  مجموع). در 2011

 ه در نظر گرفته شده است.آموزش و توسع يها تیفعالپشتیبانی مدیران از 

 

 هاي جانبی یافته

 از مدیران پشتیبانی میزان ارزیابی نهیزم در رانیو مد کارکنان نظراتنتایج مقایسه میانگین 

 نشان داد : منابع توسعه و آموزش هاي فعالیت

هاي آموزش و توسعه منابع انسانی را  کارکنان میزان پشتیبانی مدیران از برگزاري فعالیت ·

ها کمتر از حد متوسط و مدیران میزان پشتیبانی خود  قبل، حین و بعد از برگزاري فعالیت

هاي آموزش و توسعه منابع انسانی را قبل، حین و بعد از برگزاري  از برگزاري فعالیت

 ها بیشتر از حد متوسط ارزیابی کردند.  فعالیت

هاي آموزش و توسعه منابع  مدیران نسبت به کارکنان عواقب پشتیبانی از برگزاري فعالیت ·

 تر ارزیابی کردند.  انسانی را مثبت

هاي آموزش و  میزان پشتیبانی از فعالیتهاي افزایش  مدیران نسبت به کارکنان روش ·

 تر ارزیابی کردند.  توسعه منابع انسانی را مساعد

 پشتیبانی میزان ارزیابی نهیزم در رانیو مد کارکنان نظراتهمچنین نتایج مقایسه میانگین 

 نشان داد: شناختی جمعیتبا توجه به متغیرهاي  منابع توسعه و آموزش هاي فعالیت از مدیران
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ي آموزش و توسعه منابع انسانی قبل ها فعالیتکارمندان زن میزان پشتیبانی مدیران را از  ·

 ها بیشتر از کارمندان مرد ارزیابی کردند. و حین برگزاري فعالیت

هاي آموزش و  مدیران رسمی پشتیبانی بیشتري نسبت به مدیران قراردادي از فعالیت ·

 ها در سازمان منطقه آزاد کیش داشتند.  فعالیت توسعه منابع انسانی قبل و بعد از برگزاري

هاي آموزش و توسعه منابع انسانی را  مدیران رسمی نتایج و عواقب پشتیبانی از فعالیت ·

 تر از مدیران قراردادي ارزیابی کردند. اثربخش

هاي آموزش و توسعه منابع انسانی را بیشتر از  مدیران رسمی موانع پشتیبانی از فعالیت ·

 راردادي ارزیابی کردند.مدیران ق

هایی که در طول تحقیق انجام گرفته  با توجه به نتایج تحقیق و همچنین مطالعات و بررسی

 : گردد است، پیشنهادهاي زیر ارائه می

از  ها دورهکه از دید کارکنان پشتیبانی مدیران قبل، حین و بعد از برگزاري  با توجه به این ·

چه  ت مقتضی است اقدامات لازم براي پرداختن هروضعیت مطلوبی برخوردار نبوده اس

ها در دستور کار قرار گیرد. در این میان  گونه پشتیبانی و حمایت بیشتر مدیران به این

، هماهنگی بیشتر مدیران با ها دورهتوجه هر بیشتر به توجیه کارکنان در قبل از برگزاري 

ها در تعیین اهداف و  کت بیشتر آن، مشارمؤثري مناسب و ها دورهعوامل اجرایی، پیشنهاد 

و ، کنترل حضور ها دوره، کاهش حجم کاري کارکنان در طی برگزاري ها دورهریزي  برنامه

ها از جمله اقدامات  هاي آن کارگیري آموخته ان در طول دوره و پشتیبانی از بهغیاب کارکن

بازخوردهاي مناسب را  رود میضروري در این زمینه هستند، همچنین از مدیران انتظار 

 به کارکنان، مدرسان و عوامل اجرایی دوره ارائه کنند.

ترین موانع پشتیبانی مدیران از آموزش و توسعه کارکنان، به ساعات نامناسب  از مهم ·

گردد با  ي آموزشی و حجم بالاي کار کارکنان اشاره شد، که پیشنهاد میها دورهبرگزاري 

یکی در سازمان منطقه آزاد کیش، مشکلات مربوط در این ایجاد و توسعه آموزش الکترون

 زمینه تسهیل یابد.

هاي آموزش  با توجه به نظر کارکنان نسبت به شناخت ناکافی مدیران از اهمیت فعالیت ·

افزایی  ي دانشها دورهمدت و  هاي کوتاه گردد آموزش توسعه منابع انسانی، پیشنهاد می

نابع انسانی در سازمان و ش و توسعه مخصوص نقش و جایگاه آموز مدیران در

 آید.زمینه طراحی و به مرحله اجرا در هاي مدیران در این مسئولیت

هستند و نظام  ها دورهبا توجه به اینکه مدیران داراي نگرش منفی به حضور کارکنان در  ·

چه  آورند مقتضی است توجیه و ترغیب هر انگیزشی مناسبی را براي آنان به وجود نمی
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ار گیرد و منشورهاي سازمانی ها در دستور کار قر ر مدیران و تغییر در نگرش آنبیشت

 هاي سازمانی دنبال شود. نامه اي در این زمینه طراحی و به عنوان مرام ویژه

تر کردن مدیران در این  براي توسعه فرهنگ آموزش در سازمان و فعال شود میپیشنهاد  ·

زمینه تشویق مدیران موفق در زمینه آموزش و توسعه منابع انسانی در دستور کار قرار 

گیرد در این زمینه پرداختن به اقداماتی نظیر اعطاي نشان مدیران موفق در توسعه منابع 

اي ه ، پرداخت مشوقها دورهانسانی، دعوت از مدیران به عنوان همکار مدرس و یا مدرس 

 مالی به مدیران فعال و مانند آن در دستور کار قرار گیرد.

در فرایند انتقال دانش،  مؤثرکه پشتیبانی مدیران از فاکتورهاي مهم و  با توجه به این ·

گردد، پیشنهاد  ي آموزشی محسوب میها دورهي آموخته شده از ها مهارتنگرش و 

ی مدیران براي پیشرفت در کیفیت ریزي در راستاي ارتقاي شرایط حمایت برنامه شود می

 . صورت گیردوري کارکنان سازمان منطقه آزاد کیش  رهبه

هر چقدر اطلاعات، دانش و تخصص مدیران و کارشناسان آموزش در سطح بالاتري باشد،  ·

ساز پشتیبانی سایر  و زمینه کند مینقش آموزش در سازمان نیز اهمیت بیشتري پیدا 

گردد سازمان منطقه آزاد کیش  می ، پیشنهادشود میارکنان مدیران از آموزش و توسعه ک

براي ارتقاي نقش و جایگاه آموزش در سازمان و افزایش پشتیبانی مدیران در جذب 

 نیروهاي متخصص و خبره در این امر اقدام نماید. 
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å92:? 

 >?æ@< A*Ç ÒÇ ÝB?C*!"!D%  !' CE!FÒ!" æ íÏ6) Ï6GH$I !' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç AO' PQ'ÇÑ >ME P' PR#,

CSE!OF í6OTÏ!* U("Ç CE!FÒ!" æ íÏ6) CVOW#, XOMY, ÔæÑ- Ú#E ÒÇ æ CZN[\$? áBF íÑ!N]!" Ê^Ï!_F C'!*

 `F!% íÑ!FÂ P_F!R U("Ç ä!N"Ç C,!Oa!F Ñ#FÇ `J åÑÇÏÇ æ äÇB$? ä!N"Ç C*ÇÑÇÏ æ íÏ!bNcÇ Ñ#FÇ ä!FÒ!" ä!DJÑ!J POHJ

 ÏÇB_, P' äÇB$?d05  6VE ÏÇB_, P' äÇ6J#J á#F6) Ó!"Ç 6' PE#$E eSf æ åÏ#'235 T AOO_, CEÏ#FÒÂ íÇ6' UB*Ï6

åÏÇÏ íÑæÂÏ6T>"6< gD< ÒÇ !? Ï6GH$I æ íÏ6) Ï6GH$I ¡CE!FÒ!" í6OTÏ!* ¡íÏ6) í6OTÏ!* ¡CHK% áLMN"Ç PF!E

>"6< C*ÇæÑ AOO_, íÇ6' UB% åÏ!VN"Ç CE!FÒ!"PF!E ÒÇ C*!*!< äÇhOF >SD" (&R æ íBO*i, CHF!I `OHY, ÒÇ !?

 jO,6, P' PJ ¡B% åÏ!VN"Ç Î!\Eæ6J í!VaÂ j*6k89/0 ¡92/0 ¡93/0 ¡87/0  æ91/0 åÏÇÏ UB*Ï6T ÏÑæÂ6' ÒÇ l< !?

m$Rã6E ÒÇ åÏ!VN"Ç !' íÑæÂ íÑ!FÂ í!?ÑÇh)ÇSPSS  æLISREL ÏÇÏ ä!nE g*!NE UBEB% `OHY,BE  eOMN[F 6oÇ :PJ

CHK% áLMN"Ç  ¡íÏ6) í6OTÏ!* 6'CE!FÒ!" Ï6GH$I æ íÏ6) Ï6GH$I ¡CE!FÒ!" í6OTÏ!* CF ÑÇÏ!D_F æ (\pFUB%!'  P'

¡åæLI  eOMN[F6Oq 6oÇ CHK% áLMN"Ç 6' CE!FÒ!" æ íÏ6) Ï6GH$ICSE!OF !' ÑÇÏ!D_F æ (\pF íÏ6) í6OTÏ!* í6T

 eOMN[F6Oq 6oÇ ¡A*Ç 6' äæh)Ç U("ÇCE!FÒ!" æ íÏ6) Ï6GH$I 6' CHK% áLMN"Ç CSE!OF !' í6T CE!FÒ!" í6OTÏ!*

!D_F æ (\pFCF ÑÇÏUB%!' PN)!* Ó!"Ç 6'BF ¡XOMY, í!?ä!FÒ!" äÇ6*CF !? CHK% áLMN"Ç ÒÇ (*!$f BD*Ç6) ÑÏ BDEÇ#,

e[OE!GF 6' ä!DJÑ!J ÇÑ CE!FÒ!" æ íÏ6) í!?Ï6GH$I X*6r A*Ç ÒÇ æ BD*!$E hJ6$, CE!FÒ!" æ íÏ6) í6OTÏ!* í!?

UBD?Ï Á!M,ÑÇ  

å�Çæ í92.@ í#= AíÏ6) í6OTÏ!* ¡CHK% áLMN"Çí6OTÏ!* ¡ íÏ6) Ï6GH$I ¡CE!FÒ!"Ï6GH$I ¡ CE!FÒ!" 

                                                      
1- ? ¡!DO" CHI#' å!ZnEÇÏ ¡CE![EÇ ã#HI åBGnEÇÏ ¡C%Ò#FÂ (*6*BF >*Ç6T ¡CNO'6, ã#HI Ñ!OnEÇÏäÇ6*Ç ¡äÇB$ :Ê!\,!GF á#s[F ¡

siroosghanbari@yahoo.com 
2- Ç6NJÏ í#SnEÇÏ 
3 - äÇ6*Ç ¡äÇB$? ¡!DO" CHI#' å!ZnEÇÏ ¡CNO'6, ã#HI æ C"!DnEÇæÑ åBGnEÇÏ ¡C"!DnEÇæÑ >*Ç6T ¡Ñ!*Ï!N"Ç 
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ä!FÒ!"!f ÑÏ ãæÇBF Ñ#r P' !?á CF 6$N[F ÊÑ#W P' æ BDN[? á#Y, æ 6OOK, !' !, BD%#J

ä!FÒ!" PJ Ca!f ÑÏ UBD'!* Þ!\QEÇ Ï#] ä#FÇ6O< tOYF 6' uO"LJ åÑæÏ í!? ÝÇB?Ç XMY, ¡Ê!\o

Ï BOJi, tOYF !' íÑ!TÒ!" ãBI æ ¡ä!DJÑ!J Ê!"![fÇ æ !?Ò!OE P' PR#, ãBI ¡CE!FÒ!"ºBDN%Ç  !FÇ

ä!FÒ!"¡ä!FÒ!" æ ä!DJÑ!J CZE!Z* 6' Òæ6FÇ í!? eO$b,ÔÒÑÇ P' PR#, ¡CNJÑ!nF í6OT í!?

¡CE![EÇ í^Çæ ¡Cnv'6oÇ æ C*ÇÑ!J ¡CE![EÇ m'!DF íÒ![&' æ ÔÒ#FÂ Ï6GH$I æ (OVOJ Ï#\&'¡  æ

UBEÑÇÏ hJ6$, CE!FÒ!" P_"#, P*6wE (*6*BF æ ä!FÒ!" A*#E í!?Ï6G*æÑ æ !? 6' åæLI P' `OE

ÝÇB?Ç P_"#, æ ¡xrÇ#I P' ¡CE!FÒ!" ("Ç#]ÑÏ Pai[F A*Ç UBEÑÇÏ PR#, hOE ä!DJÑ!J í!?Ò!OE æ !?

CHK% áLMN"Ç ä#y$? CHFÇ#I !, åB% jR#F1  æ C?!TÂ Ï#] ¡C'!*Ï#] ¡íÑ!NvFÏ#] ¡ä!DJÑ!J

 UÏ6OT ÑÇ6c BOJi, ÏÑ#F >O< ÒÇ >O' ä!DJÑ!J C*!)#G% Ï#] 

6wD\f!W eIÒ P'Ç6Zn?æ@< æ äÇä¡ Ñ æ äÇ6*BF (*!$fä!FÒ!" äÇ6\? CHK% áLMN"Ç ÒÇ !?

(*!kÑ ¡íBFÂÑ!J í!M,ÑÇ jR#F ä!DJÑ!J ¡íÑæÂ#E æ (OcL] ¡B&_, ¡íBDF í6OTÑÏ ¡í6OTÏ!*

CF UUU æ Ï6GH$I ¡CHK% UÏ#% eIÒ P'ä#N"Ç äÇÑ!G$? æ .2009e&F ÒÇ CG* =>a!z A*6, í!?

(*!kÑ (O$?Ç ÒÇ !&EÂ PJ ("Ç äÂ äÇ6*BFJ íBDFC$E !FÇ ¡BDN[? å!TÂ ä!DJÑ! PE#Zz PJ BDEÇÏ

BDDJ Ï!S*Ç ÇÑ íÑ!NvFÏ#] æ CHK% áLMN"Ç B*!' .Stone et al., 2009=U . ãBMF æ C'Ç6IÇ138d =

CF BOJi, ÏÇÏ `$I áLMN"Ç æ íÏÇÒÂ Ñ!J íæ6OE P' B*!' CE![EÇ m'!DF í@,Ç6N"Ç A*æB, ÑÏ PJ BDDJ

 ¡íÑæÂ#E ¡P_"#, ¡B&_, X*6r A*Ç ÒÇ !,UÏÏ6T `W!f CE!FÒ!" í6OTÏ!* æ B*BR Ê^#bYF BOa#, 

 ¡åæLI P'PHO"æ P' >EÇÏ eO&[, í!?Ñ!N)Ñ ÒÇ (*!$f  ä!DJÑ!J áLMN"Ç m)!DF æ íÏ6) (*!kÑ.

 =CE!FÒ!"CF Ï#Ræ P' Ñ!J tOYF ÑÏB*Â .Wang & Hou, 2015; Cockrell & Stone, 2010U=     

    jf!W >?æ@< ÑÏ äÇ6Zn?æ@< æ äÇ6wE í!? !' CHK% áLMN"Ç CVDF æ (\pF t'ÇæÑ P' Ï#]

ÏÇB_, P' PJ BDN)!* ("Ï CE!FÒ!" í!?6OKNF C]6'í CF åÑ!%Ç !&EÂ ÒÇ UÏ#% æ CSEÇ Ï!MNIÇ P'

. AFBHO)2014 æ ={DT6&E äÇÑ!G$? æ .2011=  æ CHK% Ï6GH$I !' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç

ä!EÂ CHK% í!?BF!O< PQ'ÇÑ (\pF(*ÏæBYF æ mEÇ#F !' æ ¡ÏÑÇÏ CVDF PQ'ÇÑ CE!FÒ!" í!? .Ng & 

Feldman, 2014; Nahrgang et al., 2011= Uä#[*6? äÇÑ!G$? æ .200d=  Cn?æ@< Cr ä!nE

Ô6ZE !' CHK% áLMN"Ç PJ BEÏÇÏ CN\pF PQ'ÇÑ CE!FÒ!" B&_, æ CHK% (*!kÑ ¡(\pF CHK% í!?

PN%ÇÏÏÑÇÏ CVDF PQ'ÇÑ ä!FÒ!" ß6, !' æ ¡ .Harrison et al., 2006=U 6$aæ äÇÑ!G$? æ .2012=  ÑÏ

 Ï#] Ê!MOMY,6\?Ñ áÏ!\, í6\?Ñ u\" PJ BEÏ#$E Ñ!G%Â� CHK% áLMN"Ç !' #|I¡  æ í6OTÑÏ

ÏÑÇÏ PQ'ÇÑ ÞL] CHK% (JÑ!nF .Volmer et al., 2012=U . CTÇÑ!"2011 Ï#] >?æ@< ÑÏ =

                                                      
1-Job Self-determination 
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 PQ'ÇÑ CHK% Ï6GH$I æ íBFÂÑ!J Ï#] ¡CHK% (*!kÑ !' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç AO' PJ ()!*ÑÏ

 CN\pF Ï#Ræ CVDF PQ'ÇÑ CHK% Ó6N"Ç !' !FÇ ¡ÏÑÇÏ("Ç ÑÇ6c6' .Saragih, 2011= U 

 u* äÇ#DI P' !, ÏÑÇÏ Ï6) u* íÏÇÑÇ æ íÑ!ON]Ç í!?Ï6GH$I P' åÑ!%Ç áLMN"Ç CHJ Ñ#r P'

 CTBEÒ ÑÏ CHI `F!I UBnv' Ï#\&' æ åÏ#$E }Vf ÇÑ Ï#] CTBEÒ (OVOJ æ åÏ6J Ñ!N)Ñ Ï#]

 Ñ!&z íÇÑÇÏ áLMN"Ç' æ CEÇæÑ íÒ!"BD$EÇ#, ¡C$OwD,Ï#] ¡íÑ!NvFÏ#] :("Ç íÑæ6k B_

C'!*Ï#] .Wehmeyer, 2005U= hOF P' CHK% CaLMN"ÇÇ íB*BfLW æ íÑ!NvFÏ#] ¡íÏÇÒÂ ä

CF Ï6) PJ ÏÑÇÏ åÑ!%ÇÑÏ BEÇ#, ä!FÒÑ!J íBD' P*æÑ AOO_, æBDJ `$I äÂ ã!SEÇ í!? 6TÇ mcÇæ ÑÏ U

PEÇÒæÑ PF!E6' í6*BF  Ï#] `K% ÑÏ ¡B*!$E È!vNEÇ ÇÑ >V*!~æ ã!SEÇ ÔæÑ A*6N&' æ BDJ eOwD, ÇÑ

LMN"Ç íÇÑÇÏ Ï#]á . ("Ç íÑ!NvFÏ#] æRobbins & Judge, 2009 P*!F CHK% áLMN"Ç U=

`G%Ý!Q_EÇ í6OT("Ç CE!FÒ!" (OcL] æ í6*;<¡ tOYF !' Þ!\QEÇ íÇ6' PJ 6OOK, á!f ÑÏ í!?

ä!FÒ!" ¡CHK% áLMN"Ç äæB' U("Ç íÑæ6kåB*B< P' !?CF `*B\, Ñ#SYF æ un] C*!? UBE#%

 CHK% áLMN"Ç ¡B'!* Ï#\&' æ Ï#% C"Ñ6' B*!' á6NDJ BD*Ç6) ÑÏ PyEÂ �Ñ#sT Ï!MNIÇ P' mcÇæ ÑÏ

. ("ÇC*!EÇÏ Ï6) ¡ 1391   U= 

![fÇ P' CHK% áLMN"ÇCF Ø#'6F Ñ!J íæÑ 6' á6NDJ æ È!vNEÇ AN%ÇÏ Ó ä!DJÑ!J Ò!OE UB%!'

CF Ñ!J ÑÏ È!vNEÇ Xf `F!% íÑ!J åÑæÏ u* ÑÏ áLMN"Ç íÇ6'B%!' .Fock, 2011U=  áLMN"Ç

AO*!< P' ÇÑ å@*æ Ê!$O$b, Ð!v,Ç Ca!I (*6*BF PJ ("Ç íBf CHK%*#V, Ñ!ON]Ç �Q" A*6, �

CF ¡hDO'ÇÑ. BDJ1390U=  eIÒ P'. hDO'ÇÑ1390 u* CfÇ6r ÑÏ e&F Ï!_'Ç ÒÇ CG* CHK% áLMN"Ç =

ÑÏ B*!' ä!DJÑ!J mcÇæ ÑÏ U("Ç `K% !E6'PFP*æÑ AOO_, ÑÏ ¡Ñ!J ä!FÒ íh*Ñ á6NDJ ÑÏ æ íÑ!J í!?

UBD%!' ÑÇÏÑ#]6' CHK% `$I íÏÇÒÂ æ áLMN"Ç ÒÇ Ï#] Ñ!J 6' 6NnO'  

CT@*æWÇ í!? :ÒÇ ("Ç ÊÑ!\I CHK% áLMN"Ç CH1= ) Ï6CF¡BDJ AOO_, ÇÑ >a!$IÇ BEÇ#,     

2= CF Ï6)B?Ï ã!SEÇ åÏ6J AOO_, PJ ÇÑ Ca!$IÇ PN[*!% Ñ#r P' BEÇ#, ¡3= b, æ á!$IÇ Ï6) Ê!$O$

¡("Ç XO$I 6GV, Ó!"Ç 6' 4=  !' Ï6) Ê!$O$b, æ á!$IÇFS$ P' Ï6) PJ Ï6) CEæÑÏ AOEÇ#c PI#

äÂ ÏÑÇÏ CEÇ#v$? ("Ç BMN_F !? ¡5= æÑ 6' CEæ6O' `FÇ#I Ï!S*Ç (*ÏæBYF Ï6) Ê!$O$b, í

C$E BDJ .CM, ÏÇ@E äÇÑ!G$? æ ¡1391U= 

 CHK% áLMN"Ç C"!"Ç `FÇ#I ÒÇ CG*PJ ("Ç CF ä!DJÑ!J íÒ!"BD$EÇ#, jR#FÏ#% U

P\DR æ Ñ#FÇ 6' á6NDJ Ó![fÇ CI#E CHK% áLMN"ÇP)6f CTBEÒ æ CHK% xHNvF í!? U("Ç íÇ

 È!vNEÇ Xf ä!DJÑ!J !* 6*BF !*Â PJ A*ÇÝB?ÔæÑ æ !?CF ÑBMz æ BEÑÇÏ ÇÑ Ï#] `K% í!? BDEÇ#,

ÑhN*6�"Ç 6wE ÒÇ U("!&EÂ CHK% áLMN"Ç P' Ø#'6F BE6OZ' eO$b, `MN[F Ñ#r P'1 .1995 =

                                                      
1-Spritzer 



 á!" ¡CE![EÇ m'!DF P_"#, æ ÔÒ#FÂ PF!DHb)ã#" åÑ!$% ¡8 ¡Ñ!&' 1395                                                               80      

Ï#] í!*#T CDOO_, Ï#] !* CHK% áLMN"Ç >O< ÑÏ Ï6) CEÇÏ6T æ !?Ñ!N)Ñ ÑÇ6$N"Ç æ CFBc

E æ Ñ!J ÔæÑ È!vNEÇ äÂ PE#$E PJ ("Ç C*!?BD*Ç6) ("Ç CHK% ÝÇB?Ç XMY, íÇ6' ÔL, Ú#

 ¡Ca!$J6OF.1389U=  

CEÇæÑ CN[*h&' P' äBO"Ñ íÇ6' ÏÇ6)Ç PJ ("Ç äÂ CHK% áLMN"Ç C"!"Ç Ö6)  í!?BF!O< æ

(\pF  B*!'P" ' ÇÑ Ò!OE BD,Ñ!\I Ò!OE P" A*Ç UBEÒ!" åÏÑæÂ6PQ'ÇÑ ¡CZN[*!% :ÒÇ  A*Ç UíÑ!NvFÏ#] æ

(*!kÑ P' ä!Fh$? Ñ#r P' CT@*æ P"CF u$J ä!DJÑ!J íBDFBDJ .Deci & Ryan, 2000U= 

åæ6T æ ä!DJÑ!J ¡äÇ6*BF PJ ("Ç äÂ í!D_F P' CHK% áLMN"Ç ÒÇ (*!$f #R CI!$NRÇ í!?

CF Ï!S*Ç ÇÑ íÑ!NvFÏ#]Ï#% ã!SEÇ æ jOq6, `MN[F í!?Ï6JÑ!J ÑÏ (JÑ!nF !, BD*!$E .Rodd, 

2013U=  

. Ì!R æ hDO'ÇÑ Ï!MNIÇ P'2009 ÑÏ PJ CHK% = Ï!S*Ç �I!' ¡B%!' ^!' CHK% áLMN"Ç äÇhOF äÂ

CF ä!DJÑ!J ÑÏ íÏ6) (Oa#s[F Ó![fÇ åÏ6J Ï!S*Ç í6NnO' (*!kÑ ÏÇ6)Ç ÑÏ PJ A*Ç ð!)!|F UÏÏ6T

UB% B?Ç#] í6N&' Ï6GH$I P' 6SDF æ CF �I!' CHK% áLMN"ÇÈ!vNEÇ æ Ê!$O$b, !, Ï#% í!?

>v'6oÇ Ï6)% eOwD, ÔÑ!G)Ç æ !?Ñ!N)Ñ ¡ÏÏ6T 6, æ C?!TÂ Ï#] P*!< 6' æ B*!$E Pai[F `f ¡BE#

x_k æ Ê#c Ø!ME ÒÇ Cbv% >EÇÏ B'!* ("Ï íÏ6) ÝÇB?Ç P' Ï#] .Cho et al.,  2013U=  

CF ä!DJÑ!J CHK% áLMN"ÇÝÇB?Ç P' B&_, BEÇ#,  (O$?Ç äÇhOF æBnv' Á!M,ÑÇ ÇÑ í6OTÏ!* 

.Guo, 2007= CHK% áLMN"Ç ÒÇ í6\?Ñ (*!$f AODy$? C$O, æ íÏ6) í6OTÏ!* 6' ä!DJÑ!J  æ

ÏÑÇÏ 6Ooi, !&EÂ C$HI íÑ!G$? .Braun et al., 2012=U  PJ C,Ç6OOK, ÒÇ ("Ç ÊÑ!\I íÏ6) í6OTÏ!*

ÊÑ!&F ÑÏ>DO' ¡!?Ô6ZE ¡>EÇÏ ¡!?ÔÒÑÇ æ !? æ íÑæ!D) 6' CDN\F ÔÒ#FÂ ¡íÒ#FÂÏ#] X*6r ÒÇ !?

CF `W!f åB?!nFÏ#% .Marquardt, 2002=U  Ï6) `F!G, æ B%Ñ m\DF íÏ6) í6OTÏ!* åæLI P'

("Ç .Chang & Lee, 2007U=  í6OTÏ!* í!?#ZaÇ !' åÏ!" Ñ#r P' í6OTÏ!* ÏÑ#F ÑÏ C*#*Ï åB*Ç

`F!_, X*6r ÒÇ í6OTÏ!* PJ ÏÑÇÏ Ï!MNIÇ æÇ UÏÑÇÏ j"!D, ä!FÒ!" ÑÏ íÏ6) ÎÑ CI!$NRÇ í!?

CF B?Ï .Easterby-Smith & Lyles, 2011U=  í6OTÏ!* !FÇ ¡("Ç íÑæ6k íÏ6) �Q" ÑÏ 6$N[F

([OE C)!J Ca!F æ CnEÇÏ Ï6GH$I ÑÏ ÊÇ6OOK, 6Ooi, ßÑÏ íÇ6' .Marsick & Watkins, 2003U= 

 ÏÑÇÏ CE!FÒ!" í6OTÏ!* í!?BD*Ç6) 6' ÇÑ íÏ!*Ò 6Ooi, íÏ6) í6OTÏ!* BD*Ç6).Song et al., 2011 U=

J CE!FÒ ÒÇ CE!FÒ!" í6OTÏ!* !' íÏ6) í6OTÏ!* mcÇæ ÑÏä!FÒ!" P PN['Çæ Ï#] ä!DJÑ!J >EÇÏ P' !?

åB% PNvOFÂ e? ÑÏ ¡BEB% ("Ç CE!FÒ!" í6OTÏ!* Úæ6% PQME íÏ6) í6OTÏ!* á!f 6? P' !FÇ UBEÇ

.Smith & Young, 2009: 329 U=P'6S, 6$N[F ä#FÒÂ í!D_F P' ä!FÒ!" ÑÏ í6OTÏ!* `*B\, æ !?

P'6S, A*Ç PE#T P' ¡("Ç >EÇÏ P' !? P$? !' PJ íÇ äÂ CHWÇ ÝB? P' æ B%!' PN%ÇÏ Ø!\,ÑÇ ä!FÒ!"

Ï#% Ø#'6F .Senge et al., 1998U= ä!nE CE!FÒ!" í6OTÏ!*  æ í6G) (OH'!c >*Çh)Ç åBD?Ï

å6&' (W6) ÒÇ åÏ!VN"Ç æ B&_, X*6r ÒÇ PJ ("Ç íÑæ P' ä!FÒ!" 6"Ç6" ÑÏ 6$N[F Ï#\&' íÇ6' !?
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CF ("Ï B*Â.Marquardt, 2002 U=. AOa2008í6OTÏ!* =  í!?BD*Ç6) !* (O)6~ `F!% ÇÑ CE!FÒ!"

 íÇ6' C,ÇÑ#N"Ï P�ÇÑÇ æ CE!FÒ!" Ô#? í6ZEÒ!' æ C'!ON"Ï ¡È![NJÇ ¡äÏ6JBD$EÇ#, ÑÏ ä!FÒ!" u*

x*6_, CE!FÒ!" Ï6GH$I CFBDJ .Lin, 2008U= . {E!*2007 BD*Ç6) ÇÑ CE!FÒ!" í6OTÏ!* hOE =

eN[O" P' íÏ6) >EÇÏ á!MNEÇ 6$N[F `*B\, æ 6OOK," í!?CF CE!FÒ!BEÇÏ .Yang, 2007U=  

#? æ {EÇæ Ï!MNIÇ P' .2015 ä!DJÑ!J åB% ßÇÑÏÇ áLMN"Ç �Q" !' ä!DJÑ!J í!?Ï6GH$I =

ÏÑÇÏ CZN[\$? .Wang & Hou, 2015U= í6\?Ñ (*!$f A*Ç 6' äæh)Ç ä!FÒ!"  CHK% áLMN"Ç ÒÇ

í!?BF!O< æ íÏ6) Ï6GH$I 6' ä!DJÑ!J CE!FÒ!"  ÏÑÇÏ 6Ooi,.Braun et al., 2012 U= íÑ!O[' åÒæ6FÇ

ä!FÒ!" ÒÇåÏ#$E hJ6$, C$O, æ íÏ6) Ï6GH$I æ Cnv'6oÇ 6' !? Ï6GH$I X*6r A*Ç ÒÇ !, BEÇ

 BDnv' Ï#\&' ÇÑ CE!FÒ!".DeChurch & Mesmer, 2010U= CHOE äÇÑ!G$? æ .2002 ÇÑ Ï6GH$I =

åÏ#$E x*6_, PN%;T Ê!FÇBcÇ C*ÇÑ!J æ >v'6oÇ (OVOJ `*B\, BD*Ç6) `F!%BEÇ .Neely et al., 

2002U= . #? eIÒ P'2008 ÇÑ ä!FÒ!" ÝÇB?Ç XMY, CZE#Zz PJ ("Ç íÑ!O_F CE!FÒ!" Ï6GH$I =

CF C'!*ÒÑÇBDJ .Ho, 2008U= Ï6GH$I C'!*ÒÑÇ ÒÇ Ñ#wDF Ñ!J äÂ PHO"æ P' PJ ("Ç íBD*Ç6) 

CF ÑÇ6c >SD" æ C"Ñ6' ÏÑ#F C$"Ñ Ñ#r P' æ AO_F `WÇ#) ÑÏ ä!DJÑ!J&E ÝB? UÏ6OT ÒÇ C*!

 æ +O'#, PE ("Ç ä!FÒ!" Cnv'6oÇ æ C*ÇÑ!J >*Çh)Ç Ï6GH$I C'!*ÒÑÇ xO_k ä!DJÑ!J PO\D,

 ¡ÊÏ!_".1390 U=ä!FÒ!" äÇ6\?Ñ æ äÇ6*BF C"Ñ6' ÏÑ#F Ï6GH$I C'!*ÒÑÇ ÑÏ ÇÑ `F!I P" B*!' !?

 :BD?Ï ÑÇ6c1=  ¡íÏ6) x*!~æ g*!NE2=  æ ä!DJÑ!J í!?Ñ!N)Ñ3=  AN%ÇÏ ä#y$? íÏ6) Ê!VW

Ô6ZE AN%ÇÏ æ äÏ#' ä!DO$rÇ `'!c ¡lVE P' Ï!$NIÇ AN%ÇÏ ¡È#] . Ï!*Ò P'6S,Robbins & 

Judge, 2009. ÊÏ!_" Ï!MNIÇ P' U=1390CF ÇÑ Ï6GH$I C'!*ÒÑÇ g*!NE =ÏÑÇ#F ÑÏ äÇ#,:ä#y$? í 

PF!E6'ä#FÒÂ C*ÇæÑ AOO_, ¡È!vNEÇ æ C'!*BDFÑ!J ¡CE![EÇ íæ6OE íh*Ñ æ ÔÒ#FÂ ¡CFÇBvN"Ç í!?

!J (O'6,_N"Ç (]!D% æ !*ÇhF æ Þ#Mf AOO_, ¡CHK% 6O[F AOO_, ¡ä!DJÑ ä!DJÑ!J å#Ma!' í!?ÏÇB

UÏ6' Ñ!J P' 

 

D=æEF !&1G- )'2H2F 

#? æ {EÇæ .2015&[, í!?Ñ!N)Ñ Ú#k#F !' Cn?æ@< ÑÏ =O å!TB*Ï Ó!"Ç 6' ä!DJÑ!J >EÇÏ e

(*!kÑ `F!% CHK% áLMN"Ç PJ BEBO"Ñ PN)!* A*Ç P' CHK% áLMN"Ç íBDF íÑ!* æ u$J. íÏ6)

. CE!FÒ!" m)!DF æ =äÇÑ!G$? CE!FÒ!" >EÇÏ eO&[, í!?Ñ!N)Ñ 6' =ä!FÒ!" B%Ñ æ ÝB? P' `OE

BEÑÇÏ 6Ooi, .Wang & Hou, 2015U= . AFBHO) æ CSEÇ2014 áLMN"Ç PJ BDN)!*ÑÏ CMOMY, Cr =

ÏÑÇÏ íÑÇÏ!D_F æ (\pF PQ'ÇÑ CHK% Ï6GH$I æ CHK% íBFÂÑ!J Ï#] !' CHK% .Ng & Feldman, 

2014U= . ÏæÑ2013 í6NJÏ Pa!"Ñ ÑÏ =Ú#k#F !'  æ BD$)B? ()6nO< ¡áLMN"Ç AO' PQ'ÇÑ
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(*!kÑ  íBDFÒÇ í6OTÏ!* Ê!O'6S, íÑ!NvFÏ#] æ áLMN"Ç PJ ÏÇÏ ä!nE 6' ÏÇ6)Ç  ()6nO<

(*!kÑ æ ¡Ï6GH$I ¡BD$)B?ÏÑÇÏ 6Ooi, í6OTÏ!* Ê!O'6S, ÒÇ íBDF .Rodd, 2013=U PN)!* í!?

 >?æ@<. C[*ÑB)2013 (*!kÑ æ CHK% áLMN"Ç !' äÇ6*BF íBFÂÑ!J Ï#] PJ Ï#' äÂ 6ZE!O' =

ÏÑÇÏ íÑÇÏ!D_F æ (\pF PQ'ÇÑ ä!DJÑ!J CHK% .Federici, 2013= U. h,6F æ á!N*æÂ ¡äÇæ6'2012 =

CSE!OF !' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç ÒÇ í6\?Ñ (*!$f PJ BDN)!*ÑÏ CMOMY, Cr í6OTÏ!* í6T

? æ ¡C$O, æ íÏ6) CE!FÒ!" í!?BF!O< æ íÏ6) Ï6GH$I ¡CHK% (*!kÑ 6' ä!DJÑ!J C$HI íÑ!G$

ÏÑÇÏ 6Ooi, .Braun et al., 2012= U g*!NE >?æ@<!NJ!E äÇÑ!G$? æ .2011 =PJ Ï#' äÂ 6ZE!O' 

(*!kÑäÇæÑ C"!"Ç í!?Ò!OE í!kÑÇ ÒÇ íBDF=Ø!\,ÑÇ æ CZN[*!% ¡íÑ!NvFÏ#] BDE!F. CN]!D%  æ

 Ñ#r P' í6OTÏ!* tOYF Ñ!N)Ñ ¡=ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç ÒÇ (*!$f ä#y$?. íÑ!J t*Ç6% !' ewDF

ÏÑÇÏ PQ'ÇÑ ä!DJÑ!J Ï6GH$I æ CE!FÒ!" íBEæ6&% .Nukta et al., 2011= U. #T2007 Pa!"Ñ ÑÏ =

eN[O" PJ ()!*ÑÏ Ï#] í6NJÏ åæLI P' UÏÑÇÏ 6Ooi, ä!DJÑ!J áLMN"Ç 6' Ï6GH$I (*6*BF í!?

P' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç ÊÑ!&F æ >EÇÏ j[J P' `*!$, ä#y$? C*!?BF!O< `*!$, ¡B*BR í!?

å6&' æ Ï6GH$I P*ÇÑÇ P'B% B?Ç#] 6SDF Ñ!J ÑÏ íÑæ .Guo, 2007U= . {E!R æ #*Ñ200d = Cr

>EÇÏ åB% ßÇÑÏÇ áLMN"Ç 6' ä!$H_F CHK% áLMN"Ç ÒÇ (*!$f PJ BEÏÇÏ ä!nE CMOMY, ¡äÇÒ#FÂ

 Ï6GH$I æ Þ!ON%Ç ¡í6OTÑÏ ¡X*LIÏÑÇÏ 6Ooi, !&EÂ .Reeve & Jang, 2006= U 

. ä!OE!'6c æ CGHF1393 !' íÑ!N]!" íÒ!"BD$EÇ#, PQ'ÇÑ C*!"!D% ÝB? !' CMOMY, ÑÏ =

P)6f Ï6GH$IP)6f Ï6GH$I AO' PJ BDN)!*ÑÏ íÇ Õ!] Ñ#r P' æ íÒ!"BD$EÇ#, Ï!_'Ç !' ä!DJÑ!J íÇ

 UÏÑÇÏ Ï#Ræ íÑÇÏ!D_F æ (\pF PQ'ÇÑ !&EÂ áLMN"Ç æ íÑ!NvFÏ#] !'PMRL" äÇÑ!G$? æ .1392= 

äÇæÑ íÒ!"BD$EÇ#, `OHY, äÇ#DI !' Ï#] >?æ@< ÑÏ >EÇÏ (*6*BF !' äÂ PQ'ÇÑ æ ä!DJÑ!J CN]!D%

BD$EÇ#, Ï!_'Ç AO' PJ BEBO"Ñ PN)!* A*Ç P' íÑÇÏ!D_F æ (\pF PQ'ÇÑ >EÇÏ (*6*BF Ï!_'Ç æ íÒ!"

 Ï!_'Ç !' ÇÑ PQ'ÇÑ A*6NnO' ä!DJÑ!J íÑ!NvFÏ#] æ áLMN"Ç `F!I PGD*Ç å@*æ P' UÏÑÇÏ Ï#Ræ

 U("ÇÑÇÏ >EÇÏ (*6*BFCE!&VWÇ 6bE äÇÑ!G$? æ .1392=  AO' PQ'ÇÑ C"Ñ6' ä#FÇ6O< CMOMY, ÑÏ

ÑÏ ä!DJÑ!J íÒ!"BD$EÇ#, æ CcL]Ç í6\?ÑDN)!*' !' CcL]Ç í6\?Ñ AO' PJ B æ íÑ!NvFÏ#] B_

. äÇÑ!G$? æ íÒæÑ#E UÏÑÇÏ Ï#Ræ íÑÇÏ!D_F æ (\pF PQ'ÇÑ ä!DJÑ!J áLMN"Ç2013 æ C"!\I æ ¡=

. CE!FÒ2013>?æ@< ÑÏ = 6Ooi, CE!FÒ!" Ï6GH$I 6' CE!FÒ!" í6OTÏ!* PJ BEÏÇÏ ä!nE Ï#] í!?

 UÏÑÇÏ 

CF 6wE P'ä!FÒ!" ÒÇ íÑ!O[' ÑÏ B"Ñ�F ¡!?(J6% æ Ê![" áLMN"Ç P' e? Ò#D? Ñ#nJ í!?

åB*Ç ¡íÑ!NvFÏ#] ¡CHK%(OcL] æ !?C$E PR#, ä!DJÑ!J í!? æ äÇ6*BF ÑÏ ja!q 6GV, A*Ç æ Ï#%

 PJ ÏÑÇÏ Ï#Ræ äÇ6\?Ñ» BIÇ#c æ á#WÇ ÒÇ ä!DJÑ!J CQv, CD_* ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç ÒÇ (*!$f

$O$b, æ Ñ#FÇ ÑÏ ÏÇ6)Ç P$? (a!]Ï !* æ CE!FÒ!"CE!FÒ!" Ê! U« ÒÇ íÑ!O[' ¡Ô6ZE A*Ç ÝL] 6'
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 X*6r ÒÇ äÇ6*BF æ äÇ6\?Ñ PJ BEÑÇÏ Ï!MNIÇ (*6*BF æ CE!FÒ!" ã#HI äÇ6Zn?æ@< æ äÇBD$nEÇÏ

CF ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç ÒÇ (*!$f ¡BDnv' Ï#\&' ÇÑ CE!FÒ!" æ íÏ6) í!?Ï6GH$I BDEÇ#,

FB] æ Ê^#bYF (OVOJ ¡BD?Ï >*Çh)Ç ÇÑ ä!DJÑ!J (JÑ!nF Ê!$O$b, Ð!v,Ç ¡BD?Ï Á!M,ÑÇ ÇÑ Ê!

>a!z æ `*![F ¡BD*!$E `O&[, ÇÑ ä!DJÑ!J AO' ÑÏ ÇÑ í6OTÏ!* ¡BDDJ `f ÇÑ CE!FÒ!" í!?

ÝB? å6&' æ Cnv'6oÇ ¡C*ÇÑ!J æ ¡BD*!$E BDF (*!$f PJ C*!R äÂ ÒÇ A*Ç6'!D' UBD*!$E XMYF ÇÑ íÑæ

CF ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç ÒÇÑ!O[' í!?BF!O< íÇÑÇÏ BEÇ#, åÒ#f ÑÏ í6OZ$nz ¡CE!FÒ!" í!?

ä!FÒ!" äÇ6\?Ñ æ äÇ6*BF æ ¡B%!' CE![EÇ m'!DF æ CN*6*BFCF !? m)!DF äÂ X*6r ÒÇ BDEÇ#,

 PR#, !' æ ºBD?Ï Ï#\&' ÇÑ C%hOZEÇ æ CVOJ ¡í6G) ¡CI!$NRÇ P' Ñ#nJ ÑÏ Cn?æ@< ð^!$NfÇ PJ A*Ç

í6OTÏ!* !' ÇÑ ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç í!?6OKNF PQ'ÇÑí!?  í!?Ï6GH$I æ ¡CE!FÒ!" æ íÏ6)

 ÒÇ >O' >?æ@< A*Ç ã!SEÇ (O$?Ç æ ÊÑæ6k Ç;a ¡("Ç åÏÇBE ÑÇ6c C"Ñ6' ÏÑ#F CE!FÒ!" æ íÏ6)

 UB*Ï6T Ó![fÇ >O<A*Ç6'!D' :ÒÇ BD,Ñ!\I 6k!f >?æ@< ÝÇB?Ç ¡1=  áLMN"Ç AO' PQ'ÇÑ C"Ñ6'

 ¡CE!FÒ!" æ íÏ6) Ï6GH$I !' ä!DJÑ!J CHK%2= Ç AO' PQ'ÇÑ C*!"!D% !' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"

 ¡CE!FÒ!" æ íÏ6) í6OTÏ!*3=  íÏ6) Ï6GH$I !' CE!FÒ!" æ íÏ6) í6OTÏ!* AO' PQ'ÇÑ C"Ñ6' æ

 ¡CE!FÒ!"4= CSE!OF >ME C*!"!D%  CHK% áLMN"Ç AO' PQ'ÇÑ ÑÏ CE!FÒ!" æ íÏ6) í6OTÏ!*

UCE!FÒ!" æ íÏ6) Ï6GH$I !' ä!DJÑ!J  A*Ç 6'POk6) Ó!"Ç :ÒÇ ("Ç ÊÑ!\I >?æ@< í!?  

1= UÏÑÇÏ eOMN[F 6oÇ CE!FÒ!" æ íÏ6) í6OTÏ!* 6' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç 

2= UÏÑÇÏ eOMN[F 6oÇ CE!FÒ!" æ íÏ6) Ï6GH$I 6' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç 

3 =UBEÑÇÏ eOMN[F 6oÇ CE!FÒ!" æ íÏ6) Ï6GH$I 6' CE!FÒ!" æ íÏ6) í6OTÏ!* 

4= Ò!" Ï6GH$I 6' íÏ6) Ï6GH$IUÏÑÇÏ eOMN[F 6oÇ CE!F 

5=  íÏ6) Ï6GH$I æ ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç AO' PQ'ÇÑ ÑÏ ÇÑ CSE!OF >ME íÏ6) í6OTÏ!*

CF !V*ÇUBDJ 

d=  CE!FÒ!" Ï6GH$I æ ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç AO' PQ'ÇÑ ÑÏ ÇÑ CSE!OF >ME íÏ6) í6OTÏ!*

CF !V*ÇUBDJ 

7= N"Ç AO' PQ'ÇÑ ÑÏ ÇÑ CSE!OF >ME CE!FÒ!" í6OTÏ!* íÏ6) Ï6GH$I æ ä!DJÑ!J CHK% áLM

CF !V*ÇUBDJ 

8=  Ï6GH$I æ ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç AO' PQ'ÇÑ ÑÏ ÇÑ CSE!OF >ME CE!FÒ!" í6OTÏ!*

CF !V*Ç CE!FÒ!"UBDJ 

POk6) æ ÝÇB?Ç P' (*!DI !' ÊÑ#W P' CF#&VF áBF ¡>?æ@< íÇ6' åB% A*æB, í!?6*#b, 1 

U("Ç åB% �vnF 
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I:J 5A D=æEF !(,<K( á9( 

)L0#MN A%3'(Oä#P9"Ñ#Q" í#= 

 

;B  ÔæÑR2CS- 

CVOW#, >?æ@< A*Ç íÇ6RÇ ÔæÑ- áBF Ú#E ÒÇ æ CZN[\$? U("Ç íÑ!N]!" Ê^Ï!_F C'!*

 >?æ@< A*Ç ÑÏgD<  ÏÑ#F 6OKNFP_a!QF ("Ç PN)6T ÑÇ6c¡  :ÒÇ BD,Ñ!\I PJä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç 

¡`MN[F 6OKNF P'!pF P' í!?6OKNF æ  ¡íÏ6) í6OTÏ!* Ï6GH$I æ íÏ6) Ï6GH$I ¡CE!FÒ!" í6OTÏ!*

 CE!FÒ!"PN['Çæ 6OKNF äÇ#DI P'U  AODy$? æ íÏ6) í6OTÏ!* CE!FÒ!" í6OTÏ!* 6OKNF äÇ#DI (Y,

 íÇ6' CSE!OF !* í#E!o `MN[FCE!FÒ!" Ï6GH$I æ íÏ6) Ï6GH$I ("Ç XOMY, A*Ç íÑ!FÂ P_F!R U

ä!DJÑ!J POHJ `F!% !bNcÇ Ñ#FÇ ä!FÒ!"æ äÇB$? ä!N"Ç C*ÇÑÇÏ æ íÏ  ä!N"Ç C,!Oa!F Ñ#FÇ `J åÑÇÏÇ

 ÏÇB_, P' äÇB$?d05 . 6VE119  æ äÒ 6VE48d  ÒÇ PE#$E eSf AOO_, íÇ6' U("Ç åÏ#' =Ï6F 6VE

 ÏÇB_, P' æ B% åÏ!VN"Ç äÇ6J#J á#F6)235 PE#$E ÔæÑ UB*Ï6T ÏÑæÂ6' CEÏ#FÒÂ XOMY, A*Ç í6OT

PE#$E ÔæÑ ÒÇ åÏ!VN"Ç !'!b, í6OTPM\r C)Ï UB% ã!SEÇ C\[E íÇ 

m$R CHWÇ ÑÇh'ÇåÏÇÏ íÑæÂ>"6< ¡!? C'!*ÒÑÇ íÇ6' Ó!"Ç A*Ç 6' UÏ#' PF!E CHK% áLMN"Ç

ä!DJÑ!J >"6< ÒÇ PF!EÑBa#F æ 6*!' .Bauer & Mulder, 2006 A*Ç C*!*!< UB% åÏ!VN"Ç = 

>"6<  Î!\Eæ6J í!VaÂ j*6k P*!< 6' PF!E89/0  C*ÇæÑ C"Ñ6' (&R UB*Ï6T ÏÑæÂ6'^Ç�" Ï!_'Ç æ Ê

>"6< A*Ç�]!% æ B% åÏ!VN"Ç íBO*i, CHF!I `OHY, ÒÇ PF!E ("Ï P' jO,6, A*Ç P' ÔÒÇ6' í!?
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 :BFÂ39/2= /df ¡073/0RMSEA=  ¡91/0GFI= ¡90/0AGFI=  ¡91/0CFI= �]!% U !?

>"6< j"!DF C*ÇæÑ 6ZE!O' PF!ECHK% áLMN"Ç  U("Ç 

(&R íÏ6) í6OTÏ!* >SD" CE!FÒ!" í6OTÏ!* æ >"6< ÒÇPF!Eí!? í6\[OJ æ eOa ¡ä!z1 

.2003>"6< A*Ç C*!*!< UB% åÏ!VN"Ç =PF!E!? Î!\Eæ6J í!VaÂ j*6k P*!< 6'  jO,6, P'92/0 æ 

93/0  C*ÇæÑ >SD" íÇ6' UB*Ï6T AOO_,^Ç�", CHF!I `OHY, ÒÇ Êi�]!% æ B% åÏ!VN"Ç íBO*-

 :B*Ï6T ÏÑæÂ6' jO,6, A*B' ÔÒÇ6' í!?82/1 �X2/df ¡0d2/0RMSEA=  ¡97/0GFI=  ¡

95/0AGFI=  ¡98/0CFI= �]!% U>"6< j"!DF C*ÇæÑ ÒÇ CJ!f !?PF!Eí!? íÏ6) í6OTÏ!*  æ

CE!FÒ!" í6OTÏ!*  U("Ç 

 C'!*ÒÑÇ íÇ6' íÏ6) Ï6GH$I>"6< ÒÇ PF!EC"Ï ä!*ÇÑ æ2 .2000 A*Ç C*!*!< UB% åÏ!VN"Ç =

>"6< Î!\Eæ6J í!VaÂ j*6k í!< 6' PF!E87/0 >"6< A*Ç C*ÇæÑ C"Ñ6' (&R UB*Ï6T ÏÑæÂ6' PF!E

, CHF!I `OHY, ÒÇi�]!% æ B% åÏ!VN"Ç íBO*:BFÂ ("Ï P' jO,6, A*Ç P' ÔÒÇ6' í!? 95/1 

�X2/df ¡059/0RMSEA=  ¡91/0GFI=  ¡90/0AGFI=  ¡93/0CFI= �]!% UCF ä!nE !? B?Ï

>"6< A*Ç PJ U("Ç C\"!DF C*ÇæÑ íÇÑÇÏ PF!E 

 íÇ6'C'!*ÒÑÇ  CE!FÒ!" Ï6GH$I>"6< ÒÇPF!E æ äÇæ6' á!N*æÂ3 .2010 C*!*!< UB% åÏ!VN"Ç =

>"6< A*Ç Î!\Eæ6J í!VaÂ j*6k P*!< 6' PF!E91/0  C*ÇæÑ >SD" íÇ6' UB*Ï6T AOO_, `OHY, ÒÇ

i, CHF!I�]!% æ B% åÏ!VN"Ç íBO* ÏÑæÂ6' jO,6, A*B' ÔÒÇ6' í!?:B*Ï6T d4/2 �X2/df ¡

078/0RMSEA=  ¡91/0GFI=  ¡90/0AGFI=  ¡91/0CFI= �]!% U j"!DF C*ÇæÑ !?

>"6<  PF!ECE!FÒ!" Ï6GH$I CF BO*i, ÇÑ 6? UBDDJgD< >"6<PD*hT gD< xOr Ó!"Ç 6' PF!E íÇ

PRÑÏ Ê6GOaæ !?6OKNF `OHY, æ P*hS, (&R U("Ç åB% íBD' åÏÇÏÒÇ >?æ@< í!? 

ã6E í!?ÑÇh)ÇSPSS   Pv[E18  æLISREL  Pv[E53/8 UB% åÏ!VN"Ç 

  

                                                      
1-Chan, Lim & Keasberry 
2
 -Deci & Ryan 

3-Braun & Avital 
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>B )L0#MD=æEF í#= 

POk6) ä#FÒÂ ÒÇ >O< C'!*ÒÑÇ ÏÑ#F >?æ@< í!?6OKNF äÏ#' á!F6E Ö6) B*!' >?æ@< í!?

 áæBR ÑÏ Ç;a UÏ6OT ÑÇ6c1 �]!% ¡ÏÑÇBE!N"Ç ÝÇ6YEÇ ¡AOZE!OF `F!% !?6OKNF CVOW#, í!?

U("Ç åB% P�ÇÑÇ CTBOnJ æ CZa#z 

 

 áæ9T5: UV#JD=æEF í#=127L( !K28,- í#= 

127L( W2Q"#2( ÏÑÇ9"#L+Ç ÝÇ1S"Ç !QX,? !P92H@ 

CHK% áLMN"Ç 29/3 82/0 33/0- 53/0- 

íÏ6) í6OTÏ!* 82/3 79/0 77/0- 84/0 

 í6OTÏ!*CE!FÒ!" 7d/3 75/0 74/0- 32/0 

íÏ6) Ï6GH$I 11/3 d7/0 d8/0- 97/0 

CE!FÒ!" Ï6GH$I 94/3 81/0 84/0- 88/0 

Oä#P9"Ñ#Q" Ê#3+#S(N A%3'( 

 

A*LJ eIÒ P'1 .2011 jO,6, P' !?6OKNF CTBOnJ æ =CSJ. CZa#z XHQF ÑBc B*!\E ¡=

 ÒÇ 6NnO'3  æ10 åÏÇÏ P' PR#, !' Ç;a UB%!' áæBR í!?1 POHJ CTBOnJ æ CZa#z XHQF ÑBc ¡

PVa�F æ !?6OKNFCF u* ÒÇ 6N$J !?CF ä!nE PJ B%!' Ö6) B?Ï ä#FÒÂ (&R !?6OKNF äÏ#' á!F6E

 áæBR ÑÏ U("Ç ÑÇ6c6' >?æ@< í!?6OKNF2 :("Ç åB% P�ÇÑÇ XOMY, í!?6OKNF CZN[\$? j*Ç6k 

 

 áæ9T;A D=æEF í#=127L( !QL$3Y= ZM1-#( 

 127L( 5 ; > [ \ 

1 CHK% áLMN"Ç 1     

2 íÏ6) í6OTÏ!* d9/0 1    

3 CE!FÒ!" í6OTÏ!* dd/0 58/0 1   

4 Ï6GH$I íÏ6) 49/0 55/0 53/0 1  

5 CE!FÒ!" Ï6GH$I d5/0 53/0 55/0 d5/0 1 

Oä#P9"Ñ#Q" Ê#3+#S(N A%3'( 

 

                                                      
1-Kline 
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åÏÇÏ P' PR#, !' áæBR í!?2 6OKNF CZN[\$? j*6k ¡CHK% áLMN"Ç íÏ6) í6OTÏ!* !' 

.d9/0= ¡. CE!FÒ!" í6OTÏ!*dd/0. íÏ6) Ï6GH$I ¡=49/0. CE!FÒ!" Ï6GH$I æ ¡=d5/0=  �Q" ÑÏ

p<0.01  ÑÏ U("Ç ÑÇÏ!D_F æ (\pFÑÇÏ#$E 1  U("Ç åB% åÏÇÏ ä!nE >?æ@< åB% ä#FÒÂ áBF 

 

 ÑÇÏ,Y"5A D=æEF å9J ä,(ÒÂ í,QXÇ 

Oä#P9"Ñ#Q" Ê#3+#S(N A%3'( 
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áæÇ )2]10A UÏÑÇÏ eOMN[F 6oÇ CE!FÒ!" æ íÏ6) í6OTÏ!* 6' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç 

 P' PR#, !' ÑÇÏ#$E1 eOMN[F 6oÇ ¡ 6OKNFä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç  íÏ6) í6OTÏ!* 6'7d/0 æ  6'

CE!FÒ!" í6OTÏ!* 71/0  �Q" ÑÏ PJ ("Çp<0.01 CF ÑÇÏ!D_F æ (\pF POk6) Ó!"Ç A*Ç 6' UB%!'

áæÇ CF BO*i, >?æ@< UÏÏ6T 

ãæÏ )2]10A UÏÑÇÏ eOMN[F 6oÇ CE!FÒ!" æ íÏ6) Ï6GH$I 6' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç 

åÏÇÏ P*!< 6' í!? ÑÇÏ#$E1 íÏ6) Ï6GH$I 6' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç 6OKNF eOMN[F 6oÇ ¡

28/0 CE!FÒ!" Ï6GH$I 6' æ ¡d2/0  �Q" ÑÏ PJ ("Çp<0.01 CF ÑÇÏ!D_F æ (\pF A*Ç6'!D' UB%!'

POk6) 2 CF BO*i, >?æ@<UÏÏ6T 

ã,+ )2]10A UBEÑÇÏ eOMN[F 6oÇ CE!FÒ!" æ íÏ6) Ï6GH$I 6' CE!FÒ!" æ íÏ6) í6OTÏ!* 

åÑ!FÂí!?  ÑÇÏ#$E1  íÏ6) Ï6GH$I 6' íÏ6) í6OTÏ!* eOMN[F 6oÇ PJ ("Ç äÂ 6ZE!O'5d/0  æ

 CE!FÒ!" Ï6GH$I 6'47/0 íÏ6) Ï6GH$I 6' CE!FÒ!" í6OTÏ!* eOMN[F 6oÇ æ ¡29/0 Ï6GH$I 6' æ ¡

 CE!FÒ!"31/0 CF �Q" ÑÏ PJ B%!'p<0.01  POk6) A*Ç6'!D' U("Ç ÑÇÏ!D_F æ (\pF3  hOE >?æ@<

CF BO*i,Ï6TUÏ 

ãÑ#<? )2]10A UÏÑÇÏ eOMN[F 6oÇ CE!FÒ!" Ï6GH$I 6' íÏ6) Ï6GH$I 

åÏÇÏPJ ÏÇÏ ä!nE áBF ä#FÒÂ ÒÇ `W!f í!?  CE!FÒ!" Ï6GH$I 6' íÏ6) Ï6GH$I eOMN[F 6oÇ

49/0  ÑÏ �Q"p<0.01  POk6) Ç;a U("Ç ÑÇÏ!D_F æ (\pF4 CF BO*i, hOE >?æ@<UÏÏ6T  ÑÏ áæBR

3 POk6) Ó!"Ç 6' æ ¡eNn? !, eSD< í!? U("Ç åB% ÔÑÇhT !?6OKNF `J æ eOMN[F6Oq ÊÇ6oÇ 

^G'F )2]10A  æ ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç AO' PQ'ÇÑ ÑÏ ÇÑ CSE!OF >ME íÏ6) í6OTÏ!*

CF !V*Ç íÏ6) Ï6GH$IUBDJ 

^HJ )2]10A  æ ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç AO' PQ'ÇÑ ÑÏ ÇÑ CSE!OF >ME íÏ6) í6OTÏ!*

CF !V*Ç CE!FÒ!" Ï6GH$IUBDJ 

^LK= )2]10:  æ ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç AO' PQ'ÇÑ ÑÏ ÇÑ CSE!OF >ME CE!FÒ!" í6OTÏ!*

CF !V*Ç íÏ6) Ï6GH$IUBDJ 

^LH= )2]10A  æ ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç AO' PQ'ÇÑ ÑÏ ÇÑ CSE!OF >ME CE!FÒ!" í6OTÏ!*

CF !V*Ç CE!FÒ!" Ï6GH$IUBDJ 
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 áæ9T>A íÑ#LV#+ Ê_Ï#*( á9( ÑÏ #=127L( I@ æ ^2CL$(12` ÊÇ1aÇ 

Oä#P9"Ñ#Q" Ê#3+#S(N A%3'( 

 

åÏÇÏ P*!< 6' áæBR í!?3 6' íÏ6) í6OTÏ!* CSE!OF !' CHK% áLMN"Ç eOMN[F6Oq 6oÇ ¡

 íÏ6) Ï6GH$I43/0  CE!FÒ!" Ï6GH$I 6' æ3d/0 CF �Q" ÑÏ PJ B%!'p<0.01  U("Ç ÑÇÏ!D_F

CSE!OF !' CHK% áLMN"Ç eOMN[F6Oq 6oÇ ¡A*Ç 6' äæh)Ç íÏ6) Ï6GH$I 6' CE!FÒ!" í6OTÏ!* í6T

21/0  CE!FÒ!" Ï6GH$I 6' æ22/0 CF �Q" ÑÏ PJ B%!'p<0.01  g*!NE A*Ç P*!< 6' U("Ç ÑÇÏ!D_F

POk6) í!?5 ¡d ¡7  æ8 CF BO*i, >?æ@<UÏÏ6T 

�]!% ÒÇ >?æ@< íÏ!&DnO< áBF CTBEÒÇ6' C"Ñ6' Ñ#wDF P' åÏ!VN"Ç ÔÒÇ6' C*#GOE í!?

�]!% ä!OF ÒÇ >?æ@< A*Ç ÑÏ Ç;a UB%�]!% ÒÇ ÔÒÇ6' C*#GOE xHNvF í!?TBEÒÇ6' í!? 6JÐ C

 áæBR ÑÏ åB%4 UB% åÏ!VN"Ç 

 

 áæ9T[A UV#JD=æEF å9J ä,(ÒÂ í,QXÇ ÔÒÇ1& !M,:2" í#= 

UV#J X2/df RMSEA GFI AGFI CFI NFI NNFI IFI 

ÑÇBMF 43/2 051/0 93/0 91/0 94/0 94/0 95/0 95/0 

Oä#P9"Ñ#Q" Ê#3+#S(N A%3'( 

 

�]!% Ó!"Ç 6' áæBR ÑÏ åB% ÏÑæÂ6' í!?4 í!J (\[E ¡. íÏÇÒÂ PRÑÏ P' 6�#G"ÇX2/df =

43/2. j*6M, í!Q] ÊÇÑæ;SF AOZE!OF Ñ;R ¡RMSEA =051/0. ÔÒÇ6' C*#GOE �]!% ¡GFI =

93/0. PN)!* `*B_, ÔÒÇ6' C*#GOE �]!% ¡AGFI =91/0. CMO\Q, ÔÒÇ6' �]!% ¡CFI =94/0 ¡

. PN)!* Ñ!SD? ÔÒÇ6' �]!%NFI =94/0. PN)!OE Ñ!SD? ÔÒÇ6' �]!% ¡NNFI =95/0 æ  �]!%

. >*Çh)Ç ÔÒÇ6'IFI =95/0 CF�]!% P' PR#, !' UB%!'å!TB*Ï X\r 6' æ åBFÂ ("Ï P' í!? í!?

. A*LJ2005  æ2011 U("Ç ÑÇÏÑ#]6' C\"!DF ÔÒÇ6' C*#GOE ÒÇ >?æ@< åB% ä#FÒÂ í#ZaÇ = 

1aÇ 127L( ^2CL$(12` 1aÇ I@ 1aÇ 

íÏ6) Ï6GH$I 6' CHK% áLMN"Ç íÏ6) í6OTÏ!* X*6r ÒÇ ��43/0 ��71/0 

CE!FÒ!" Ï6GH$I 6' CHK% áLMN"Ç íÏ6) í6OTÏ!* X*6r ÒÇ ��3d/0 ��98/0 

íÏ6) Ï6GH$I 6' CHK% áLMN"Ç CE!FÒ!" í6OTÏ!* X*6r ÒÇ ��21/0 
��49/0 

CE!FÒ!" Ï6GH$I 6' CHK% áLMN"Ç CE!FÒ!" í6OTÏ!* X*6r ÒÇ ��22/0 ��84/0 
**

p<0.01 
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[B  æ bS&)G2L" í12P 

 ¡íÏ6) í6OTÏ!* 6' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç 6Ooi, C"Ñ6' >?æ@< A*Ç ÒÇ ÝB? í6OTÏ!*

 í6OTÏ!* æ íÏ6) í6OTÏ!* 6OKNF æÏ åæLI P' U("Ç CE!FÒ!" Ï6GH$I æ íÏ6) Ï6GH$I ¡CE!FÒ!"

CSE!OF >ME CE!FÒ!" ÑÏ ÇÑ  CHK% áLMN"Ç AO' PQ'ÇÑ!' CF !V*Ç CE!FÒ!" æ íÏ6) Ï6GH$I UBDDJ

EPOk6) C"Ñ6' g*!N í!?áæÇ  æãæÏ  >?æ@< PJ ÏÇÏ ä!nE eOMN[F 6oÇ 6' ä!DJÑ!J CHK% áLMN"Ç

 CE!FÒ!" Ï6GH$I æ íÏ6) Ï6GH$I ¡CE!FÒ!" í6OTÏ!* ¡íÏ6) í6OTÏ!*("Ç ÑÇÏ!D_F æ (\pFU 

POk6) A*Ç6'!D' XOMY, ãæÏ æ áæÇ í!? BO*i,B*Ï6TU ÇPN)!* !' PSONE A*í!? .Wang & Hou, 

2015; Ng & Feldman, 2014; Federici, 2013; Rodd, 2013; Guo, 2007; Reeve and Jang, 

2006=  UÏÑÇÏ (M'!QF æ C*#[$?ä!FÒ!" äÇ6\?Ñ æ äÇ6*BFCF !? æ ÔhOZEÇ Ï!S*Ç (&R BDEÇ#,

ÊÑ!&F í6OTÏ!* íÇ6' ä!DJÑ!J jOq6,�bv, æ !? í!?Ï6GH$I Ï#\&' AODy$? æ B*BR í!?

ÏÇÒÂ BDEÇ#N' äÂ X*6r ÒÇ ä!DJÑ!J !, ¡BD?Ï `$I íÏÇÒÂ æ áLMN"Ç !&EÂ P' CE!FÒ!" æ íÏ6) 6GV, PEÇ

 ¡BDDJåB*ÇP*æÑ ¡BD*!$E ÒÇ6'Ç ÇÑ Ï#] ÊÇ6wE æ !?íB*BR í!?  ÇÑ Ï#] x*!~æ ¡BDDJ XH] ÇÑ

ä!FÒ  ¡BD*!$E íBD' æ äÇ6*BF (*!$f UBE6OT Ñ!J P' x*!~æ ã!SEÇ (&R ÇÑ Ï#] ÔL, 6pJÇBf æ

ä!FÒ!" äÇ6\?ÑCF jR#F ä!DJÑ!J `$I íÏÇÒÂ æ áLMN"Ç ÒÇ !? P' (\[E ä!DJÑ!J !, Ï#% ã!SEÇ

 í6,^!' (OVOJ !' ÇÑ Ï#] CHK% í!?Ï6GH$I ¡BD*!$E í6NnO' (Oa#s[F Ó![fÇ Ï#] x*!~æ

UBE6OT å6&' CE!FÒ!" ÝÇB?Ç XMY, íÇ6' Ï#] `O[E!N< 6pJÇBf ÒÇ æ ¡BD?Ï ã!SEÇ 

PN)!* 6' CE!FÒ!" í6OTÏ!* æ íÏ6) í6OTÏ!* PJ Ï#$E Ñ!G%Â XOMY, ã#" POk6) C"Ñ6' í!?

Ï6GH$I æ íÏ6) Ï6GH$I CE!FÒ!" eOMN[F 6oÇ  äÇÑ!G$? æ íÒæÑ#E g*!NE !' PN)!* A*Ç UBEÑÇÏ

.2013. CE!FÒ æ C"!\I ¡=2013 æ ¡=äæÇ6'1 . äÇÑ!G$? æ2012=  UÏÑÇÏ CEÇ#v$?ä!FÒ!" åÒæ6FÇ !?

åBD*Çh) ÊÇ6OOK, !'tOYF ÑÏ íÇä!FÒ!" 6TÇ UBDN[? PRÇ#F Ï#] CE#FÇ6O< æ CEæÑÏ í!? BDEÇ#NE !?

, A*Ç !' ÇÑ Ï#]CF 6wE P' UB% BD?Ç#] áÇæÒ æ C<æ6NEÂ Ñ!zÏ BD*!$E X\QDF ÊÇ6OOK ÒÇ CG* B"Ñ

CF PJ C"!"Ç `FÇ#Iä!FÒ!" P' t*Ç6% A*Ç ÑÏ BEÇ#, æ äÇ6*BF U("Ç í6OTÏ!* BD*Ç6) BDJ u$J !?

ä!FÒ!" CE![EÇ m'!DFCF !? í6OTÏ!* X*6r ÒÇ BDEÇ#,ÊÑ!&F ¡B*BR í!? >EÇÏA*#E æ �bv, í!?

$? æ ¡íÑæ6k AODy>"6< POfæÑ Á!M,ÑÇ ÏÇ6)Ç íÒ!"BD$EÇ#, ¡á^BN"Ç æ í6T(&R enz í!?ÒÇBEÇ

í6OTÏ!* í#" P' ä!DJÑ!J jOq6, æ CE!FÒ!"í!?  ¡CE!FÒ!" æ C$O, ¡C?æ6T ¡íÏ6) P' 6SDF

 Ï#\&' CE!FÒ!" æ íÏ6) í!?Ï6GH$IBE#%U 

 Ï6GH$I 6' íÏ6) Ï6GH$I eOMN[F 6oÇ PJ ("Ç äÂ >?æ@< g*!NE 6Z*Ï ÒÇ æ (\pF CE!FÒ!"

ä!FÒ!" äÇ6*BF åÒÇBEÇ 6? PJ ("Ç äÂ 6ZE!O' PSONE A*Ç U("Ç ÑÇÏ!D_F !, BD*!$E ÔL, !? Ï6GH$I

Ç UB% B?Ç#] 6SDF CE!FÒ!" í!?Ï6GH$I P' (*!&E ÑÏ ¡B'!* >*Çh)Ç ä!DJÑ!J íÏ6) !' PSONE A*

                                                      
1-Braun 
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PN)!* í!?. #? æ {EÇæ2015. #T æ =2007= "ÇÑ u* ÑÏÇ6\?Ñ æ äÇ6*BF U("!Nä!FÒ!" ä!? 

CF  (JÑ!nF Ê!$O$b, Ð!v,Ç ÑÏ ÇÑ !&EÂ ¡ä!DJÑ!J Ï6GH$I Ï#\&' íÇ6' BDEÇ#,åÏÇÏ (\pF Ê!r!\,ÑÇ ¡
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 چکیده

آموزش و توسعه کارشناسان و مدیران آموزش در شرکت ملی  اي منظم به منظور ف این پژوهش ارائه برنامههد

 ؛باشد میو تکنیک مورد استفاده، دلفی کیفی  ،از حیث رویکردش هباشد. این پژو می گرایی با رویکرد حرفه نفت ایران

(با سؤالات  با خبرگان آموزش نیز مصاحبه ،به این شکل که ضمن مطالعه اسناد بالادستی و شرح مشاغل

نفر  10و نمونه  خبرگان آموزش آشنا با صنعت نفت. جامعه مورد مطالعه شامل به عمل آمده است ساختارمند) نیمه

است.  تحلیل محتواروش تجزیه و تحلیل اطلاعات مصاحبه و ت. ابزار گردآوري اطلاعات اسرا شامل شده از آنان 

نتایج این پژوهش حاکی و ممیزي خارجی استفاده شده است.  بازبینی اعضاجهت اعتباربخشی نتایج نیز از دو روش 

ها را در سه  ی آموزش، بایستین فعال در حوزه آموزش صنعت نفتو بهسازي شاغلبه منظور توسعه از این است که 

هاي آموزشی  سطح متصدي آموزش، کارشناس آموزش و مدیر آموزش ارائه نمود و در هر یک از این سطوح دوره

هاي آموزش بزرگسالان، مدیریت منابع انسانی،  مناسب را در نظر گرفت. براي مثال در سطح متصدي آموزش دوره

، راهبردهاي هاي نیازسنجی، طراحی آموزش در سطح کارشناس آموزش دوره ،تاریخچه آموزش در صنعت نفت و ...

هاي مدیریت پروژه، مدیریت دانش، سازمان یادگیرنده،  در سطح مدیر آموزش دورهاجرایی آموزش و...، همچنین 

 اند. مد نظر قرار گرفتهگذاري آموزشی و ....  سیاست

 ی نفت ایراناي، آموزش، شرکت مل توسعه حرفه کلیدي: هاي واژه
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 مقدمه -1

آلات، مواد و ها در مقایسه با ماشینمنابع انسانی، ارزشمندترین سرمایه و دارایی سازمان

ند م آید. آموزش، توسعه نظامکار به دست نمیها بدون نیروي کدام از این هیچ باشد؛ حتی پول می

کار یا وظیفه خود باید به ها است که همه کارکنان سازمان براي انجام ها و نگرشدانش، مهارت

ها را کسب کنند. همچنین اثربخشی و موفقیت سازمان متکی به افرادي است که در قدر کافی آن

درون سازمان مشغول به کار هستند، به همین دلیل کارکنان سازمان باید توانایی انجام وظایف و 

ا داشته باشند و همین امر هاي مناسب با سایر کارکنان براي پیشبرد اهداف سازمانی رهمکاري

). آموزش در ابعاد Olaniya, 2008( هاي مرتبط با شغل افراد استنیازمند کسب دانش و مهارت

وري بلکه براي توسعه کارکنان جسمانی، اجتماعی، عقلانی و روانی نه تنها در تسهیل سطح بهره

براي انجام اثربخش و کاراي ها ضروري است. هر فردي نیازمند کسب توانایی در تمامی سازمان

حل مشکلات متنوع موجود و در بعضی از (همان). توسعه فرایند آموزش، راه باشد وظایف خود می

 1کننده مشکلات عملکردي کارکنان بوده است. به علاوه وکسیلی و لاتمن بینی شرایط پیش

اد را بهبود بخشیده تواند سطح خود آگاهی افرکنند که آموزش و توسعه می) استدلال می2002(

هاي سازمانی دانش ها یا انگیزش افراد در کار را افزایش دهد. هر اندازه که فعالیتو مهارت

در پاسخگویی به نیازهاي یادگیري هم تري شوند، آموزش و توسعه نیز نقش پررنگمحورتر می

یت و کامیابی آینده ). موفقSuheyla, 2009( کندهاي راهبردي سازمان ایفا میافراد و هم ضرورت

اي است که باشد. این همان نکتهیک سازمان وابسته به نیروي کار ماهر و با دانش و تجربه می

آمیز به اهداف و غایات  گوید چرا آموزش ابزاري اثربخش و اساسی در دستیابی موفقیتمی

بلکه این شانس را به شود، سازمان است. آموزش نه تنها باعث افزایش ابتکارات و نوآوري افراد می

اي آن را انجام دهند دهد که شغل خود را به صورت عملی یاد گرفته و به طرز شایستهها می آن

 ).Nadeem, 2010( وري افزایش یابدتا از این طریق بهره

 

 لهبیان مسأ

ها و فناوري جدید در سازمان به معناي از دست دادن بازار کار و  استفاده نکردن از روش

مشتریان و در نتیجه اضمحلال و نابودي سازمان است. در این میان شاید از جمله مسایلی که 

ریزي آموزشی در خصوص آن توافق دارند، نهفته بودن کلید  نظران مدیریت و برنامه اکثر صاحب

کار مؤثر آموزش ضمن خدمت کارکنان است. اهمیت و  و اصلی این تعادل در استفاده از ساز

تعادل و همسویی و نیز درك ضرورت آموزش کارکنان و نقش آن در بهبود عملکرد  ضرورت این

                                                           
1-Wexley& Latham 
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و دستیابی به اهداف، منجر به آن شده است که امروزه کمتر سازمان یا نهادي را بتوان یافت که 

نباشد و در آن  "آموزش ضمن خدمت و منابع انسانی"اي تحت عنوان داراي بخش ویژه

(فتحی  هاي مهم مدیریت تبدیل نشده باشدمشغولی ن به یکی از دلریزي آموزش کارکنا برنامه

دانش، مهارت و نگرش نیروي انسانی به عنوان عناصر  ترین راهکار بهبود مهم).  1390، واجارگاه

باشد. امروزه آموزش در یک سازمان به عنوان  تگی کارکنان یک سازمان، آموزش میکلیدي شایس

و  بخشیدتوان دانش، مهارت و نگرش کارکنان را بهبود ک آن میشود که به کمابزاري تلقی می

ایجاد  است،که پاسخگوي رویکردهاي جدید تکنولوژیکی را از این طریق سازمانی پویا و فعال 

گذار در جهت موفقیت یک سازمان بر تأثیرکرد. در حال حاضر اهمیت آموزش به عنوان عاملی 

هاي موفق و پیشرو دنیا واحدي به نام در تمامی سازمانکسی پوشیده نیست و از این روست که 

 سازمان هیچ که است حدي به انسانی منابع رو توانمندسازي  واحد آموزش وجود دارد. از این

 نوعی آموزش ). در واقع1382(یارمحمدیان،  بیند نمی آموزش از نیاز بی را خود گرایی تحول

 و درستی که چنانچه به شود می محسوب سعهتو در کلیدي عامل یک و مفید گذاري سرمایه

 ,Deros( باشد داشته اي ملاحظه قابل اقتصادي بازده تواند می شود، اجرا و ریزي برنامه شایستگی

 آموزشی هاينظام دغدغه ترینمهم به آموزشی واحدهاي به بخشی کیفیت تفکر ). امروزه2008

 به پرسودي گذاري سرمایه انسانی نیروي آموزش که این خاطر به )،1385 (درانی، است شده تبدیل

 به دارد يمؤثر نقش جامعه و سازمان بهینه گسترش و در شکوفایی آن بازدهی که آید می شمار

 عمل تخصصی در بسزایی نقش امروزي سازمان آموزش در روند استمرار و ریزي پایه جهت همین

 اي طریقه به اگر کارکنان آموزش ).Mcdonald, 2011( دارد ها سازمان بودن پیشرو واقع در و کردن

 از مشخص و معین اهداف به براي رسیدن اي وسیله عنوان شود و به انجام کامل و جامع صحیح،

 و اهداف سازمان به نیل راه در تسهیل جمله از بیشتري خواص داراي تواند شود، می استفاده آن

 تقویت طور همین و مستقیم غیر و مستقیم نظارت کاهش کار، انجام نحوه در هماهنگی ایجاد

تغییرات موجود در فناوري به عنوان عامل دگرگونی در  ).1389(نوري،  باشد روحیه کارکنان

امروزه رسیدن به  دانش سازمانی ایجاد کرده است. ها وها، تغییرات کلی را در مهارتسازمان

این امر در سایه آموزش مستمر و منطبق با اهداف سازمان به توانایی کارکنان بستگی دارد که 

تنها در  آموزش و توسعه منابع انسانی نه واقعیات و شرایط زمانی و مکانی سازمان میسر است.

را با  شود که افراد خودایجاد دانش و مهارت ویژه در کارکنان نقش به سزایی دارد بلکه باعث می

کارکنان با هدف پاسخگویی به نیازهاي فرآیند آموزش . فشارهاي تغییر محیطی وفق دهند

سازي هاي مختلف آموزشی کارکنان در بهینهکند تا با پوشش جنبهها تلاش میآموزشی سازمان

پذیر نماید در انعطاف پویا و ،مندها را هدفها کمک و آموزش سازماناین فعالیت به سازمان

 .یادگیري استتمامی این تغییرات یک هدف اساسی مدنظر است که همان 
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هاي مدیریتی در فرآیند آموزش رعایت استانداردهاي آموزشی چه در بخش مسألهترین مهم

هاي ارائه محتواست. این استانداردسازي فرآیند آموزش همزمان با و ساختاري و چه در بخش

ردها پذیرد و رعایت این استاندامیسایر فرآیندهاي سازمان براي ارتقاء عملکرد کارکنان صورت 

گیري از کند و کارآیی و اثربخشی سازمان را با بهرههاي سازمان را حفظ مییکپارچگی دیگر نظام

نظارت بر شرکت ملی نفت ایران هدف اصلی آموزش مرکزي . در نهایت دهدآموزش افزایش می

که اما نکته اساسی در این بین، این است  باشد میآموزش کارشناسان ایرانی و تربیت کادر فنی 

افراد شاغل در واحد آموزش و منابع انسانی خود براي تقویت و ارتقاء عملکرد شغلی به چه 

مهم این  مسأله ها چه مسائلی را باید مدنظر قرار داد؟ قطعاً هایی نیاز دارند؟ در آموزش آن آموزش

در است که باید با توجه به سابقه شغلی افراد، میزان تحصیلات، رتبه سازمانی، تخصصی که 

هاي مختلفی براي آنان در نظر گرفت. برخی از افراد نیازمند  زمینه آموزش دارند و... آموزش

کسب دانش پایه در زمینه آموزش هستند، برخی دیگر دانش پایه را فرا گرفته اما نیازمند ایجاد 

ش هاي اساسی در حوزه آموزش و بهسازي هستند و در نهایت برخی دیگر از افراد هم دان مهارت

هاي اساسی در حوزه آموزش هستند اما به عنوان مدیر و  پایه را کسب کرده و هم داراي مهارت

گرا و مسائل نوین و مطرح در زمینه آموزش، براي  رئیس آموزش باید بر روي ایجاد نگرش تحول

 گذاري نمود. آنان سرمایه

 

 و اهمیت پژوهش ضرورت 

و کار است. مطالعات نشان داده است فقیت کسب وآموزش کارکنان یکی از کلیدهاي م

اند. اي دریافت کردههاي گستردهترین و مولدترین کارکنان کسانی هستند که آموزشفقوم

فقیت آینده سازمان خود واي در مزبده هستند، اغلب سهم عمده کارکنانی که در تولید محصول

کنند که داراي ي را استخدام ها قادر خواهند بود افرادآل، سازماندارند. در یک دنیاي ایده

هاي مورد نیاز در حرفه (شغل) هستند اما در بازار کار رقابتی امروز، تقاضا براي کارگران مهارت

هاي مورد هاست. با انجام آموزش، نه تنها کارکنان به مهارتماهر به مراتب بیشتر از عرضه آن

گذاري سازمان دهنده سرمایه  بلکه نشان شوند،اي یا فنی مورد نیاز شغل خود مجهز مینیاز حرفه

که سه عامل وجود  کنند نظران بیان می صاحب ).Keith, 2008( باشد روي کارکنان خود نیز می

آوري: اتوماسیون و پیشرفت فن )1 :هاي آموزش کارکنان را ضروري ساخته استدارد که فعالیت

این آموزش کارکنان براي کسب  ون برسازمان ضروري است و افز يمکانیزه کردن کارها براي بقا

پیچیدگی سازمان: با افزایش ماشینی شدن توسعه  )2 ،مهارت بیشتر نیز اساسی و مهم است

روابط انسانی: رشد  )3 و اندها به صورت یک سازمان پیچیده درآمدهتکنولوژي بسیاري از سازمان

ها منجر به بروز مشکلات انسانی گوناگونی از قبیل: از خودبیگانگی، مشکلات و پیچیدگی سازمان
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همین دلیل آموزش در زمینه روابط انسانی براي حل  گروهی شده است. به فردي و درون درون

افراد شاغل در واحد آموزش و  متأسفانهاما ). 1388قهرمانی، مشکلات انسانی ضروري است (

هاي لازم در زمینه  در کشور ایران اغلب داراي تخصص و توانمنديها  منابع انسانی سازمان

سپاري و واگذاري کارها در قالب  کنند تا با برون آموزش نیستند و براي رفع این نواقص تلاش می

ها نیز بدون نظارت کافی و پوشش کامل  پروژه این مشکل را حل نمایند اما اغلب این پروژه

کند. بنابراین ضرورت دارد تا واحد آموزش سازمان به  اي را باز نمی موضوع به اتمام رسیده و گره

ها را صرف پرورش و آموزش افراد  فایده این هزینه بی هاي فراوان و بعضاً جاي پرداخت هزینه

شاغل در واحد آموزش نماید تا این افراد خود توانایی انجام کارهاي مربوط به آموزش را داشته 

م این تحقیق در این اصل اساسی نهفته است که آموزش کارکنان با توجه اما ضرورت انجاباشند. 

به سوابق تحصیلی، سابقه کار، رتبه سازمانی و... باید به سطوح مختلفی تقسیم شود و افراد 

لذا انجام این تحقیق از چند بعد ضروري و  شوند.متناسب با توانایی در این سطوح آموزش داده 

 :داراي اهمیت است

استفاده از شایستگی  و الگوي آموزش مبتنی بر شایستگی در سازمان داراي مزایایی از  ·

ها و حمایت و تقویت روابط سرپرستان با  جمله افزایش انگیزش کارکنان به بهبود و رشد قابلیت

 ،باشد زیردستان می

هایی که  وقتی افراد شاغل در واحد آموزش خود در معرض آموزش قرار گیرند، هزینه ·

 یابد، شود، کاهش می مان پرداخت میسپاري و انجام پروژه توسط افراد بیرون از ساز در قالب برون

ت و نوآوري ارائه آموزش به افراد درون سازمان و توانمند کردن آنان، باعث بروز خلاقی ·

 شود، در واحد آموزش می

با  شود آنان متناسب ارائه آموزش به افراد در قالب سطوح چندگانه باعث می ·

هاي ارائه شده از اثربخشی دو  شان در معرض آموزش قرار گیرند و در نتیجه آموزش توانایی

 چندانی برخوردار شوند.

 

 مبانی نظري

 آموزش مرکزي در شرکت ملی نفت ایران

گردد. بعد از قرارداد  یشینه آموزش مرکزي به زمان تأسیس شرکت ملی نفت ایران باز میپ

، تگزاس، BP ،EXXON ( بین هفت شرکت نفتی بزرگ دنیا منعقد شدکنسرسیوم نفت ایران که 

اي در  در یک حوزه را ها به نیابت از شرکت ملی نفت ایران موظف شدند نفت موبیل و ...) که آن

، ، بخشی را براي مصرف داخلیان ، مسجد سلیمان و ...) استخراجخیز (اهواز ، گچسار مناطق نفت
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پس از ملی شدن صنعت نفت این وظیفه به ایران محول گردید و  .دبفروشن و بقیه را نیز تصفیه

ضرورت جایگزین شدن کارشناسان ایرانی به جاي کارشناسان خارجی و نیاز به آموزش کادر فنی 

هدف اولیه و اصلی آموزش مرکزي نظارت بر آموزش کارشناسان ایرانی و تربیت کادر  .ایجاد شد

یر چندین بار مورد تجدید سازمان قرار گرفته است و در سال سال اخ 30فنی بود، این اداره در 

ریزي نیروي انسانی از آن تحت عنوان آموزش مرکزي تسهیلات  با انتزاع سازمان طرح 1357

ها و آموزش  اي و صنعتی امور کارورزي و بورسیه جدید یافت که از واحدهاي آموزش حرفه

هاي آموزشی و تهیه  هدف تعیین ضمن مرکزي. آموزش مدیریت و سرپرستی متشکل شده بود

ریزي، اجرا، نظارت و  برنامه مطالعه، به هاي کلی آموزشی، از یک سو ها و برنامه مشی مقررات، خط

هاي آموزشی سالیانه  تخصصی، برنامه موزشی مختلف عمومی، تخصصی و نیمههاي آ دوره ارزیابی

 از و پردازد می در داخل و خارج از کشور کارمندان و کارآموزان و تحصیل دانشجویان بورسیه

 حال در. دارد عهده بر را نفت صنعت نیاز مورد هاي آموزشی مطالب دوره و کتب تدوین سو دیگر

 :از عبارتند مرکزي آموزش اداره پوشش تحت واحدهاي حاضر

 واحد امور اجرائی ·

 واحد نظارت و ارزیابی ·

  ریزي راهبردي واحد مطالعات و برنامه ·

 آموزش زبان و کامپیوترمرکز  ·

 رسانی و کتابخانه مرکزي مرکز اطلاع ·

 مجتمع آموزش فنی و مهندسی نفت اصفهان ·

  مرکز آموزش محمودآباد ·

 

 تاریخچه تأسیس دانشگاه صنعت نفت

با  1318صورت رسمی در سال   هاي آموزشی در سطوح عالی در صنعت نفت ایران به فعالیت

شد. با توسعه این آموزشگاه، نام آن به دانشکده فنی آبادان، تأسیس آموزشگاه فنی آبادان شروع 

ه هاي آموزشی دانشکد تغییر یافت. با توجه به گسترش فعالیت و سپس به دانشکده نفت آبادان

یت نیروهاي متخصص در صنایع نفت و گاز، این دانشکده در سال نفت آبادان و نیاز کشور به ترب

هاي آموزشی در آموزشگاه فنی آبادان توأم با  برنامه .یافت به دانشگاه صنعت نفت ارتقاء 1368

شدند دو پنجم وقت خود را در آموزشگاه و  کار بود و دانشجویان که به عنوان کارمند استخدام می

کردند. بدین ترتیب پس از یک سال  سه پنجم آن را در پالایشگاه آبادان صرف کارآموزي می

هاي  ال آموزش توأم با کار با درجه کارشناس فنی در رشتهوقت و چهار س آموزش مقدماتی تمام
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دار  التحصیل و عهده شیمی نفت، مهندسی پالایش، مهندسی مکانیک و مهندسی برق فارغ

 .شدند هاي مختلف، عموماً در پالایشگاه آبادان می مسئولیت

شد. این با در حال حاضر دانشگاه صنعت نفت داراي چهار دانشکده، چهار مرکز تحقیقات می

 :مراکز علمی عبارتند از

 آبادان دانشکده نفت ·

 دانشکده نفت اهواز ·

 تهران دانشکده نفت ·

 محمودآباد دریایی علوم دانشکده ·

 آبادان مرکز تحقیقات دانشکده نفت ·

 مرکز تحقیقات دانشکده نفت اهواز ·

 مرکز تحقیقات دانشکده نفت تهران ·

 محمودآباد دریایی علوم دانشکده گاز و نفت فراساحل صنایع تحقیقات مرکز ·

هایی که براي  اي که در اینجا باید به آن اشاره نمود این است که با همه تلاش اما نکته

آموزش افراد در واحد منابع  متأسفانهآموزش افراد در شرکت ملی نفت ایران صورت گرفته است 

که در ویژه در بخش آموزش تا حدود زیادي مورد غفلت واقع شده و عمده انتقادي  انسانی و به

مند و  متوان اشاره نمود این است که آموزش افراد در این واحدها به صورت نظا این زمینه می

تواند  و بنابراین از اثربخشی لازم نمی باشد سازماندهی شده نیست و به عبارت دیگر پراکنده می

و نتیجه آن به این صورت در آمده است که در سراسر شرکت نفت کارشناسان  شدبرخوردار با

. در این مقاله تلاش شده است اي در واحد آموزش در حد مطلوب و مورد نیاز پرورش نیابد حرفه

 معرفی شوند. ریزي شده ند و برنامهم ها به صورت نظام تا اینگونه آموزش

 

 تعریف شایستگی

) مجموعه دانش، مهارت و ISPI( المللی عملکرد توسط جامعه بینطبق تعریف ارائه شده 

هاي مربوط به شغل و یا  سازد به صورتی اثربخش فعالیت هایی که کارکنان را قادر می نگرش

(دیانتی و  شود عملکرد شغلی را طبق استانداردهاي مورد انتظار انجام دهند، شایستگی نامیده می

شایستگی باید گفت که در سطح فرد و سازمان تعریف شایستگی در تعریف  ).1388عرفانی، 

اي از کیفیت، مهارت، دانش و  : مجموعهطح سازمانی شایستگی عبارت است ازمتفاوت است. در س

کند و در سطح فردي عبارت است از:  که براي سازمان مزیت پایدار ایجاد می رفتارهایی

 يراهنما (کتاب ت در شغل حیاتی هستندو موفقی مؤثرخصوصیات ضروري که براي عملکرد 

 ).2007شایستگی، 
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 ها  شایستگی ویژگیسطوح و 

توان در سه سطح فردي، سازمانی و راهبردي از یکدیگر متمایز کرد. در  شایستگی را می

هاي  ها) و صلاحیت ها (قابلیت هاي بالقوه، ظرفیت سطح فردي، شایستگی شامل دانش و مهارت

اي در ترکیب منابع گوناگون  سازمانی، شایستگی شامل روش ویژهکارکنان است. در سطح 

هاي  سازمان با یکدیگر است. به عبارت دیگر، شایستگی شامل ترکیب متقابل دانش و مهارت

ها و تولیدات فناورانه  ، امور جاري، رویهها کارکنان با دیگر منابع سازمان مانند دانش سیستم

آمیز، از راه ترکیب خاصی از  مل ایجاد و حفظ برتري رقابتاست. در سطح راهبردي، شایستگی شا

 ).1389(شصتی،  ها، ساختارها، راهبردها و فرایندهاست دانش، مهارت

نیروي کار تأمین آموزي،  هاي مهارت مانند سایر روش 1محور هدف اصلی آموزش شایستگی

که آن را از سایر است هایی  ویژگیآموزي داراي  کار است. اما این نوع مهارت ماهر مورد نیاز بازار

 ها عبارت است از: این ویژگی کند. ها متمایز می روش

هاي در تهیه و تدوین استاندارد هر صنف و صنعتی که نیازمند نیروي کار ماهر است )1

 در نهایتارائه نتیجه آموزش و در محل کار یا محیطی مشابه و   مهارت شغلی، اجراي آموزش

 اي نقش اساسی دارد. ارزیابی سطح حرفه

بر خروجی محوري آموزش، باعث شده است که به مهارت و توانمندي قبلی  CBT تأکید )2

کارآموز توجه شود. بدین معنی که اگر کارآموز در شغل قبلی و یا به صورت غیررسمی و حتی 

، با روش شناخت پیش از باشداي را کسب کرده  اوقات فراغت خود مهارت یا توانمندي حرفه

گیرد تا مجبور به طی دوره  مورد ارزیابی و تعیین سطح قرار می RPLیادگیري یا همان روش 

 نباشد. ،ها و دانشی که دارد آموزشی براي مهارت

هاي ورودي برابر ندارند، سیستم  براي انجام کارهاي ویژه، شایستگیکه افراد  ینجایاز آ )3

CBT آموزش به سطوح چندگانه شامل سطح صلاحیت، سطح بسته مهارتی بندي کردن  طبقه با

و سطح واحد شایستگی، امکان انتخاب دوره آموزشی متناسب با نیازهاي مهارتی کارآموز و یا 

هاي کارآموز فراهم شود. بنابراین هر واحد شایستگی به  حتی نیازها و توقعات کارفرما از مهارت

ساعت)  60تا  20کوتاهی (ما بین  تواند در مدت نسبتاً یشود و م عناصر شایستگی تقسیم می

شود چرا که  تکمیل شود. ویژگی بخشی شدن آموزش موجب رغبت بیشتر شاغلین به آموزش می

شود. از طرفی تکمیل چند  هاي آموزشی طولانی مانعی براي شاغلین محسوب می دوره معمولاً

یه و یا در صورت تأییدتواند منجر به اخذ  توانایی یا واحد شایستگی در سطح بسته مهارتی می

 اي منجر شود. هاي یک صلاحیت به گواهینامه صلاحیت حرفه طی تمام توانایی

                                                           
1-Competency Based Training (CBT) 
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، مدت زمان کسب مهارت توسط کارآموز بر اساس توانمندي و کشش CBTدر سیستم  )4 

یا خود شود. این مدت زمان از قبل تعیین نشده است بلکه چنانچه مربی و  خود وي تعیین می

کارآموز تشخیص دهد که موفق به کسب شایستگی شده است با موفقیت در آزمون عملی که از 

 تواند براي طی واحدهاي شایستگی دیگر معرفی شود. شود، می کارآموز گرفته می

، CBTهاي  دارد. در آزمون تأکیدبر روي مهارت بیشتر از دانش توجه و  CBTسیستم  )5

که چیزي را بداند. این امر به صراحت به معنی  اند کاري را انجام دهد نه آنباید بتو بیشتر کارآموز

هاي آموزشی  هاي کتبی است حتی در حرفه هاي عملی بر آزمون آزمونتدریجی جایگزینی 

گیري  خدماتی مانند خدمات مالی و مدیریتی دقت بر انجام کار عملی (محاسبه، پردازش، تصمیم

است.  CBTهایی، یکی از اشکالات وارد بر  برگزاري چنین آزموني و ...) است. البته دشوار

مستلزم برخورداري از بخش آزمون توانمند و داراي بدنه کارشناسی و یی ها برگزاري چنین آزمون

گیران خود علاوه  . آزمونباشد میآموزشی صنف و صنعت  مؤسساتهمکاري و مبتنی بر مجرب 

بایستی مدرك ملی آزمون و  گیرند  آزمونی که میبر داشتن حداقل دانش و مدرك معادل 

خود  CBTارزشیابی در همان سطح تحت آزمون و یا بالاتر را داشته باشند. آزمون در سیستم 

گران  باشد. در این سیستم آزمون تخصصی جداگانه است و داراي سطوح، استاندارد مربوط و ... می

هایی، تعیین  باشند. نتیجه چنین آزمون میاي در سیستم صنعت و آموزش  داراي جایگاه ویژه

دفتر طرح و برنامه درسی ( باشد هاي شغلی وي می دقیق سطح شایستگی هر فرد در تمام زمینه

 ).1389اي کشور،  سازمان آموزش فنی و حرفه

 

 انواع شایستگی

اي،  هاي هسته هر شرکت یا سازمان داراي تعدادي شایستگی است که شامل شایستگی

اي شامل آن  هاي هسته هاي مدیریتی هستند. شایستگی هاي فنی یا کنشی و شایستگی شایستگی

سازمان از کارگران خط  هایی هستند که لازم است تمام کارکنان شاغل در  دسته از شایستگی

گرفته تا مدیران، معاونان و مدیر عامل دارا باشند. آنچه موجب تفاوت تولید، حراست و خدمات 

شود نوع شایستگی نیست، بلکه سطوح  اي در بین اعضاي یک مجموعه می یک شایستگی هسته

کنند  اي و سطوح آن از یک شرکت به شرکت دیگر فرق می هسته يها شایستگی است. شایستگی

یی که به فرض مثال در یک شرکت کامپیوتري مثل ها توان مجموعه شایستگی و لزوماً نمی

گیرد، براي شرکت نفتی مانند شل  مایکروسافت تعریف شده است و مورد استفاده قرار می

هاي کنشی یا  هاي مختلفی است. شایستگی ها و حوزه هر سازمانی داراي معاونتاستفاده کرد. 

معاونت هستند و لزومی نیست که هایی هستند که خاص آن واحد یا  فنی آن دسته از شایستگی

هایی نظیر روابط  ها داراي آن شایستگی باشند. براي مثال شایستگی سایر واحدها و معاونت
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هاي فنی و کنشی هستند که  .. از جمله شایستگی. کارکنان، آموزش، توسعه، جبران خدمات و

ي مدیریتی مختص افراد ها سازمان مورد نیاز است. شایستگی یبراي افراد شاغل در منابع انسان

بسیار خاصی از سازمان مانند مدیریت ارشد سازمان هستند و نیازي نیست که هر فرد در سازمان 

هاي مدیریتی  ریزي استراتژیک از جمله شایستگی یا واحد خاصی از آن برخوردار باشد. برنامه

 .)1389مشهودي، (دودي باید از آن برخوردار باشند است که فقط تعداد مع

 

 ها کاربرد شایستگی

مدیریت منابع انسانی را شناسایی، انتخاب، استخدام، تربیت و پرورش نیروي انسانی به 

در مدیریت منابع انسانی برخی . )1390اند (سعادت، منظور نیل به اهداف سازمان تعریف کرده

پذیرند و هم بر روي مدیریت  می تأثیرمفاهیم و رویکردها وجود دارند که هم از منابع انسانی 

باشند. یکی از  ات دو سویه میتأثیرگذارند و به عبارت دیگر داراي ارتباط و  می تأثیرمنابع انسانی 

 باشد که کاربرد آن به شکل خلاصه در زیر ارائه شده است: این مفاهیم، شایستگی می

  شغل تحلیل و تجزیه ·

  جذب و انتخاب ·

  توسعه و آموزش ·

 فرایند بهبود ·

 شغلی کارراهه توسعه ·

  پاداش و پرداخت ·

 )1389(کرمی،  عملکرد مدیریت ·

هاي منابع انسانی که در بالا اشاره شده است را  نیز رابطه شایستگی با زیر سیستم 1شکل 

 دهد. نشان می
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 انسانیهاي منابع  : رابطه شایستگی با زیر سیستم1شکل 

 )1389منبع: (شصتی، 

 

 آموزش شایستگی

کنیم، در  ها صحبت می هاي آموزش شایستگی و ... در سازمان هنگامی که در مورد روش

واقع باید به سطح فعلی تخصصی که افراد در حال حاضر دارا هستند، توجه کنیم. بر اساس هرم 

هاي ضروري و  ها و دانش تهاي عمومی مانند مهار یادگیري، سطوح پایین هرم شامل آموزش

ها نیاز دارد. بر این اساس کارکنان  نیاز است که یادگیرنده براي آغاز کار به آن اساسی و پیش

هاي اساسی را ببینند. این  معمولی در سطوح پایین هرم یادگیري قرار دارند و باید آموزش

هاي  طرفی آموزشاز  شود. هاي کلاسی را شامل می هاي سطوح پایین بیشتر آموزش آموزش

د. نها در رأس هرم قرار گیر گونه آموزش شایستگی محور سطح بالاي هرم قرار دارند و بایستی این

ها، یک برنامه اثربخش آموزشی باید مشخص سازد کارمند در  بندي بودن آموزش به دلیل سطح

و سپس بر اساس سطح مورد نظر، روش آموزش را تعیین  چه سطحی از هرم یادگیري قرار دارد

هاي مختلفی  هاي مختلف یادگیري از روش سبکها به دلیل  کند. البته گاهی اوقات نیز سازمان

وش آموزشی باید بر کنند. بنابراین انتخاب ر ... استفاده می موردي و  مانند سمینار، بحث، مطالعه

خسروي، فعلی تخصص یادگیرنده باشد (آرمان و  ی و سطحآموزش  اهداف برنامه اساس دو معیار

1392.( 
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، 1هاي آموزش ضمن کار شوند: روش تقسیم میهاي آموزش به سه دسته کلی  روش

 . 3محور هاي آموزش فرد و روش 2هاي آموزش خارج از کار روش

 

 آموزش يها کیتکن و ها روش: 1 جدول

 فن آموزشی روش آموزشی فن آموزشی روش آموزش

 آموزش ضمن کار

 آموزش حین کار

 چرخش شغلی

 مربیگري

 شاگردي -استاد

هاي  آموزش

 تجربی

 مطالعات موردي

 هاي کسب و کاري بازي

 ایفاي نقش

 مدلسازي رفتاري

 آموزش کلاسی
 سمینار، کنفرانس

 ارتباطات از راه دور

هاي  آموزش

 فردمحور

 هاي مبتنی بر جزوه آموزش

 هاي مبتنی بر کامپیوتر آموزش

 هاي مبتنی بر اینترنت آموزش

 هاي مبتنی بر کامپیوترهاي هوشمند آموزش

 )1392آرمان و خسروي، ( منبع:

 

 پیشینه پژوهش

) در تحقیقی با عنوان آموزش مبتنی بر شایستگی  به این نتیجه دست یافت 1389شصتی (

تر نیازهاي  برنامه آموزشی از یک سو تشخیص دقیقکارگیري شایستگی براي طراحی  مزیت بهکه 

ها و پرهیز از انتقال  ها و از سوي دیگر، کاربردي بودن آموزش آموزشی و افزایش کارایی آموزش

) در پژوهشی با عنوان برنامه درسی مبتنی 1387( و همکاران مهموئی منیؤدانش صرف است. م

هاي تحقیق و مزایاي طراحی  توجه به یافتهبیان داشتند که با بر شایستگی در آموزش عالی 

هاي درسی مبتنی بر شایستگی با  ترین تفاوت میان برنامه برنامه درسی مبتنی بر شایستگی مهم

هاي آموزشی سنتی که  باشد. در برنامه هاي آموزشی دیگر در همین رویکرد شایستگی می برنامه

افتد انتقال دانش  که بیشتر اتفاق میگردد آنچه  به صورت سخنرانی نیز برگزار می معمولاً

انتقال دانش، جزء کوچکی از  ،باشد در حالی که در رویکرد توسعه مبتنی بر شایستگی می

باشد زیرا شایستگی علاوه بر دانش شامل توانایی، مهارت، نگرش و انگیزه  هاي آموزشی می برنامه

 آموزشی روش دو تأثیر مقایسه ) در تحقیقی با عنوان1391( نادري و همکارانباشد.  نیز می

 دانشجویان بالینی و شناختی هاي مهارت فعال در یادگیري سنتی آموزش و شایستگی بر مبتنی

 شایستگی، بر مبتنی آموزش روش به این نتیجه رسیدند که کاربرد ICUکارورز بخش  پرستاري

                                                           
1-On the Job Training  
2-Off the Job Training 
3-Individualized Approach 
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 و بالینی هاي مهارت یادگیري بهبود ارتقاء و براي لازم فرصت (سنتی)، مرسوم روش از بیش

 آموزش در روش این از کنند می پیشنهاد لذا. نماید می فراهم را پرستاري دانشجویان شناختی

) در 1391(سالاري  .گردد استفاده ارزشیابی و آموزش جهت پرستاري بالینی دانشجویان

 سازي توانمند جهت نداجا در شایستگی بر مبتنی آموزش از گیري بهره پژوهشی با عنوان ضرورت

 با دنیایی در دریایی نیروي جمله از ها سازمان اکثر که آنجایی ازانسانی به این نتیجه رسید  نیروي

 آموزشی هاي برنامه و ها استراتژي تدوین در شایستگی رویکرد از باید برند می سر به محدود منابع

 صرف از و دهند قرار کارکنان اختیار در را جا به و درست منابع بتوانند تا کنند استفاده خود

 کارکنان آموزش فرایند در رویکرد این کارگیري به با و آورند عمل به جلوگیري مورد بی هاي هزینه

 نتیجه عنوان به فرد آیا که اساس این بر را آموزشی هاي برنامه اثربخشی توان می راحتی به

 تعیین ،خیر یا است یافته دست سازمان در نظر مورد شایستگی به آموزشی برنامه در حضورش

 .کرد

 

 تحقیقروش  -2

اطلاعات  آوري جمع براي. باشد تکنیک مورد استفاده، دلفی می رویکرد این پژوهش کیفی و

شرکت نفت،  مربوط به منابع انسانی و واحد آموزش( ضمن مطالعه و بررسی اسناد بالادستی

 از ،)استفاده از شرح مشاغلهاي اجرایی و  ها و دستورالعمل نامه سوابق آموزشی کارکنان، آیین

مراحل اجراي تکنیک دلفی نیز به این صورت بود که دلفی نیز استفاده شده است.  تکنیک

... بود تدوین گردید.  ت مصاحبه نیمه ساختاریافته که حاصل مطالعه اسناد بالادستی وسؤالا

بندي و جهت  ها متناسب با سؤالات دسته پاسخ کلیه متخصصان مصاحبه انجام گرفت وسپس با 

و این کار تا رسیدن به الگویی مشخص و رسیدن به  بندي به متخصصان بازگردانده شد اولویت

شامل خبرگان آموزش آشنا با صنعت نفت  پژوهشجامعه  .توافق نهایی متخصصان ادامه پیدا کرد

 اساس بر تحقیق کنندگان شرکت .شدند ونه انتخاببه عنوان نمنفر  10 بوده که از بین آنان تعداد

 اساس بر ها نمونه تعداد تعیین. شدند انتخاب 1معیاري روش صورت به و هدفمند گیري نمونه

 اطلاعات که رفت پیش آنجا تا ها مصاحبه تعداد یعنی گرفت؛ صورت محقق اطلاعاتی اشباع

ابزار گردآوري  .نشد افزوده آن بر دیگري اطلاعات آن از بعد و شد اشباع پژوهش زمینه در محقق

به این است. از نوع تلخیصی اطلاعات مصاحبه و روش تجزیه و تحلیل اطلاعات تحلیل محتوا 

 فهم هدف با متن، در موجود ویژه مضامین یا کلمات کردن کمی و شناسایی صورت که با

 روي تمرکز تحلیل، نوع این در .شود می آغاز متن در آنها محتواي یا کلمات این کاربرد چگونگی

                                                           
1-Criterion 



 110                                                                1395 بهار، 8، شماره سومفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 معناي فهم براي تلاشی تنها هن سازي کمیت این. است آن مضامین یا واژه اصولی معانی کشف

جهت اعتباربخشی نتایج نیز از . است متن در کلمات این کاربرد کشف آن، از بیشتر است، کلمات

در روش چک اعضا، اطلاعات  .استفاده شده است 2و ممیزي خارجی 1اعضا بازبینیدو روش 

 در وتأیید  مطالب سقم و صحت تا شد فرستاده کنندگان شرکت براي دوباره حاصل از مصاحبه

در روش ممیزي خارجی نیز اطلاعات و نتایج پژوهش براي  .گردد اصلاح مطالب لزوم صورت

تعدادي از متخصصان که در جریان مصاحبه حضور نداشتند و به عبارت دیگر شامل نمونه 

تحقیق نبودند اما در زمینه پژوهش داراي تخصص و اطلاعات کافی بودند ارسال شد و از سوي 

 قرار گرفت.تأیید آنان مورد 

شونده عبارت بود از:   هاي افراد مصاحبه دآوري است که برخی از ویژگیدر اینجا لازم به یا

...  ریزي درسی، مدیریت آموزشی و ) دارا بودن مدرك کارشناسی ارشد یا دکترا در حوزه برنامه1

سال  12شوندگان داراي سابقه کار  ) دارا بودن سابقه کار و فعالیت (اکثر قریب به اتفاق مصاحبه2

شونده در شرکت ملی نفت ایران اشتغال داشتند و برخی  ) برخی از افراد مصاحبه3 به بالا بودند)

به دلیل ارتباط و همکاري ... همکاري داشتند ( اي و دیگر نیز با این شرکت به صورت پروژه

شونده با شرکت نفت همگی آنان با ساختار، الزامات و شرایط، و مسائل و   نزدیک افراد مصاحبه

این موضوع به روند دستیابی به داشتند و ه آموزشی شرکت ملی نفت آشنایی مشکلات مبتلاب

 )اطلاعات جامع و موثق کمک نمود

 

 هاي پژوهش یافته -3

 پردازیم. هاي پژوهش می در این بخش به بحث و بررسی نتایج و یافته

به عنوان رویکردي اساسی در تقویت و  3این پژوهش با محور و مبنا قرار دادن شایستگی

بهبود عملکرد سازمانی همچنین روشی جهت آموزش کارکنان سازمان، آموزش سازمانی را در 

با توجه به نظر اکثریت قریب به  بنابراین در این پژوهشسه سطح تعریف و تحلیل نموده است. 

آموزشی مورد نیاز براي  هاي بندي کردن دوره شونده مبنی بر سطح  اتفاق متخصصان مصاحبه

هاي مورد  شایستگی....  پرسنل آموزشی بر حسب میزان تحصیلات، سابقه آموزشی، پایه شغلی و

نیاز براي پرسنل واحد آموزش و منابع انسانی در شرکت ملی نفت ایران به سه سطح 

محقق که  هاي پایه تقسیم شده است هاي کارکردي و شایستگی هاي ادراکی، شایستگی شایستگی

هاي مختلف آموزشی در سه سطح متصدي آموزش،  ها نیازمند طراحی ماژول شدن این شایستگی

                                                           
1-Member Check 
2-External Audit 
3-Competency 
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بندي مشاغل موجود در صنعت  که منطبق با طبقه باشد کارشناس آموزش و مدیر آموزش می

هاي  هاي مورد نیاز و سپس ماژول سه سطح شایستگیاز این رو در ادامه ابتدا  .باشد نفت نیز می

  گردد. هاي شناسایی شده معرفی می ه جهت تحقق شایستگیاحصاء شد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : سطوح شایستگی2شکل 

 نگارندگان) هاي یافتهمنبع: (

 

اي کارشناسان و مدیران آموزش در شرکت  اي که براي توسعه حرفه بر همین اساس برنامه

باشد. در ادامه برنامه آموزشی  متفاوت می ،شود متناسب با این سه سطح ملی نفت ایران ارائه می

 شود. متناسب با متصدي آموزش، کارشناس آموزش و مدیر آموزش به ترتیب ارائه می

باشد و افرادي که باید این شایستگی را طی  هاي پایه می سطح اول در برگیرنده شایستگی

نش پایه و اولیه در زمینه شوند که داراي دا نمایند در پایان به عنوان متصدي آموزش شناخته می

. این سطح به عنوان سطح مقدماتی براي افراد شاغل در واحد آموزش آموزش خواهند بود

 شود. شناخته می

هاي کارکردي بوده و افرادي که باید این شایستگی را  سطح دوم دربرگیرنده شایستگی

که توانایی فعالیت در  شوند کسب نمایند در خاتمه به عنوان کارشناس آموزش مشغول به کار می

 واحد آموزش به صورت عملیاتی و در زمینه نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزشیابی را دارند.
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باشد. این سطح بالاترین لایه در بین  هاي ادراکی می سطح سوم نیز دربرگیرنده شایستگی

ی هستند ابتدا دو باشد و افرادي که به دنبال اکتساب این شایستگ هاي شایستگی را دارا می لایه

شایستگی قبلی را باید طی نموده باشند. افراد در این سطح به عنوان رئیس آموزش شناخته 

 شوند. می

 

 : فراهم نمودن دانش پایه حوزه آموزش و بهسازي منابع انسانی1ماژول ؛ ولبخش ا

  1مشاور آگاه آموزشیمدرك نهایی: 

 ها: متصدیان آموزش سمت

 

 هاي پایه براي شایستگی فهرست دروس: 2جدول 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه ها سرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

 آندراگوژي

مبانی و  -2آموزش بزرگسالان: مفاهیم و تعاریف  -1

یادگیري بزرگسالان و  -3اصول آموزش بزرگسالان

هاي  شرایط تدریس و روش -4ماهیت پیچیده آن

ها و مواد آموزشی  رسانه -5تدریس براي بزرگسالان

 -7آموزش بزرگسالان ریزي برنامه -6بزرگسالان

یابی در ارز -8آموزش بزرگسالان در کشورهاي دیگر 

آینده آموزش بزرگسالان،  -9آموزش بزرگسالان

 ها ها و چالش فرصت

سخنرانی، 

پرسش و پاسخ 

 و سمیناري

امتحان 

 کتبی
8 

دکتراي -1

فلسفه تعلیم و 

 تربیت

ده سال  -2

 سابقه تدریس

شناسی  روان

 یادگیري

مسائل  -3ماهیت یادگیري  -2اهمیت یادگیري -1

شناسی یادگیري در روان  -4روان شناسی یادگیري 

هاي یادگیري  نظریه -6یادگیري و آموزش  -5ت.ت 

هاي تدریس و اهداف  هدف -8هاي آموزش  نظریه -7

 رفتاري

سخنرانی، 

پرسش و پاسخ 

 و سمیناري

امتحان 

 کتبی
16 

ي ادکتر-1

 روان شناسی

مدیریت 

 منابع انسانی

 -2مفهوم و ماهیت مدیریت منابع انسانی  -1

اهداف مدیریت  -3ابع انسانی تاریخچه مدیریت من

فرایند  -5تجزیه و تحلیل شغل  -4منابع انسانی 

 -7فرایند کارمندیابی  -6نیروي انسانی  ریزي برنامه

سیستم پاداش  -9ارزیابی عملکرد  -8فرایند انتخاب 

انضباط:  -11مدیریت حقوق و دستمزد  -10و مزایا 

 اصلاح رفتار نا مطلوب کارکنان

سخنرانی، 

 پاسخ پرسش و

امتحان 

کتبی، 

 ارائه مقاله

16 

ي ادکتر-1

مدیریت(دولتی، 

 صنعتی و ...)

 

 

  

                                                           
1
-Knowledgeable Training Advisor (KTA) 
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 هاي پایه فهرست دروس براي شایستگی: 2ادامه جدول 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه ها سرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

مدیریت 

رفتار 

 سازمانی

سازمانی و رفتار  -2ماهیت و تعریف رفتار سازمانی -1

انگیزش و  -4مبانی رفتار فردي  -3هاي وابسته  حوزه

 -6ادراك و نقش آن در رفتار سازمانی  -5عملکرد 

مبانی رفتار گروه  -8مدیریت برداشت  -7شخصیت 

 -11تیم و شناخت آن  -10گروه و رفتار سازمانی  -9

تعارض سازمانی  -13فرهنگ سازمانی  -12ارتباطات 

 قانع سازي سازمانیقدرت، سیاست و  -14

سخنرانی، 

پرسش و پاسخ 

 و سمیناري

امتحان 

کتبی، 

 ارائه مقاله

16 

ي ادکتر -1

مدیریت یا 

 رفتار سازمانی

تاریخچه 

آموزش در 

صنعت نفت 

 ایران و جهان

سیر تحولات آموزشی و رفاهی در شرکت نفت -1

آموزش مدیریت صنعت  -2انگلیس و پرشیا ایران 

ریزي نیروي انسانی در  نامهآموزش و بر -3نفت ایران 

توسعه منابع انسانی و آموزش در  -4وزارت نفت 

در شرکت  ریزي برنامهآموزش و  -5صنعت نفت ایران 

در شرکت  ریزي برنامهآموزش و  -6ملی گاز ایران 

آموزش در کشورهاي  -7ملی صنایع پتروشیمی 

 خارجی(هند، فرانسه، بریتانیا، ژاپن و آلمان)

سخنرانی، 

 و پاسخپرسش 

آزمون 

 کتبی
16 

ي مرتبط ادکتر

هاي  با رشته

آموزش و 

آشنایی با 

 صنعت نفت

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

ترین سطح از  به پایین 1شود، ماژول شماره  مشاهده می 2چنان که در جدول  هم

هاي لازم براي تصدي پست مربوط به آموزش اشاره دارد. در این ماژول منابع مورد نیاز  شایستگی

براي کسب شایستگی، روش آموزش و روش ارزیابی از نتایج آموزش نیز بیان شده است. نکته 

باشد که توسط متخصصان و  ط به هر منبع میهاي مربو حائز اهمیت در این ماژول سرفصل

هاي اجرایی آموزش در شرکت ملی نفت ایران در طی  شوندگان آگاه به شرایط و زمینه مصاحبه

 .گرفته استقرار  تأکیدها مورد  آنبا مصاحبه 
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 هاي اساسی در حوزه آموزش و بهسازي منابع انسانی : ایجاد مهارت2ماژول ؛ بخش دوم

 1کارشناس خبره آموزشمدرك نهایی: 

 سمت: کارشناس و کارشناسان ارشد آموزشی

 
 هاي کارکردي براي شایستگی فهرست دروس: 3جدول 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه سرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

نیازسنجی 

 آموزشی

مقدمه، نگرش استراتژیک به آموزش و بهسازي   -1

و کاربردي به  منابع انسانی، رویکردهاي علمی

نیازسنجی آموزشی  -2 مراحل و فرآیندهاي آموزش

بندي  طبقه (مفهوم نیاز، منابع نیاز آموزشی،

نیازهاي آموزشی، اصول نیازسنجی، انواع 

هاي اصلی نیازسنجی در  نیازسنجی، حوزه

الگوهاي نیازسنجی آموزشی، روشها   -3 )ها سازمان

بندي  اولویت  -4 و فنون تعیین نیازهاي آموزشی

ارائه یک الگوي کاربردي  -5 نیازهاي آموزشی

الگوهاي  -6 جهت نیازسنجی آموزشی در سازمانها

روشها و فنون  -7 جدید در تعیین نیازهاي آموزشی

اجراي عملی نیازسنجی   -8 تعیین نیاز آموزشی

معرفی روشهاي   -9 آموزشی به صورت کارگاهی

اه برگزاري کارگ -10 جدید در زمینه نیازسنجی

 عملی در این زمینه

سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ

(تلفیقی)، 

کارگاهی، 

 سمیناري

آزمون 

کتبی، 

ارائه 

مقاله، 

ارائه نمونه 

 کار

24 

وم ي علادکتر

تربیتی(مدیریت 

آموزشی، 

 ریزي درسی) برنامه

سابقه انجام 

نیازسنجی در 

هاي  سازمان

 مختلف

طراحی 

 آموزشی

طراحی در جایگاه  -2مفهوم طراحی آموزشی   -1

هاي کلیدي در ایجاد  مؤلفه -3 فرایند آموزش

جایگاه طراحی در  -4 طراحی آموزش اثربخش

الگوهاي  -5المللی آموزش  استانداردهاي ملی و بین

 -6اصلی و شناخته شده در طراحی آموزشی 

هاي آموزشی  جایگاه خلاقیت در طراحی

طراحی آموزشی در محیط  -7 سیستماتیک

 ائه نمونه عملی از طراحی آموزشیار  -8 الکترونیک

سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ

(تلفیقی)، 

کارگاهی، 

 سمیناري

آزمون 

کتبی، 

ارائه 

مقاله، 

ارائه نمونه 

 کار

24 

ي علوم ادکتر

(تکنولوژي  تربیتی

آموزشی، مدیریت 

ی، آموزش

 ریزي درسی) برنامه

سابقه انجام 

طراحی آموزشی 

هاي  براي سازمان

 مختلف

آموزش 

 مجازي

امکانات و  -2اي بر آموزش مجازي  مقدمه -1

ابعاد و زوایاي آموزش  -3مفاهیم آموزش مجازي 

نقش آموزش مجازي در پیشبرد اهداف  -4مجازي  

ارزیابی و سنجش در آموزش  -5 آموزشی سازمان

ابزارها و استانداردهاي ارزیابی در  -6مجازي 

 آموزش مجازي

 سخنرانی
آزمون 

 کتبی
8 

دکتراي تکنولوژي 

آموزشی و 

 کتابداري

 

  

                                                           
1
-Chartered Training Expert (CTE) 
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 هاي کارکردي فهرست دروس براي شایستگی: 3ادامه جدول 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه سرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

راهبردهاي 

اجرایی 

 آموزش

نقش فرایند اجرا و  -2چیستی راهبرد آموزش  -1

هاي آموزشی  راهبردهاي اجرایی در موفقیت برنامه

فرایند انتخاب راهبرد آموزشی مناسب و  -3

 -IDP (5( طرح بهسازي فردي -4اثربخش 

آموزش  -7(مشاوره)  مانیتورینگ -6مربیگري 

آموزش مبتنی بر  -OJT (8( حین خدمت

 صلاحیت

 تلفیقی

(سخنرانی و 

پرسش و پاسخ)، 

کارگاهی، 

 سمیناري

آزمون 

کتبی، 

ارائه 

مقاله، 

ارائه نمونه 

 کار

24 

ت ي مدیریادکتر

اموزشی، برنامه 

درسی یا سایر 

 رشته هاي مرتبط

ارزشیابی 

 آموزشی

آموزشی  هاي برنامه اثربخشی ارزشیابی ضرورت -1

 -3نقش ارزشیابی در بهبود سیستم آموزشی  -2

جایگاه ارزشیابی در استانداردهاي آموزش و توسعه 

 آموزش هاي برنامه اثربخشی ارزشیابی الگوهاي -4

تشریح سطوح چهارگانه الگوي  -5انسانی  منابع

 تشریح الگوي -6ارزشیابی اثربخشی کرك پاتریک 

 -7فیلیپس)  (الگوي سرمایه بازگشت ارزشیابی

 10015استاندارد ایزو  با منطبق ارزشیابی الگوي

تلفیقی(سخنرانی 

و پرسش و 

پاسخ)، 

کارگاهی، 

 سمیناري

آزمون 

کتبی، 

ارائه 

مقاله، 

ارائه نمونه 

 کار

24 

وم ي علادکتر

(مدیریت  تربیتی

آموزشی، 

 درسی) ریزي برنامه

انجام ارزشیابی در 

هاي  سازمان

 مختلف

سنجش و 

 گیري اندازه

سنجش و  -2گیري  تعریف سنجش و اندازه -1

اي بر  مقدمه -3سنجی سنتی  گیري در روان اندازه

دهی و چگونگی  نمره -4گیري  هاي اندازه نظریه

در هاي آماري  روش -5ها  سنجش آزمون

ها،  سنجش رغبت -6گیري و سنجش  اندازه

 ها ها و ارزش نگرش

 تلفیقی

(سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ)

آزمون 

 کتبی
16 

ي روان ادکتر

شناسی و روان 

 سنجی

 سازي آزمون

انواع سؤالات آزمون  -2گیري  مفاهیم کلی اندازه -1

تجزیه و تحلیل سؤالات  -3ها  و طرز ساخت آن

هاي آماري مورد استفاده در آزمون  روش -4آزمون 

 -7روایی آزمون  -6پایایی آزمون  -5سازي 

 اجرا و نمره گذاري  -8ها  رخ هنجارها و نیم

 تلفیقی

(سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ)

آزمون 

 کتبی
16 

دکتراي 

 شناسی و آمار روان

تحلیل آماري 

 پایه

بندي و  گروه -2 تعاریف و مفاهیم اولیه آمار -1

هاي مرکزي و  شاخص -3ها  بندي داده طبقه

مفاهیم آمار  -4 هاي پراکندگی شاخص

استنباطی(فرض صفر، فرض خلاف، توان آزمون) 

 -6مستقل و وابسته   t هاي آشنایی با آزمون -5

آزمون تجزیه و تحلیل واریانس یکطرفه آشنایی با 

 محاسبه ضریب همبستگی -7

 کارگاهی

آزمون 

کتبی، 

آزمون 

عملی 

 عملکرد

24 

 ي آمارادکتر

سابقه تدریس در 

 زمینه آموزش
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 هاي کارکردي فهرست دروس براي شایستگی: 3ادامه جدول 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه سرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

 تحلیل کیفی

اهمیت روش هاي تحقیق  فلسفه و ،هدفها -1

مقایسه روشهاي تحقیق کمی با کیفی  -2 کیفی

اصول مشترك روشهاي  -3 (شباهتها وتفاوتها)

بندي  طبقه -4 )... (مزایا، معایب و تحقیق کیفی

 -6 فنو منولوژي -5 تحقیقات کیفی و انواع آن

آوري  جمعروشهاي  -8 اتنوگرافی -7 گراندد تئوري

هاي اعتبار  روش -9 اطلاعات در تحقیقات کیفی

تحلیل و  تفسیر -10سنجی در تحقیقات کیفی

ها در  آنالیز داده -11 هاي تحقیقات کیفی داده

 مطالعات کیفی

 تلفیقی

(سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ)

 آزمون

کتبی، 

 ارائه مقاله

24 
ي آمار و ادکتر

 علوم تربیتی

 پژوهشگري

نحوه نگارش طرح  -2شناخت و روش پژوهش  -1

 -3، زمان، بودجه و طرح پژوهش) (موضوع پژوهش

ها و  شیوه -4ها و اصطلاحات پژوهش  لفهمؤ

ادبیات پژوهش،  -5ها  آوري داده ابزارهاي جمع

رداري از هاي بهره ب چگونگی یافتن منابع و روش

 مستندسازي -6ها  آن

 تلفیقی

(سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ)

آزمون 

کتبی، 

 ارائه مقاله

16 
ي آمار و ادکتر

 علوم تربیتی

 کاوي بهینه

 -3ي کاو نهیبه خچهیارت -2ي کاو نهیبه مفهوم -1

 در يکاو نهیبه مراحل و ندیفرا -4ي کاو نهیبه دیفوا

 ندیفرا -6ي کاو نهیبه انواع -5 راکسیز موسسه

 فاز، داده يگردآور فازي، زیر برنامه فاز( يکاو هینبه

 و ها مهارت -7ي) بهساز و توسعه، لیتحل و هیتجز

 واملع -8ي کاو نهیبه يبرا ازین مورد يها کیتکن

کاوي و آموزش و  بهینه -9ي کاو نهیبه تیموفق

 بهسازي منابع انسانی

 تلفیقی

(سخنرانی و 

پرسش و پاسخ)، 

 سمیناري

آزمون 

کتبی، 

 ارائه مقاله

16 

 ي مدیریتادکتر

(دولتی و 

بازرگانی)، تبحر و 

تخصص در زمینه 

 کاوي بهینه

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

به سطح عملیاتی و اجرایی  2شود، ماژول شماره  مشاهده می 3چنان که در جدول  هم

هاي لازم براي تصدي پست مربوط به آموزش اشاره دارد. در این ماژول منابع مورد نیاز  شایستگی

براي کسب شایستگی، روش آموزش و روش ارزیابی از نتایج آموزش نیز بیان شده است. نکته 

باشد که متخصصان و  ربوط به هر منبع میهاي م حائز اهمیت در این ماژول سرفصل

هاي اجرایی آموزش در شرکت ملی نفت ایران در طی  شوندگان آگاه به شرایط و زمینه مصاحبه

را طی کنند مدرك   اند. افرادي که این سطح از شایستگی قرار داده تأکیدها را مورد  آن ،مصاحبه

شناس و کارشناس ارشد آموزشی کنند و سمت آنان کار کارشناس خبره آموزش دریافت می

 باشد. می
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 : تربیت مدیر آموزش و توسعه منابع انسانی3ماژول ؛ بخش سوم

 1مدیر استراتژیک آموزشمدرك نهایی: 

 سمت: مدیر آموزش

 
 هاي ادراکی براي شایستگی فهرست دروس: 4جدول 

 شیوه ارائه سرفصل عنوان درس
روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

 مدیریت دانش

 مفهوم و تعریف -2  تعریف مدیریت دانش -1

چرا دانش باید مدیریت  -3  مدیریت دانش

نیاز به  -5 هاي مدیریت دانش چالش -4 شود؟

ماهیت دانش  -6 دانش ضمنی افراد حمایت از

هاي  مؤلفه -8 فرایند مدیریت دانش -7  سازمانی

 -10 فرهنگ در مدیریت دانش -9 دانش مدیریت

مراحل عملیاتی کردن   -11 مدیریت دانش عناصر

 -12 سازي) (مراحل پیاده  مدیریت دانش در سازمان

 عوامل موفقیت مدیریت دانش

 تلفیقی

(سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ)

آزمون کتبی، 

 ارائه مقاله
16 

ي ادکتر

 مدیریت

گذاري  سیاست

 آموزشی

گذاري  نقش سیاست -2گذاري  مفهوم سیاست -1

 سیاستگذاري -3آموزش در پیشبرد اهداف 

عوامل مؤثر  -4اندازها  چشم و ها چالش آموزشی:

 -5گذاري آموزشی  در کیفیت بخشی به سیاست

 گذاري آموزشی سیاستو طراحی یک تحلیل 

 اثربخش

(پرسش  تافیقی

و پاسخ)، 

 سمیناري، پروژه

آزمون کتبی، 

ارائه مقاله، 

تحلیل نمونه 

 کار

16 
ي علوم ادکتر

 تربیتی

سازمان 

 یادگیرنده

تاریخچه پیدایش  -2مفهوم سازمان یادگیرنده  -1

تحول سازمانی براي تعالی  -3سازمان یادگیرنده 

هاي  سلسله مراتب دانش در سازمان -4یادگیري 

فناوري لازم براي ایجاد سازمان  -5یادگیرنده 

هاي  تحول پذیري در سازمان -6یادگیرنده 

بسترساز سازمان ریزي آموزشی  برنامه -7یادگیرنده 

ربخشی نقش نظام کیفیت فراگیر در اث -8یادگیرنده 

گیري سرمایه انسانی  اندازه -9یادگیري سازمانی 

 هاي یادگیرنده نقشه راه موفقیت در سازمان

(پرسش  تافیقی

و پاسخ)، 

 سمیناري

آزمون کتبی، 

 ارائه مقاله
16 

ي علوم ادکتر

 تربیتی

بازاریابی 

 آموزشی

 بازاریابی بازار، بازاریابی، مفاهیم اساسی تعاریف -1

 )مبادله، معامله، خدمت ،کالا ،تقاضا، خواسته ،(نیاز

 استراتژي بازاریابی -3 اصول و مبانی بازاریابی - 2

 -5 هاي فرصتیابی و هوشمندي بازار تکنیک -4

 -7 سطوح مختلف بازاریابی -6 ریزي بازاریابی برنامه

نقش بازاریابی آموزشی در  -8 بازاریابی اینترنتی

عوامل مؤثر در ارتقاء جایگاه  -9توسعه سازمانی 

 بازاریابی آموزشی در واحد منابع انسانی سازمان

(پرسش  تافیقی

و پاسخ)، 

 سمیناري

آزمون کتبی، 

 ارائه مقاله
16 

ي ادکتر

مدیریت گرایش 

 بازاریابی

آشنایی با حوزه 

 آموزش سازمانی

                                                           
1
-Strategic Training Manager (STM) 
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 هاي ادراکی روس براي شایستگیفهرست د: 4ادامه جدول 

 شیوه ارائه سرفصل عنوان درس
روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

استانداردهاي 

آموزش و 

 بهسازي

گیري  تاریخچه شکل -2مفهوم استاندارد  -1

جایگاه استانداردها در فرایند آموزش  -3استاندارد 

نقش استاندارد در بهبود عملکرد  -4سازمانی 

تفاوت  -5وري سازمان  کارکنان و افزایش بهره

 -6استانداردهاي آموزش و استاندارد هاي توسعه 

تشریح   -7 10015تشریح استاندارد آموزشی ایزو 

 29990ستاندارد آموزشی ایزو ا

 کارگاهی
آزمون کتبی، 

 ارائه مقاله
24 

ي علوم ادکتر

 تربیتی

مدیریت 

کیفیت در 

 آموزش

 -3کنترل کیفیت در آموزش  -2مفهوم کیفیت  -1

هاي  مدل -5چهار الزام کیفیت  -4روند کیفیت 

 -7مدیریت کیفیت در متون آموزشی  -6کیفیت 

ابزارها و فنون  -8رهبري آموزشی براي کیفیت 

 ریزي راهبردي براي کیفیت برنامه -9بهبود کیفیت 

(پرسش  تافیقی

و پاسخ)، 

 سمیناري

 16 آزمون کتبی

ي ادکتر

مدیریت و یا 

هاي  رشته

 مرتبط

 مدیریت پروژه

و  PMI آشنایی با موسسه مدیریت پروژه -1

 -3 آشنایی با مدیریت پروژه -2 استانداردهاي آن

هاي  گروه -4 تأثیرات سازمانیچرخه حیات پروژه و 

 مدیریت حوزه دانش -5 فرآیندي مدیریت پروژه

 هزینه پروژه مدیریت  حوزه دانش -6پروژه  زمان

حوزه  -8پروژه  کیفیت مدیریت  حوزه دانش -7

حوزه  -9پروژه  یکپارچگی مدیریت  دانش

 پروژه انسانی منابع مدیریت دانش

(پرسش  تافیقی

 و پاسخ)، پروژه

کتبی، آزمون 

 ارائه مقاله
16 

ي ادکتر

 مدیریت پروژه

 سپاري برون

نقش استراتژیک آن سپاري و  اي بر برون مقدمه-1

 تعاریف، روندها، منافع و ریسک ها)در سازمان ها (

هاي  ریزي پروژه برنامههاي  مروري بر متدولوژي -2

 سپاري اصول و مبانی حاکم در برون -3 سپاري برون

انواع  -5 هاي مجازي سازمانسپاري در  برون -4

دهندگان  انتخاب ارائه -6هاي پیمانکاري  شرکت

ي  ها انواع فعالیت -7 سپاري خدمت براي برون

 ها براي برون سپاري انتخاب فعالیت -8سپاري  برون

راهبردهاي  -10 سپاري برونمزایا و معایب  -9

مدیریت روابط و حل مسائل در  -11سپاري برون

 -13 سپاري برونملاحظات قانونی -12 سپاري برون

چرخه  -14سپاري  برونعوامل لازم براي موفقیت 

 سپاري برونحیات 

(پرسش  تافیقی

و پاسخ)، 

 سمیناري

آزمون کتبی، 

 ارائه مقاله
16 

ي ادکتر

مدیریت و رشته 

 هاي مرتبط

 

  



 نیا اي .../ سعید صفایی موحد، حسین فلاحی تدوین برنامه توسعه حرفه                                                                 119 

 هاي ادراکی فهرست دروس براي شایستگی: 4ادامه جدول 

 شیوه ارائه سرفصل عنوان درس
روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

 سازي تیم

 -3کار تیمی چیست  -2کلیات و مفاهیم  -1

مؤثرسازي کار  -4گیري اعضاي تیم  چگونگی شکل

موفقیت یک تیم را چگونه می توان  -5تیمی 

 -7ارزیابی کارکنان در تیم  -6تضمین کرد ؟ 

نظریه  -9منشور تیمی  -8مراحل توسعه تیم 

هاي  تکنیک  -10هاي تیم و گزینش اعضاء  نقش

 -11 مکانی در کار تیمی قواعد بنیادي و هم

چگونگی ارزیابی عملکرد اعضاي تیم و کلیت کار 

 تیمی

ایفاي نقش، 

کارگاهی، 

(پرسش  تافیقی

 و پاسخ)

آزمون 

عملکرد، 

 آزمون کتبی

16 

ي ادکتر

مدیریت رفتار 

 سازمانی

توسعه 

 سازمانی

)OD( 

فرایند  -2کلی بر توسعه سازمانی اي  مقدمه -1

ارزیابی و اجراي توسعه سازمانی  -3توسعه سازمانی 

 -5هاي جهانی  سازمانی در سازمان توسعه -4

سازي  ارزیابی و نهادینه -6ک به اعضاء بهسازي و کم

مسیرهاي آینده  -7هاي تحول توسعه سازمان  برنامه

 در توسعه سازمانی

(پرسش  تافیقی

 و پاسخ)

کتبی، آزمون 

 ارائه مقاله
16 

ي ادکتر

مدیریت منابع 

 انسانی

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

هاي  به سطح ادراکی شایستگی 3شود، ماژول شماره  مشاهده می 4چنان که در جدول  هم

لازم براي تصدي پست مربوط به آموزش اشاره دارد. در این ماژول منابع مورد نیاز براي کسب 

و روش ارزیابی از نتایج آموزش نیز بیان شده است. نکته حائز اهمیت  شایستگی، روش آموزش

شوندگان آگاه به  باشد که متخصصان و مصاحبه هاي مربوط به هر منبع می در این ماژول سرفصل

ها را مورد  آن ،هاي اجرایی آموزش در شرکت ملی نفت ایران در طی مصاحبه شرایط و زمینه

را طی کنند مدرك مدیر استراتژیک   که این سطح از شایستگی اند. افرادي قرار داده تأکید

باشد. لازم به ذکر است افرادي که  کنند و سمت آنان مدیر آموزش می آموزش دریافت می

توانند در بالاترین سطح از سطوح آموزشی در  گواهینامه این سطح از آموزش را دریافت کنند می

 نائل آیند.حوزه بهسازي منابع انسانی در شرکت نفت 

 

 گیرينتیجهبحث و  -4

اي کارشناسان و مدیران آموزش در  ها، برنامه توسعه حرفه در این پژوهش با توجه به یافته

شرکت ملی نفت ایران به سه سطح متصدي آموزش، کارشناس آموزش و مدیر آموزش 

که براي هر کدام از این سطوح مورد نیاز هایی  ي شده است و نیز به تبع شایستگیبند تقسیم

باشد، متفاوت است. براي متصدي آموزش، سطح شایستگی پایه، براي کارشناس  آموزش  می
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سطح شایستگی کارکردي و براي مدیر آموزش سطح شایستگی ادراکی مورد توجه قرار گرفته 

هاي آموزشی  ها و دوره رنامهها نیز افراد باید ب است. براي دستیابی به هر کدام از این شایستگی

هاي آموزش  خاصی را طی نمایند. براي کسب شایستگی پایه در حوزه آموزش باید دوره

شناسی یادگیري، مدیریت منابع انسانی، مدیریت رفتار سازمانی و تاریخچه  روانبزرگسالان، 

هاي  هآموزش در صنعت نفت را طی نمایند. براي کسب شایستگی کارکردي افراد باید دور

نیازسنجی آموزشی، طراحی آموزش، راهبردهاي اجراي آموزش، آموزش مجازي، ارزشیابی 

سازي، تحلیل آماري پایه، تحلیل کیفی، پژوهشگري و در  گیري، آزمون آموزش، سنجش و اندازه

هاي مدیریت دانش،  د. براي کسب شایستگی ادراکی باید دورهنکاوي را طی نمای نهایت بهینه

ي آموزشی، سازمان یادگیرنده، بازاریابی آموزشی، استانداردهاي آموزش و بهسازي، گذار سیاست

) را OD( سپاري، تیم سازي و توسعه سازمانی مدیریت کیفیت در آموزش، مدیریت پروژه، برون

طی نمایند. لازم به ذکر است که افراد باید ابتدا شایستگی پایه را کسب نمایند سپس اقدام به 

همچنین ابتدا باید شایستگی کارکردي را کسب نمایند تا قادر  نمایند،کارکردي اخذ شایستگی 

 به اکتساب شایستگی ادراکی شوند.

 

 پیشنهادات 

به منظور نهادینه کردن عنصر تخصص در امر آموزش، انتخاب افراد جهت تصدي مشاغل  ·

سطح  هاي تربیت کارشناس و مدیر آموزش، بایستی بر حسب آموزشی و شرکت در دوره

 هاي اشاره شده در این پژوهش باشد. شایستگی

واگذاري و انتصاب افراد جهت تصدي مشاغل حوزه آموزش، بر حسب مدارك و  ·

 ها اشاره شده است، باشد. هاي اخذ شده مطابق با آنچه که در این پژوهش به آن مه گواهینا

واحد آموزش  شود جهت ارزیابی میزان موفقیت این طرح در تخصصی نمودن پیشنهاد می ·

 نامه کارشناسی ارشد یا دکترا، اجرا شود. در شرکت ملی نفت ایران تحقیقی به صورت پایان

  



 نیا اي .../ سعید صفایی موحد، حسین فلاحی تدوین برنامه توسعه حرفه                                                                 121 

 منابع -5

فصلنامه  .اعتبارسنجی الگوي آموزش نیروي انسانی با رویکرد شایستگی ).1392. (خسروي، محبوبه آرمان، مانی و

 73 -49صص ، 71، شماره پژوهشی مطالعات مدیریت (بهبود و تحول) -علمی

 منظور سیپ، به الگوي از استفاده با دانش و کار هنرستان ارزشیابی .)1385( .کیوان صالحی،و  کمال درانی،

 ،2 و1 شماره ،تربیتی علوم و شناسی ن روا مجله .دانش و کار هنرستان کیفیت بهبود براي چارچوبی پیشنهاد

 166-143صص

 19-14، صص206، شماره مجله تدبیر .شایستگی، مفاهیم و کاربردها .)1388(. عرفانی، مریم و دیانتی، محمد

 نیروي سازي توانمند جهت نداجا در شایستگی بر مبتنی آموزش از گیري ه بهر ضرورت .)1391(. سالاري، ضیاالدین

 .ایران اسلامی جمهوري دریایی اقتدار و رانمک سواحل توسعه ملی یشهما انسانی، اولین

 .سمت :تهران .مدیریت منابع انسانی ).1390( .سعادت، اسفندیار

 80-77 صص، 2، شماره دوممجله راهبردهاي آموزش، دوره  .آموزش مبتنی بر شایستگی .)1389( .شصتی، سمانه

 سمت. :تهران .ریزي آموزش ضمن خدمت کارکنانبرنامه ).1390. (فتحی واجارگاه، کورش

 .انتشارات دانشگاه شهید بهشتی :تهران .سازمانیمدیریت آموزش  .)1388( .قهرمانی، محمد

 40-27، صص 179، شماره ماهنامه تدبیر .آموزش مدیران با الگوي شایستگی. )1389(. کرمی، مرتضی

 215، شماره مجله تدبیر. رویکرد شایستگی در مدیریت منابع انسانی ).1389مشهودي، مجید. (

برنامه درسی مبتنی بر شایستگی در آموزش  .)1387(. االله نادري، عزت داري، علی ومومنی مهموئی، حسین؛ شریعتم

 156-130، صص17، شماره پژوهشنامه تربیتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد بجنورد .عالی

 روش دو تأثیر مقایسه .)1391( .قربانزاده، کبري علیرمایی، نسرین و محمدپور، یوسف؛ بقایی، رحیم؛ نادري، اعظم؛

 دانشجویان بالینی و شناختی هاي مهارت فعال در یادگیري سنتی آموزش و شایستگی بر مبتنی آموزشی

 708 - 698 صص، پزشکی علوم در آموزش ایرانی مجله .ICU بخش کارورز  پرستاري

 دانش سیماي انتشارات. ها سازمان در کارکنان آموزش شناسی آسیب .)1385( .پیدایی، میرمهراد و نوري، فیروز

هاي درسی  هاي کلیدي برنامه ویژگی). 1389. (اي کشور و برنامه درسی سازمان آموزش فنی و حرفهدفتر طرح 

 .23دفتر شماره  ،CBTمبتنی بر 

 در آموزش ایرانی مجله .نیازسنجی مناسب الگوهاي و بهداشتی کارشناسان و مدیران ).1382. (یارمحمدیان، محمد

 56-40، صص 9شماره  ، پزشکی علوم

 

Baba, M. D., & Nizaroyani, S. (2012). Evaluation of Training Effectiveness on 

Advanced Quality Management Practices. Social and Behavioral Sciences, 56, 67 

– 73. 

Olaniyan, D. A. (2008). Staff training and development:A vital too for organizational  

effectiveness. European Journal of Scientific research, 45-57 

Gokmen, S. (2009). The Effects Of Cooperative Learning On Learning Outcomes & 

Reactions to Training In An In-Service Training Cource. Middle East Technical 

University 

Keith, N., & Frese, M. (2008). Effectiveness of error management training: a meta-

analysis.  Journal of Applied Psychology, 93, 59–69. 

McDonald, L. (2011). Transfer of training in teacher PD A process-outcome 

orientation. Social and Behavioral Sciences, 29,1885 – 1894. 



 122                                                                1395 بهار، 8، شماره سومفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

Nadeem, M. (2010). The Role of training in determining the employee corporate 

behavior with respect to organizational productivity. international journal 

business & management, 21-34 

The Handbook of Competency Mapping. (2007). From SAGE publisher 

Wexley, K.N., & Latham, G. P. (2002). Developing and training human resources in 

organizations. Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall 

 

 

 

 

 



 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

123-141، 1395 بهار، 8، شماره سومسال   

Quarterly Journal of Training & Development of 

Human Resources Vol.3, No 8, 2016, 123-141 

 

 

) TAMپذیرش فناوري ( کارکنان با استفاده از مدل  اي حرفهاطلاعات بر توسعه  فناوريپذیرش  تأثیر
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 چکیده

را نیز ماهیت آن  محورهاي اساسی توسعه و جامعه است و سازمان و اطلاعات، خمیرمایه توسعه در فناوري

اما  .سزایی داشته باشد به تأثیراي کارکنان  تواند بر توسعه حرفه و می کند کارکنان تعیین می جامعه و متناسب با نیاز

 است، در سازمان موجود ترین موانع مهم از یکی اجتماعی- انسانی موانع از عنوان بخشی به اطلاعات فناوريپذیرش 

 اطلاعات فناوري پذیرش اجتماعی در انسانی موانع برداشتن میان از بدون فنی و اقتصادي موانع شدن مرتفع زیرا

 .ماند خواهد نتیجه بی

ن شرکت اي کارکنارفهاطلاعات بر توسعه ح فناوريپذیرش  اتتأثیرلذا هدف اصلی این تحقیق بررسی  

: سودمندي درك شامل فناوريذیرش پبا هاي مرتبط بدین منظور ابتدا شاخص باشد.مهندسی کانی کاوان شرق می

بهبود  اي شامل:توسعه حرفه ط بابهاي مرت شاخص سهولت درك شده، نگرش استفاده و تمایل به استفاده و شده،

، گیري، فرصت هاي شغلی غلی و رضایت شغلی، مسئولیت تصمیمتوانمندي ش عملکرد کیفیت، دانش و آگاهی،

مه سپس دو پرسشنا کاري را شناسایی نمودیم.قلالو است جویی در زمان صرفه رتباطات حضوري،کنترلی، ا خود

 طراحی شد. سؤال 45با  اي حرفهو پرسشنامه توسعه  سؤال 21با  فناوريربوط به پذیرش پرسشنامه م طراحی شد.

ها با استفاده از روش ضریب  و پایایی آن تأییدمحتوایی  اعتبار هر دو پرسشنامه با استفاده از روش اعتبار صوري و

رشناسان خبره شرکت نفر از کا 92نمونه آماري این تحقیق  /. محاسبه گردید.92/. و 95به ترتیب  آلفاي کرونباخ

که مقیاس  ز آنجاییا گیري تصادفی ساده انتخاب شدند.نفر به روش نمونه 120که از میان د باشنکانی کاوان می

جهت آزمون فرضیات آماري از ضریب همبستگی پیرسون  د نباشتحقیق نرمال می اي و متغیرهايگیري فاصلهاندازه

 و برازش مدل رگرسیونی استفاده شده است.

هبود عملکرد اطلاعات و ب فناوريها نشان داد که بین پذیرش اي این پژوهش در بخش آزمون فرضیههیافته

هاي شغلی، خود تفرص گیري،یت شغلی، مسئولیت تصمیم، رضاتوانمندسازي کارکنان ،کیفیت، دانش و آگاهی

 داري وجود دارد. کاري رابطه مثبت و معنی جویی در زمان و استقلال صرفه رتباطات حضوري،کنترلی، ا

 بود عملکرد، سازمان کانی کاوان شرقبه سازي، توانمند اي، توسعه حرفه اطلاعات، فناوري :هاي کلیدي واژه

                                                           
استادیار، دکتراي مدیریت آموزش عالی، دانشگاه  آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات تهران، تهران، ایران، مسئول مکاتبات:   - 1

reshadatjoohamideh@gmail.com 
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 مقدمه  -1

بزرگ کشورهاي صنعتی و  هاي سازمانمیلادي در  50چه استفاده از رایانه از دهه  اگر

میلادي در فرهنگ مدیریت  80اطلاعات از دهه  فناوريرایج بوده است ولی موضوع  افتهی  توسعه

اطلاعات مفهومی است که تا به امروز تعریف جامع و  فناوري. شود یمو منابع درسی آن مشاهده 

و آن  دارند تأکیداطلاعات  فناوريی در تعاریف خود بر محور برخ دقیقی از آن ارائه نشده است.

و گروهی نیز  دانند یم، پایگاه داده و دیگر تجهیزات ارتباطی افزار نرم ،افزار سختي از ا مجموعهرا 

و مدیریت اطلاعات  کاربران ،ها دستگاهي از ا مجموعه از آن بري حاصل ها ينوآوربا توجه با 

یک برتري  عنوان  بهرا دچار تحول کند و  کار و  کسبشیوه  تواند یمکه  دارند تأکیدسازمان 

یی در ها گامچه  کشور ما نیز اگر در امروز مطرح شود. کار و  کسبي ها طیمحرقابتی در 

، است ولی هنوز ناشناخته مانده است (حکیمی شده  برداشتهي مختلف ها نهیزمي آن در ریکارگ به

1375.( 

محورهاي  جامعه است و سازمان و اطلاعات، خمیرمایه توسعه در فناوريدنیاي فعلی  در

  در توسعه کند. کارکنان تعیین می جامعه و با نیاز ماهیت آن را نیز متناسب اساسی توسعه و

هاي  ها و کیفیت تا توسعه قابلیت جدید انسانی را شناختهاي  اي، همواره بایستی ظرفیت حرفه

 فناوريگیري از  تحقق این امر در گرو بهره ام شود.صورت یک فرایند دائمی انجه انسانی ب

اطلاعات دائماً اطلاعات تولید، پردازش، توزیع و مدیریت  فناوريفرایند  ، چون دراطلاعات است

و خدمت توسعه  شکلات خواهد بود که درانی حلال ماطلاعات زم فناوري، شود، بنابراین می

 وري منجر گردد. بهره نی با هم تلفیق و به توسعه وهاي انسا ها قرار گرفته و قابلیت پرورش انسان

یک نگرش ي آن بایستی همراه با ریرپذییتغاطلاعات به دلیل ماهیت  فناوريتعریف 

فکر و ابزار در حوزه  اطلاعات بیشتر یک استراتژي، اندیشه، فناوري دینامیک باشد تا استاتیک.

ه که ب است اطلاعات به عنوان مجموعه افکار تولید شده فناوري همراه با نوآوري است. ها انسان

اي را در  گیرد و نقش عمده ها قرار می افزاري در اختیار افراد و سازمان هاي سخت وسیله مکانیسم

دهی  غییر و جهتدانش لازم و تدادن ، امروزه .)1388 (صرافی زاده،کند  توسعه کارکنان ایفا می

گیرد و کارکنان یک سازمان و یا  اطلاعات به سهولت انجام می فناورياز طریق  به آن در کارکنان

افزایش  ،اي اطلاعات در توسعه مهارت حرفه فناوريدهد.  امعه را در ابعاد مختلف توسعه میج

به نهادینه شدن تغییر  بهبود عملکرد کارکنان، کمک ل و آزادي کارکنان،استقلا دانش و آگاهی،

پژوهشی در  وجود آوردن روحیهه ، بگیري آوري، تقویت مهارت ادراکی، تقویت مهارت تصمیمو نو

تواند موجب ایجاد توسعه  ي دارد و میمؤثرگیري تفکر استاندارد، نقش  کارکنان و کمک به شکل

 .)1388 (زرگر،اي گردد  حرفه
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تر شدن هاي کارکنان و نیز غنیو آگاهی کارگیري تکنولوژي اطلاعات به افزایش دانش هب

 شود.ها بر سازمان می اي آندانش کارکنان موجب تسلط حرفه انجامد.محتواي مشاغل می

انجامد هاي اطلاعاتی به تسهیل کنترل و نظارت بر سازمان میتکنولوژي و به طور خاص سیستم

هاي سنتی که یک محدودیت به حساب خلاف ساختاربر این طریق حیطه نظارت مدیران،و از 

 کارائی بر اطلاعات تکنولوژي بسزاي ثیر). تأ1388 صرافی زاده،( تواند گسترش یابدمی ،آمدمی

 تا شده است موجب فناوري این گیريکار هب از حاصل سرشار سود و سازمان کار و کسب فرایندهاي

. گردد برخوردار امروز هايسازمان هاي تکنولوژي سبد در ممتازي جایگاه از ها تکنولوژي گونه این

 هايپروژه شکست از ناشی زیان و ضرر سو یک از که است اي گونه اطلاعات به تکنولوژي یتمها

 آن خاص هايویژگی دلیل به سوي دیگر، از و بود خواهد هنگفت ها سازمان براي آن به دستیابی

 و هاپیچیدگی از آن به دستیابی صنعت، این سریع تغییرات و دگرگونی و بودن بنیان دانش مانند

 ).1391 (نوریان،است  برخوردار زیادي هاي دشواري

تکنولوژي اطلاعات  استفاده از تکنولوژي اطلاعات نحوه رقابت سازمان را تغییر داده است.

لی و تسریع در امر هاي داخکاهش هزینه ها،سازي عملیات داخلی سازمانموجب توسعه و بهینه

 .تولید شده است

 آن، تحت که یطیاشر دیجاا و شوند می فناوري یک شپذیر موجب که ملیاعو درك

 تطلاعاا فناوريمینه ز در مهم هاي وهشپژ از دشو پذیرفته نظر ردمو طلاعاتیا هاي فناوري

 دهستفاا آن از و یرندپذ می را طلاعاتیا فناوري یک اد،فرا اچر که مسأله ینا تیرعبا به. ستا

 مباحث ترین مهمکنند از  نمی دهستفاا آن از و نمیپذیرند را آن ،عکس بر یا و کنند می

 ت ..سا تیطلاعاا يها  سیستم

 از یکی اجتماعی -انسانی موانع از عنوان بخشی به اطلاعات فناوريپذیرش  حاضر حال در

 موانع برداشتن میان از بدون فنی و اقتصادي موانع شدن مرتفع زیرا است، موجود ترین موانع مهم

 .ماند خواهد تیجهن بی اطلاعات فناوري پذیرش در اجتماعی -انسانی

 این شناسایی و بررسی رسد می به نظر که است مؤثر اطلاعات فناوريپذیرش  بر عواملی

 سهم بازدارنده عوامل مرتفع کردن براي حل راه ارائه و مثبت عوامل تقویت جهت در تلاش و عوامل

 زاده، صرافی( داشت خواهند فناوريپذیرش  اجتماعی -انسانی موانع با رویارویی در را اي عمده

1388(. 

را بر  ها بشناسیم و اثر آن فناوريي را براي پذیرش مؤثربتوانیم عوامل مهم و  که یدرصورت

سازمانی خواهیم داشت که تمامی کارکنان آن  ،ی قرار دهیمبررس موردي کارکنان ا حرفهتوسعه 

و  گذاشتخواهد  تأثیر ها آنیی کاراو در آخر بر توانایی و  رندیگ یم فرای درست  بهرا  فناوري

 ).1387، تر خواهیم داشت (وارثدمآکارسازمانی 
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ها ها و شرکتباشد و سازمان یجا که تکنولوژي اطلاعات در سراسر دنیا در حال رشد م از آن

هر شرکتی این موضوع را نادیده بگیرد دچار افول  نیز براي بقاي خود نیازمند تکنولوژي هستند،

آیند و توجه به کارکنان سازمان نیز مانند اطلاعات یکی از منابع مهم به شمار می خواهد شد.

سی به اطلاعات صحیح کارکنان با دستر باشد.ها جهت رسیدن به اهداف نیز امري ضروري می آن

انجام وظایف خود خواهند بود و تکنولوژي اطلاعات ابزاري مناسب جهت تهیه و  و کافی قادر به

 .)1389 (ارفعی، باشدپردازش و نگهداري اطلاعات می

را بشناسیم و اثر آن را بر توسعه  فناوريدر پذیرش  مؤثربتوانیم عوامل مهم و  که یصورت در

 فناوريی قرار دهیم سازمانی خواهیم داشت که تمامی کارکنان آن بررس موردي کارکنان ا حرفه

تر آمدکارخواهد داشت و سازمانی  تأثیر ها آنیی کاراو بر توانایی و  رندیگ یم فرای درست  بهرا 

 خواهیم داشت.

2فناوريپذیرش  مدل اطلاعات، فناوريبر پذیرش  مؤثر عوامل بررسی الگوي ترین متداول
 

اساس این مدل را دو تصویر برداشت ذهنی از  ارائه شد. 3توسط دیویس 1989است که در سال 

ذیرش سودمندي و برداشت ذهنی از آسانی استفاده که از عوامل اصلی مرتبط با رفتارهاي پ

 .)(Prescott & Conger, 1995  ددهن هستند، تشکیل می فناوري

اي کارکنان با اطلاعات بر توسعه حرفه فناوريات پذیرش تأثیرلذا تحقیق حاضر به بررسی 

تواند بر بهبود توسعه  اطلاعات می فناوريپردازد و اثراتی که استفاده از می TAM اسنفاده از مدل

. فرضیه اصلی این تحقیق دهد میمورد بررسی قرار  ،اي کارکنان شرکت کانی کاوان بگذاردحرفه

 10مثبتی دارد. و  تأثیراي کارکنان  اطلاعات بر توسعه حرفه فناوريپذیرش عبارت است از: 

 اطلاعات بر بهبود عملکرد، افزایش دانش و آگاهی کارکنان، فناوريپذیرش  فرضیه فرعی شامل

افزایش خود کنترلی ، گیري کارکنان ، افزایش مسئولیت تصمیماستقلال و آزادي کاري کارکنان

رضایت شغلی کارکنان، ، هاي شغلی کارکنان افزایش فرصتجویی زمان کارکنان،  کارکنان، صرفه

 مثبتی دارد. تأثیرکاهش ارتباطات حضوري کارکنان  وتوانمندسازي کارکنان 

  

                                                           
2-Technology Acceptance Model (TAM) 
3-Davis 
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 هومی تحقیقمدل مف :1شکل

 )1989، دیویس فناوريبرگرفته از مدل ، ههاي نگارند منبع: (یافته

 

 ها کارگیري فناوري اطلاعات در سازمان به تأثیر

بزرگ کشورهاي صنعتی و  هاي سازمانمیلادي در  50چه استفاده از رایانه از دهه  اگر

میلادي در فرهنگ مدیریت  80اطلاعات از دهه  فناوريرایج بوده است ولی موضوع  افتهی  توسعه

اطلاعات مفهومی است که تا به امروز تعریف جامع و  فناوري. شود یمو منابع درسی آن مشاهده 

و آن  دارند تأکیداطلاعات  فناوريی در تعاریف خود بر محور برخ دقیقی از آن ارائه نشده است.

و گروهی نیز  دانند یم، پایگاه داده و دیگر تجهیزات ارتباطی افزار نرم ،افزار سختي از ا مجموعهرا 

و مدیریت اطلاعات  کاربران ،ها دستگاهي از ا مجموعهي حاصل از آن به ها ينوآوربا توجه با 

 سهولت

 سودمندي

 نگرش
توسعه 

 ايحرفه

استفاده از 

 فناوري

 بهبود عملکرد کارکنان

 کاهش ارتباطات حضوري

 توانمندسازي کارکنان

 رضایت شغلی

 هاي شغلیافزایش فرصت

 افزایش خودکنترلی

 جویی در زمانصرفه

 افزایش دانش و آگاهی

 استقلال و آزادي کاري

 گیريافزایش مسئولیت تصمیم
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یک برتري  عنوان  بهرا دچار تحول کند و  کار و  کسبشیوه  تواند یمکه  دارنداشاره سازمان 

یی در ها گامکشور ما نیز اگرچه  در امروز مطرح شود. کار و  کسبي ها طیمحرقابتی در 

، ولی هنوز ناشناخته مانده است (حکیمی ،شده  برداشتهي مختلف ها نهیزمي آن در ریکارگ به

1375.( 

ر جهان امروز تکنولوژي اطلاعات امکان سودمندي و کارآمدي اطلاعات را ممکن ساخته د

هاي اطلاعاتی  را در امور اداري و سیستم يا تحول گسترده، تکنولوژي اطلاعاتکارگیري  بهاست. 

ها، مدارك، اسناد و مکاتبات مختلف از  که امکان انتقال الکترونیکی داده يباعث شده است، طور

  ت.شده اس  طریق کامپیوتر و خطوط ارتباطات مخابراتی فراهم

در فناوري اطلاعات و بازده  يگذار هیکه بین سرما دهد یمطالعات و تحقیقات نشان م

مثبتی وجود دارد. همچنین تکنولوژي  هیسو وري نیروي انسانی ارتباط دو مؤسسات و بهره

بود افزایش تنوع محصولات و به جهینت دهد و این در ها را افزایش می اطلاعات توانایی سازمان

و نیز سبب تسهیل روند اداري و افزایش بازده نیروي انسانی  کیفیت و جلب رضایت مشتري است

در  ییزدا فناوري اطلاعات) تمرکزشود. یکی از نتایج عمده تکنولوژي اطلاعات ( و مدیریت می

توان کارها را از راه دور انجام داد بدون آنکه لازم باشد  عین تمرکزگرایی است. بدین معنی که می

حضور فیزیکی و مستمر داشته باشیم که این ویژگی بر کوتاه شدن فواصل زمانی و  ،تا در محل

  .)1386 ،صمديدارد ( تأکیدعنوان یک ابر شاهراه   مکانی به

 ایجاد براي افزار نرم شکل به ییها برنامه توسعه الکترونیک، پست يها ستمهمچنین سی

 انتقال اینترنت، توسعه همچنین و داخلی ارتباطی يها شبکه ایجاد اسناد الکترونیکی و مدارك

 د.شو یم سازمان درون اطلاعات افقی جریان به منتج موارد این مه. هبخشد یم سرعت را اطلاعات

 مختلف يها بخش جداسازي راه بر که سنتی موانع سازمان، در ي کامپیوتريها شبکه توسعه

 بهتر، کیفیت بیشتر، کارایی عملکرد، بهبود به منجر و برداشته انیاز م را داشت وجود سازمان

 ).1387، مشتري شده است (اوتارخانی به مناسب ییگو پاسخ و نوآوري

 CIS  ،MIS، DSS اطلاعاتی مدیریت ازجمله يها ستمیدیگر سامروزه تکنولوژي اطلاعات 

AI، EIS وOA  سازد یرا در اختیار گرفته و بدین ترتیب قطب اطلاعاتی مستقر در مرکز را قادر م 

تا به افزایش کنترل خود بر مناطق و انجام عملیات تمرکزي اقدام نماید؛ بنابراین امکان افزایش 

عنوان یکی از   نماید. تکنولوژي اطلاعات به گیري و مدیریت را فراهم می سرعت و کیفیت تصمیم

 .ترین ابزار جهت مشارکت در بازار جهانی است مهم
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 )TAM( فناوريمدل پذیرش 

  گستردهطور   چنان به هممطرح شد و  1989اولین بار توسط دیویس در سال  این مدل

 .ردیگ یمقرار  استفاده موردتوسط محققان 

TRA  وTPB  که منجر به خلق روانشناسی اجتماعی هستندي ا هیپادو تئوري TAM  .شدند

عملکرد فرد در زمینه یک رفتار خاص توسط تصمیم رفتاري آن فرد براي  TRA بر اساس تئوري

بر این فرض دلالت دارد که نیت  TPB شود. تئوري در آن فعالیت مشخص می مشغول شدن

سبت به آن رفتار، هنجارهاي ن توان با نگرش فرد رفتاري فرد به انجام رفتارهاي مختلف را می

و  انیشگویعنوان یک مدل فشرده، پ  به TAM .کرد ینیب شیشده پ ذهنی و کنترل رفتاري ادراك

 فناوريو پذیرش استفاده از یک  يریگ میقدرتمند براي توضیح و پیشگویی رفتار در زمینه تصم

به دو  فناوريیک فرد براي استفاده از  کند که تصمیم شده است. این مدل ادعا می  خاص خلق

بستگی دارد.  5شده  و آسانی استفاده ادراك4شده   باور رفتاري بخصوص شامل سودمندي ادراك

استفاده  که  نیاز ا فناوريکننده یک  شده عبارت است از انتظار ذهنی استفاده  سودمندي ادراك

شده عبارت است از میزان   خاص، عملکرد وي را بهبود بخشد. آسانی استفاده ادراك فناورياز آن 

و آسان باشد. گذشته از این، مدل فوق ادعا  زحمت ی، بفناورياستفاده از آن  که  نیانتظار فرد از ا

شده آن قرار   آسانی استفاده ادراك تأثیر، تحت فناوريشده یک   کند که سودمندي ادراك می

براي فرد  فناوريتر باشد، آن  براي یک فرد آسان فناوريچقدر استفاده از یک  که هر دارد، چرا

 .)(Davis, 1989 سودمندتر به نظر خواهد رسید

 

 (TAM2)  ثانویه فناوري رشیپذ مدل يریگ شکل و TAM قاتیتحق توسعه روند

طور   مانند هر وجود ارگانیک و پویا شکل اولیه خود را حفظ نکرده و به فناوريمدل پذیرش 

در  فناورياست. در این بخش چگونگی توسعه مدل پذیرش  افتهی  تکاملمداوم در طول زمان 

 19که این  بیترت  نیا  به .ردیگ یمی قرار موردبررس سال گذشته از زمان معرفی تاکنون، 19طول 

 دوره تقسیم نمود. 4توان به  سال را می

  

                                                           
4-Perceived Usefulness 
5-Perceived Ease of Use 
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پس از معرفی مدل محققان بسیاري چندین مطالعه و بررسی : دوره معرفی مدل ؛دوره اول

 ي نمود:بند میتقس دسته دوتوان به  را می مطالعاتاین  از آن انجام دادند. با استفادهرا 

این  .داد قراری بررس موردزمینه متفاوت  5را در  فناوريمدل پذیرش  1992در سال  6آدامز

پست الکترونیکی و نامه صوتی  صفحات گسترده، ،ها کیگرافشامل پردازشگر کلمات  ها نهیزم

ی این مدل در زمینه شرح رفتار پذیرش کل طور  بهنتیجه این تحقیق نشان داد که  بودند.

مطالعه  1993دیویس در سال  مدل معتبر و مفیدي است. ي اطلاعاتی توسط کاربران،ها سامانه

ر متن گ او پست الکترونیکی و ویرایش مطالعه موردي ها يفناور قبلی خود را همتاسازي نمود.

ي انجام شد و نتیجه نشان داد ا حرفهکارمند  112ي متشکل از ا نمونهاین تحقیق بر روي  .ندبود

ي اطلاعاتی توسط کاربران تئوري ها سامانهدر زمینه شرح رفتار پذیرش  TAMی کل طور  به

 معتبري است.

و تئوري عمل منطقی بودند تا  TAMمقایسه  به دنبالجریان دیگري از تحقیقات این دوره 

 بر ها يتئوراز این  کی  کدامبودن یا نبودن این دو تئوري را بررسی نمایند و دریابند  کیتفک  قابل

این  مقایسه کردند. هم بااین دو را  1989دیویس و همکاران در سال  یکدیگر برتري دارند.

نتایج  و در مورد سامانه پردازش کلمه انجام شد. MBA وقت  تمامدانشجوي  107بررسی بر روي 

ی بررس موردهفته پس از معرفی سامانه  14در دو دوره زمانی بلافاصله پس از معرفی سامانه و 

تمایل به استفاده و پذیرش کاربران را  فناورياین تحقیق نشان داد که مدل پذیرش  قرار گرفت.

 دهد. بهتر از تئوري عمل منطقی شرح می

مقایسه کردند و نتیجه گرفتند که  هم بااین دو تئوري را  1994هوبونا و چنی در سال 

نسبت به تئوري عمل منطقی داراي مزیت عملی و تجربی بودن است و  فناوريتئوري پذیرش 

ي براي شرح رفتار استفاده از فناوري تر يقومدل  حال  نیع دربوده و  تر آساناستفاده از آن 

 طور  بهتواند  می فناوريتحقیقات نشان داد که مدل پذیرش  مجموع در توسط کاربران است.

ي ها تیموقعي گوناگون و ها يفناوري اطلاعاتی را در مورد ها سامانهي رفتار پذیرش زیآم تیموفق

 .باشد یم تر آساني و استفاده از این مدل ریکارگ بهمتفاوت افزایش دهد و 

  چیه که  نیامبنی بر  1980بنا بر توصیه بیجار در سال  :دوره اعتبارسنجی مدلدوره دوم؛ 

این  تأییدمحققان به دنبال دهد،  رست ارزش تحقیق را ارتقا نمیابزارهاي محکم و د جز  به زیچ

ي دقیق و صحیح براي ریگ اندازهی از ابزارهاي درست  به فناوريامر بودند که آیا مدل پذیرش 

و  آدامز ؟کند یمو وظایف گوناگون استفاده  ها تیموقع ،ها يفناوری رفتار پذیرش افراد از نیب شیپ

ي ها اسیمقپایایی  1993هندریکسون و همکاران در سال  طور  نیهمو  1992همکاران در سال 

                                                           
6-Adams 
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و دریافتند که  دادند قراری بررس مورددرك سهولت استفاده و درك از مفید بودن استفاده را 

 شود. حفظ میي اطلاعاتی مختلف ها سامانهي متفاوت و ها طیمحاعتبار و پایایی این دو ابزار طی 

تحقیقات  پس از انجام مطالعاتی در مورد اعتبارسنجی مدل، :دوره توسعه مدل دوره سوم؛

ي تحقیق ها سازهفراوانی براي توسعه مدل و معرفی متغیرهاي جدید و بررسی روابط متنوع بین 

کمی  تأثیر TAMو متغیرهاي اصلی  ها سازه برو پژوهش براي بررسی متغیرهاي خارجی که 

این است که در این دوره  کند یمیک جنبه که مطالعات این دوره را متمایز  انجام شد.، گذارند یم

ي وظیفه ها یژگیوسازمانی و  متغیرهاي خارجی مانند متغیرهاي فردي، تأثیرکوشش براي درك 

ان کردند که متغیرهاي تفاوت بی 1995در سال  7براي مثال آگراول و پراساد  انجام شد. موردنظر

تجربه قبلی در استفاده از رایانه و سطح تحصیلات بر ادراکات فرد در مورد سهولت  ،رديف

 دارد. تأثیر شده  ادراكاستفاده و مفید بودن 

و  دادند قراری بررس موردات عوامل سازمانی را تأثیر 1995و همکاران در سال 8لگباریا 

سزایی بر سهولت  به تأثیرکار کردن با رایانه و نیز حمایت مدیریتی  دریافتند که آموزش کاربران،

 دارد. انهیرا زیراستفاده از  جهینت درو مفید بودن درك شده و  شده  ادراك

نامه الکترونیکی و نامه صوتی انجام داد و  فناوريي را با دو ا مطالعه 2000کاراهاننا در سال 

ي گوناگون ها يفناوربر استفاده از سامانه در میان  گذارتأثیربه این نتیجه رسید که عوامل 

 .اند متفاوت

مدل پذیرش فناوري را در دو کشور متفاوت و با دو زمینه فرهنگی  1994استروب در سال 

و دریافت که فرهنگ نقش مهمی در طرز تفکر افراد نسبت به رسانه  قراردادمتفاوت مورد آزمون 

وي دریافت که کارمندان ژاپنی نسبت به کارگران  .کند یمو انتخاب رسانه ارتباطی بازي 

برعکس  ها آناما در مورد نامه الکترونیکی ادراکات  دانند یمرا وسیله مفیدتري  دورنگارآمریکایی 

 است.

ي اطلاعاتی ها سامانهمتفاوت جنسیتی را بر پذیرش  تأثیر 1997گیفن و استروب در سال 

ي بر ادراك سهولت استفاده و مؤثرطور   رسیدند که جنسیت بهبررسی کردند و به این نتیجه 

 .گذارد یم تأثیردرك مفید بودن 

قرار دارد و این در  شده  ادراكمفید بودن  تأثیرکه رفتار مردان بیشتر تحت  بیترت  نیا  به

 .باشد یمبر رفتار زنان مؤثر  تر شیبحالی است که ادراك سهولت استفاده و هنجارهاي ذهنی 

 

                                                           
7-Agarval & Prasad 
8-Lgbaria 
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دیویس و ون کاتش مدل پذیرش فناوري  2000در سال  :دوره تکامل مدلدوره چهارم؛ 

 TAM2 که نسخه جدیدي از مدل اصلی پذیرش فناوري بود.) را معرفی کردند TAM2( ثانویه

اجتماعی و فرایندهاي  اتتأثیرکه فواید و اهداف کاربردي ناشی از  است TAMیک مدل اولیه از 

در این مدل تغییرات خارجی که بر مفید بودن درك شده و  دهد. ابزاري نظري را توضیح می

 قرار گرفت. مطالعه مورد گذارند یم تأثیرسهولت استفاده درك شده 

مانند خود  ،گذارند یم تأثیرون کاتش متغیرهاي خارجی را که بر سهولت استفاده درك شده 

رایانه و  رس استفاده ازت ادراکات فرد در مورد کنترل بیرونی رفتار، استفاده از رایانه،اثربخشی 

 نشاط کار با رایانه را تعریف نمود.

 مجموع در مطالعات دیگري در این دوره براي رفع اشکالات مدل پذیرش فناوري انجام شد.

 تأثیردرك شده  به آشکار کردن عواملی که بر سهولت استفاده درك شده و مفید بودن

اساسی براي  یک تئوري برجسته و مهم، عنوان  به افتهی  توسعهکمک نمود و مدل  ،گذارند یم

 مطالعات و تحقیقات بعدي گردید.

 

 روش تحقیق -2

از  توصیفی ،ها این تحقیق از نظر هدف کاربردي است. به علاوه بر اساس نحوه گردآوري داده

آوري اطلاعات مربوطه، منابع  موضوع تحقیق و جمع به منظور شناختنوع پیمایشی است. 

) به 1989و مدل تحقیق دیویس ( ها مطالعه شدند نامه ها و پایان اي شامل مقالات، کتاب کتابخانه

 عنوان مدل پایه تحقیق انتخاب شد.

باشد که یک شرکت مهندسی  شرق می محل اجراي تحقیق شرکت مهندسی کانی کاوان

بندي از دفتر  سیس و پس از کسب صلاحیت و رتبهتأ 1379شرکت در سال باشد. این  مشاور می

در  ،ریزي و نظارت راهبردي ریزي سابق، معاونت برنامه امور مشاوران سازمان مدیریت و برنامه

محیط  شناسی، زمین آرایی، کانه اکتشافات معدنی،همانند هاي ارائه خدمات مهندسی  زمینه

 نماید. دمات میصنعت ساختمانی ارایه خ زیست،

 کارمندان و مدیران شرکت مهندسی کانی کاوان شرق در دفترجامعه آماري این مطالعه، 

 92که از این تعداد،  دنشو نفر را شامل می 120 جمعاً هستند کهتهران و دفتر فناوري پردیس 

از هاي تحقیق حاضر  انتخاب شدند که داده به عنوان نمونه آماريروش ساده تصادفی نفر به 

  آوري شد. میان آنها جمعطریق توزیع پرسشنامه 

شامل: سودمندي  فناوريپذیرش  هاي مرتبط باها  ابتدا شاخص جهت طراحی پرسشنامه

هاي مرتبط با    شاخص سهولت درك شده، نگرش استفاده و تمایل به استفاده و درك شده،

توانمندي شغلی و رضایت  اي که شامل: بهبود عملکرد کیفیت، دانش و آگاهی،توسعه حرفه
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جویی  صرفه کنترلی، ارتباطات حضوري، هاي شغلی، خود گیري، فرصت شغلی، مسئولیت تصمیم

پرسشنامه  .گردیدها طراحی  اساس پرسشنامه اینو بر  سایی شدکاري شنا استقلال در زمان و

 طراحی شد. سؤال 45با  اي حرفهو پرسشنامه توسعه  سؤال 21با  فناوريمربوط به پذیرش 

ها پس از  و پایایی آن تأیید ،محتوایی اعتبار هر دو پرسشنامه با استفاده از روش اعتبار صوري و

/. 95از روش ضریب آلفاي کرونباخ به ترتیب  فر و استفادهن 30ها بین  اجراي آزمایشی پرسشنامه

 گردید. تأیید/. محاسبه و 92و 

پرسشنامه تکمیل  92هاي استخراج شده از  دهدر نهایت، مدل تحقیق با تجزیه و تحلیل دا

 آزمون شد.  SPSSافزار شده توسط کارمندان و با استفاده از نرم

 

 هاي پژوهش یافته -3

آمده است. بر طبق نتایج این جدول، بیشترین و  1در جدول ي تحقیق توصیف متغیرها

و میانگین امتیازات و انحراف معیار  ده براي متغیرها مشخص شده استامتیاز کسب ش نکمتری

) قرار -2، 2ي تمام متغیرها در بازه (برا شده مشاهده چولگی مقداراین متغیرها نیز آمده است. 

ها در  دارد. یعنی از لحاظ کجی متغیرها نرمال بوده و توزیع آن متقارن است. مقدار کشیدگی آن

 متغیرها از کشیدگی نرمال برخوردار است.دهد توزیع  ) قرار دارد. این نشان می-2، 2بازه (

 

 توصیف متغیرهاي تحقیق :1 جدول
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 498/0 -005/0 251/0 328/0 71017/0 3098/3 5 5/1 92 کارکنان عملکرد بهبود

 498/0 192/1 251/0 -496/0 7794/0 1793/3 5 1 92 آگاهی و دانش افزایش

 498/0 -194/0 251/0 -216/0 9914/0 5887/2 5 1 92 کاري آزادي و استقلال

 مسئولیت افزایش

 کارکنان گیري تصمیم
92 1 5 7663/2 8939/0 063/0 251/0 121/0 498/0 

 498/0 54/0 251/0 -489/0 8155/0 2011/3 5 1 92 کنترلی خود افزایش

 498/0 963/0 251/0 -526/0 7343/0 2935/3 5 1 92 زمان در جویی صرفه

 498/0 514/0 251/0 -052/0 8575/0 1087/3 5 1 92 شغلی هاي فرصت افزایش

 498/0 -041/0 251/0 -076/0 9024/0 4348/3 5 1 92 شغلی رضایت

 498/0 -044/0 251/0 304/0 6855/0 3967/3 5 2 92 کارکنان توانمندسازي

 498/0 176/0 251/0 -306/0 8379/0. 0326/3 5 1 92 حضوري ارتباطات کاهش

 498/0 788/0 251/0 089/0 7929/0 1739/3 5 1 92 فناوري پذیرش

 )همنبع: (محاسبات نگارند
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 ها دادهاستنباطی  تحلیلو تجزیه 

است بدانیم که متغیرهاي تحقیق نرمال هست یا  لازم ،پژوهش فرضیات بررسی از قبل ابتدا

خیر. بر این اساس طبق قضیه حد مرکزي در صورتی که اندازه نمونه به حد کافی بزرگ باشد 

(N>=30) نرمال خواهد بود. از آن جایی که در این تحقیق تعداد  ها تقریباً توزیع میانگین نمونه

تحقیق نرمال هستند. پس، در  متغیرهاياست، بنابراین طبق قضیه حد مرکزي  92ها  نمونه

 شود. هاي پارامتریک استفاده می پژوهش حاضر از آزمون

اي و متغیرهاي تحقیق نرمال  گیري فاصله مقیاس اندازهکه در این تحقیق،   به دلیل آن

باشد جهت آزمون فرضیات آماري از ضریب همبستگی پیرسون و برازش مدل رگرسیونی  می

 استفاده شده است. 

 

 فرضیه اصلی 

H0 :ندارد تأثیر کارکنان اي توسعه حرفه بر اطلاعات فناوري پذیرش.  

H1 :دارد تأثیر کارکنان اي توسعه حرفه بر اطلاعات فناوري پذیرش.                                   

 

باشد. به همین دلیل با  می sig=0/000˂/01شود که مقدار  ، مشاهده می2با توجه به جدول 

باشد. همچنین  یید شده و این رابطه معنادار میأت H1رد و فرض  H0درصد فرض  99اطمینان  

 فناوري توان گفت شدت همبستگی متوسط بین دو متغیر پذیرش بر اساس این جدول می

یم  باشد که این امر بیانگر رابطه مستق می درصد)7/79( کارکنان اي حرفهتوسعه  و اطلاعات

 مثبت بین دو متغیر است. 

 

 کارکنان اي حرفه توسعه و اطلاعات فناوري بین پذیرش همبستگی ضریب: 2جدول 

  کارکنان اي حرفه توسعه

 همبستگی پیرسون 797/0

 Sig 000/0 اطلاعات فناوري پذیرش

92 N 

0.01  P< 

 )همنبع: (محاسبات نگارند
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که در ادامه به  دل رگرسیون مورد تحلیل قرار گرفتم برازش، تأثیر میزان بررسیبه منظور 

 . شود میآن پرداخته 

 (X) اطلاعات فناوري و پذیرش (Y) کارکنان اي حرفه جهت بررسی و ارائه مدل بین توسعه

 .شود میهاي کفایت مدل به ارائه مدل پردازش یافته پرداخته  پس از بررسی شاخص

است. ضریب تعیین  797/0برابر با  وابسته و متغیرهاي مستقل متغیرهاي بین همبستگی

و  درصد است 631/0شده در این آزمون به دست آمده است. ضریب تعیین تعدیل  635/0شده 

 فناوري به پذیرش کارکنان اي حرفهدرصد تغییرات توسعه  1/63دهد که  این مقدار نشان می

ده و ضریب تعیین تعدیل چنین تفاوت بین ضریب تعیین ش . همشود میموجود مربوط  اطلاعات

 به اند شده اضافه مدل به که مستقل متغیرهاي که دهد می نشان ) و004/0( باشد می شده کمتر

 .اند شده انتخاب درستی

 تفاوت به معنی خطا .است یکدیگر از خطاها استقلال بررسی براي واتسون دوربین آزمون

باشد. با توجه به این که  رگرسیون می معادله توسط شده بینی پیش مقادیر و واقعی مقادیر بین

ها را نتیجه  ارد، استقلال باقیماندهقرار د 3 تا 1و در فاصله  21/2مقدار آماره دوربین واتسون 

 گیریم.  می

 محاسبه شد. Fدار بودن رگرسیون به وسیله آزمون  معنی 3در جدول 

 
 (آنالیز واریانس) جهت معنادار بودن رگرسیون Fآزمون  :3جدول 

Sig  آمارهF 
میانگین مجموع 

 مربعات

درجات 

 آزادي
 مدل مجموع مربعات

 رگرسیون 273/17 1 273/17 638/15 000/0

 باقیمانده 925/9 90 11/0   1

 کل 198/27 91   

 )همنبع: (محاسبات نگارند

 

و نشان از  000/0برابر  آماره این براي شده محاسبه داري معنی سطح فوق جدول به توجه با

درصد دارد. نمودار هستوگرام رسم شده در مورد مدل  99دار بودن رگرسیون در سطح  معنی

کرده بنابراین مدل رگرسیونی خطی برآورد شده مورد  تأییدرگرسیون فرض نرمال بودن داده را 

 قبول است. 
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 ها نرمال بودن باقیمانده :1نمودار 

 )همنبع: (محاسبات نگارند

 

 ارکنانک اي حرفه توسعه و اطلاعات فناوري معنادار بودن ضرایب رگرسیونی پذیرش :4 جدول

Sig T 

 ضریب استاندارد شده ضریب غیر استاندارد

 مدل
B 

Std. 

Error 
Beta 

 مقدار ثابت  144/0 411/1 82/9 000/0
1 

 پذیرش فناوري اطلاعات 797/0 044/0 549/0 51/12 000/0

 کارکنان اي حرفه ر وابسته: توسعهیمتغ

 )همنبع: (محاسبات نگارند

 

 جدول در که باشد می رگرسیون تحلیل اصلی هسته رگرسیونی معادله در شده وارد متغیر

 .است آمده فوق

 محاسبه زیر شرح به نشده استاندارد ضرایب ستون از استفاده با توان می را رگرسیونی معادله

 : کرد

 اطلاعات فناوري پذیرش (0.549) + 1.411 = کارکنان اي حرفه توسعه

 متغیر شده نوشته ضریب میزان به مستقل متغیر هر از واحد یک با افزایش گفت توان می

 549/0 اطلاعات، فناوري پذیرش واحد یک افزایش با عبارتی به یا .کرد پیدا خواهد ارتقاء وابسته
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ارتباط مثبت  نتیجه در کرد، خواهد پیدا کارکنان افزایش اي حرفه معیار توسعه انحراف واحد

 گردد: ارائه می 5جدول  در از آزمون فرضیات به صورت اي در پایان خلاصه .دارند

 

 فرضیات آزمون خلاصه :5جدول 

 فرضیه
ضریب 

 همبستگی

ضریب تعیین 

 تعدیل شده
 F Sigآماره 

ضریب 

 استانداردغیر
 نتیجه آزمون

 بهبود بر اطلاعات فناوري پذیرش

 دارد تأثیر کارکنان عملکرد
693/0 475/0 34/83 000/0 

 338/1ثابت 
فرضیه  تأیید

H1  621/0متغیر 

 افزایش بر اطلاعات فناوري پذیرش

 دارد تأثیر کارکنان آگاهی و دانش
589/0 34/0 816/47 000/0 

 34/1ثابت 
فرضیه  تأیید

H1  579/0متغیر 

 استقلال بر اطلاعات فناوري پذیرش

 دارد تأثیر کارکنان کاري آزادي و
644/0 408/0 82/63 000/0 

 431/0ثابت 
فرضیه  تأیید

H1  769/0متغیر 

 افزایش بر اطلاعات فناوري پذیرش

 کارکنان گیري تصمیم مسئولیت

 دارد تأثیر

756/0 566/0 72/119 000/0 
 063/0ثابت 

فرضیه  تأیید

H1  852/0متغیر 

 افزایش بر اطلاعات فناوري پذیرش

 دارد تأثیر کنترلی کارکنان خود
566/0 312/0 32/42 000/0 

 355/1ثابت 
فرضیه  تأیید

H1  582/0متغیر 

 صرفه بر اطلاعات فناوري پذیرش

 دارد تأثیر زمان کارکنان در جویی
421/0 168/0 378/19 000/0 

 056/2ثابت 
فرضیه  تأیید

H1  39/0متغیر 

 توانمند بر اطلاعات فناوري پذیرش

 دارد تأثیر کارکنان سازي
764/0 579/0 033/126 000/0 

 487/0ثابت 
فرضیه  تأیید

H1  826/0متغیر 

 رضایت بر اطلاعات فناوري پذیرش

 دارد تأثیر کارکنان شغلی
469/0 211/0 38/25 000/0 

 741/1ثابت 
فرضیه  تأیید

H1  534/0متغیر 

افزایش  بر اطلاعات فناوري پذیرش

 تأثیر کارکنان فرصت هاي شغلی

 دارد

347/0 11/0 386/25 000/0 
 445/2ثابت 

فرضیه  تأیید

H1  3/0متغیر 

 کاهش بر اطلاعات فناوري پذیرش

 تأثیر حضوري کارکنان ارتباطات

 دارد

669/0 442/0 081/73 000/0 
 787/0ثابت 

فرضیه  تأیید

H1  707/0متغیر 

 )همنبع: (محاسبات نگارند
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 گیري بحث و نتیجه -4

پذیرش تکنولوژي اطلاعات در شرکت کانی کاوان موجب بهبود عملکرد کارکنان  :1فرضیه 

 سازمان شده است.

کارگیري تکنولوژي اطلاعات در یک سازمان موجب به حداقل رسیدن خطاي  هاز آنجا که ب

تر افزایش  افزایش سرعت ارائه خدمات و از همه مهم سازمان، انسان در شبکه پردازش اطلاعات

توان نتیجه گرفت که پذیرش تکنولوژي اطلاعات باعث بهبود  می ،شود رضایت کارکنان می

 گردد. کیفیت عملکرد کارکنان شرکت کانی کاوان می

پذیرش تکنولوژي اطلاعات در شرکت کانی کاوان موجب افزایش دانش و آگاهی  :2فرضیه 

 کارکنان سازمان شده است.

کارگیري و پذیرش تکنولوژي اطلاعات در یک سازمان موجب افزایش دانش و توانایی افراد  هب

که خطاي انسان در  شود و دیگر این تر می تر و دقیق کم هزینه تر، یک سازمان براي ارتباطات آسان

کارگیري کامپیوتر و  هطریق ب ها از امروزه سازمان. دیاب شبکه پردازش اطلاعات سازمان کاهش می

ها را بدون ساختار  توانند دستورات و پیام با اتوماتیک کردن بخشی از وظایف مدیریت میانی می

سنتی مدیریت در سراسر سازمان انتقال دهند و از این طریق کارکنان به اطلاعات زیادتري 

جام کارهاي خود نیز زودتر به یابد و در ان ها افزایش می دسترسی پیدا کرده و دانش و آگاهی آن

 رسند. نتیجه می

پذیرش تکنولوژي اطلاعات در شرکت کانی کاوان موجب توانمندي کارکنان  :3فرضیه 

 سازمان شده است.

شود افراد آزادي و  کارگیري و پذیرش تکنولوژي اطلاعات در یک سازمان باعث می هب

به  ؛آمیز وظایف سازمانی خود را انجام دهند اي موفقیت به گونه اطلاعات لازم را فراهم آورند و

کارگیري  هدر واقع این ب خواهیم انجام دهند. ها را وادار سازیم آنچه را ما می جاي آنکه آن

تکنولوژي اطلاعات باعث قدرت بخشیدن و دادن آزادي عمل به افراد براي اداره خود و در مفهوم 

که جاد و هدایت یک محیط سازمانی است ایسازمانی به معناي تغییر در فرهنگ و شهامت در 

دهد پذیرش تکنولوژي اطلاعات در شرکت کانی کاوان موجب توانمندي  این عوامل نشان می

 کارکنان سازمان شده است.

هاي  پذیرش تکنولوژي اطلاعات در شرکت کانی کاوان موجب افزایش فرصت :4فرضیه 

 شغلی کارکنان سازمان شده است.

هاي مورد نیاز به  اي است که زمان اطلاعات بر مسیر شغلی کارکنان به شیوهاثر تکنولوژي 

اي موارد کارراهه  همچنین در پاره کند. تر می منظور کسب دانش و طی مسیر شغلی را کوتاه

تکنولوژي اطلاعات  ،بنابراین در طی مسیرهاي شغلی کارکنان شود. محدودتر را موجب می
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محتواي مشاغل که میزان درگیري و چالش  ضمناً به حساب آید. عتواند به عنوان عامل تسری می

ایجاد  چشمگیري بر رضایت شغل، تأثیرکند  فرد با سازمان و انجام وظایف را مشخص می

 بازدهی شغل و جایگاه فردي شاغل در سازمان و جامعه دارد. هاي شغلی، فرصت

موجب افزایش استقلال و پذیرش تکنولوژي اطلاعات در شرکت کانی کاوان  :5فرضیه 

 آزادي کاري کارکنان سازمان شده است.

هایی که روي وظایف او اثر  گیري که استقلال به نیاز فرد براي مشارکت در تصمیم از آنجایی

اظهار نظر و داشتن حق  آزادي عمل، هاي شغلی، گذارد و براي اعمال نفوذ در کنترل موقعیت می

هاي اطلاعاتی  ارگیري تکنولوژي اطلاعات و به طور خاص سیستمک هي در کار اشاره دارد لذا برأ

د توان میانجامد و از این طریق حیطه نظارت مدیران  به تسهیل کنترل و نظارت بر سازمان می

 گسترش یابد.

پذیرش تکنولوژي اطلاعات در شرکت کانی کاوان موجب افزایش مسئولیت  :6فرضیه 

 .گیري کارکنان سازمان شده است تصمیم

به  دستیابی شود. ها و وظایف مدیران می پذیرش تکنولوژي اطلاعات موجب سهیل نقش

امکان  کنترل و نظارت بیشتر بر سازمان و فرایندها، گیري، اطلاعات مورد نیاز جهت تصمیم

تواند اثرات  سازي تصمیمات می ریزي و شبیه تجزیه و تحلیل شرایط و تحلیل در برنامه

همچنین کاهش زمان پاسخگویی و  تکنولوژي اطلاعات در سازمان باشد.چشمگیري از وجود 

دهد تا از  تر سازمانی این فرصت را به مدیران می تفویض اختیار به سطوح پایین گیري، تصمیم

 کارهاي تکراري و روزمره جدا شوند و بیشتر به کارآفرینی روي آورند.

اوان موجب  افزایش خود کنترلی پذیرش تکنولوژي اطلاعات در شرکت کانی ک :7فرضیه 

 کارکنان سازمان شده است.

س مقیاس قرار دارد و با تمایل کارکنان مختاري در رأ از آنجا که نیاز به خود کنترلی و خود

خود مختاري و  تعیین هدف و کار کردن به شیوه خود کنترلی، ها، گیري براي شرکت در تصمیم

ها را به عهده گیرند و  کارکنان تمایل دارند مسئولیت، دکن بدون مراقبت دیگران ارتباط پیدا می

لذا پذیرش تکنولوژي اطلاعات باعث ایجاد نظام کنترل درونی  در انجام کارهاي خود آزاد باشند.

 شود. می

جویی در وقت  پذیرش تکنولوژي اطلاعات در شرکت کانی کاوان موجب صرفه :8فرضیه 

 کارکنان سازمان شده است.

هاي اطلاعاتی موجود در سازمان استفاده کنند و استفاده از  کنان از تکنولوژيهر چقدر کار

 صرفها  آن برایشان آسان و قابل فهم باشد زمان کمتري را براي ورود دستی اطلاعات به سیستم

 .کنند می
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کاهش ارتباطات  اطلاعات در شرکت کانی کاوان موجبپذیرش تکنولوژي  :9فرضیه  

 حضوري کارکنان سازمان شده است.

هاي اطلاعاتی موجود در سازمان استفاده کنند و استفاده از  هر چقدر کارکنان از تکنولوژي

جاي تعامل ه آن برایشان آسان و قابل فهم باشد رفت و آمد کمتري در سازمان خواهند داشت و ب

کنند  استفاده می جابجایی در محیط کار ود جهت کاهشهاي موج حضوري در سازمان از سیستم

 جویی در زمان خواهد شد.  خود باعث صرفه ،که این عامل

پذیرش تکنولوژي اطلاعات در شرکت کانی کاوان موجب افزایش رضایت شغلی  :10فرضیه 

 کارکنان سازمان شده است.

نیاز به منظور  هاي مورد اي است که زمان اثر تکنولوژي اطلاعات بر رضایت کارکنان به شیوه

اي موارد کارراهه محدودتر را  همچنین در پاره کند. تر می کسب دانش و طی مسیر شغلی را کوتاه

 .شود میموجب 

اي  توسعه حرفه ن موجبدر شرکت کانی کاوا تکنولوژي اطلاعات پذیرش فرضیه اصلی:

 کارکنان سازمان شده است.

آگاهی کارکنان و نیز غنی شدن محتواي پذیرش تکنولوژي اطلاعات به افزایش دانش و 

اي آنها بر سازمان شده و اگر جمله معروف  دانش کارکنان موجب تسلط حرفه انجامد. شغلی می

هایی که پذیرش تکنولوژي  توانیم ادعا کنیم در سازمان گاه می آن توانایی است را بپذیریم، دانش،

لذا  درت و توانایی بیشتري برخوردارند.شود کارکنان از ق افتد و حاکم می اطلاعات اتفاق می

اي کارکنان  توان نتیجه گرفت پذیرش تکنولوژي اطلاعات در شرکت کانی کاوان توسعه حرفه می

 را به همراه دارد.

 

 پیشنهادات 

در عصر حاضر تکنولوژي اطلاعات در تعریف قدرت و تمدن جوامع نقش کلیدي پیدا کرده 

اي خاصی را براي  هاي ملی و منطقه کشورها به نوبه خود طرح از این رو در دو دهه گذشته است.

گونه که ذکر شد تکنولوژي اطلاعات به سرعت در  همان و اند توسعه تکنولوژي اطلاعات اجرا کرده

استفاده از آن ها به نحو احسن  حال رشد است و ما نیز در کشور سعی بر آن داریم که در سازمان

 ادات اجرایی چند پیشنهاد کلی در این زمینه ارائه می نماییم:قبل از ارائه پیشنه نماییم.

 تعیین جایگاه مناسب و تشکیل نهاد هدایت تکنولوژي اطلاعات ·

هاي اجرایی تکنولوژي  گیري به سمت عدم تمرکز و غیر دولتی شدن فعالیت جهت ·

 اطلاعات

 توجه مستمر به حفظ و ارتقاي کیفی منابع انسانی موجود و کارآفرینی ·
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 از تکنولوژي اطلاعات مؤثرگیري مطلوب و  یع در فراهم نمودن زمینه بهرهتسر ·

 گردد: علاوه بر موارد ذکر شده، پیشنهادات اجرایی ذیل ارائه می

انسانی در سازمان از طریق   حفظ و ارتقاي کیفی منابع فراهم آوردن زمینه جذب، ·

کارشناسان و  مدیران،ملکرد ع منظور بهبود کیفیت  ها به گسترش کمی و کیفی آموزش

 کاربران

هاي اطلاعاتی جدید به منظور افزایش دانش  کارگیري تکنولوژي هفراهم آوردن زمینه ب ·

کارگیري در توسعه  هثیرات این بجهت آشنایی بیشتر با تأ و آگاهی کارکنان در سازمان

بررسی و  مورد ،گیرد که در این رابطه انجام میرا هایی  توان مورد کاوي میکه  ،کارکنان

  .آگاهی مدیران قرار گیرد

هاي کار و گذر از مرحله خودکارسازي  تلاش به منظور بازنگري و ارتقاي روش ·

هاي موجود و قدیمی انجام کار به مرحله انجام کار مبتنی بر استفاده حداکثر از  روش

 .پذیري تکنولوژي اطلاعات ها و انعطاف قابلیت

 پشتیبانی از نوآوري تحقیقات بنیادي و کاربرديفراهم نمودن زمینه تسهیلات و  ·

ر جهت ها و نیازهاي سازمان د کید بر اولویتمرتبط با تکنولوژي اطلاعات با تأ

  گیري بیشتر از امکانات موجود بهره
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 چکیده

دغدغه ترین ترین و ارزشمند مهمیکی از هاي مدیران  هاي آموزش و توسعه قابلیت برنامهبهبود اثربخشی امروزه 

هاي آموزش مدیران  در دورهارزیابی مدل آندراگوژي نولز  . این پژوهش با هدف کاربست وهاست سازمانهاي 

آزمون با گروه گواه   پس –آزمون   هاي آموزشی دانشگاه فردوسی انجام شد. روش پژوهش آزمایشی با طرح پیش  گروه

ه دانشگا آموزشی هاي هاي آموزشی مدیران گروه . جامعه آماري دورهبود هاي کاربردي و از حیث هدف جزو پژوهش

ه طور تصادفی دوره رهبري ب دوره آموزشی بود؛ 11بودند؛ که شامل  1391در شش ماهه اول سال  مشهد فردوسی

در آموزش عالی انتخاب شد. مدیران به صورت تصادفی در دو گروه آزمایش و گواه قرار گرفتند؛ که تعداد مدیران هر 

. ابزار قرار گرفتمورد ارزیابی فراگیران ن یادگیري فر بود. اثربخشی دوره با دو متغیر رضایت و میزان 25گروه 

آزمون یادگیري و پرسشنامه خود  پسآزمون یادگیري،  شامل پرسشنامه رضایت فراگیران، پیش ها گردآوري داده

ها از طریق روایی محتوایی محاسبه گردید. میزان پایایی پرسشنامه رضایت فراگیران با ارزیابی بود. روایی همه ابزار

 و 88/0یادگیري با استفاده از روش پایایی مصححان  يها پایایی آزمون ،97/0استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ 

هاي پژوهش  محاسبه گردید. داده 0/ 89کرونباخ برابر  پایایی پرسشنامه خود ارزیابی با استفاده از روش ضریب آلفاي

یل کوواریانس تک متغیري تجزیه و تحلیل شد. نتایج پژوهش تحل متغیري و با استفاده از روش تحلیل واریانس چند

همچنین نتایج  .اثربخشی دوره آموزش مدیران شده استش ي نولز سبب افزایآندراگوژنشان داد که کاربست مدل 

یادگیري خود را در سطح و رضایت داشتند ه دور ها از آن خود ارزیابی فراگیران نشان داد کهو یادگیري  ،رضایت

  .ب ارزیابی کردندمطلو

 آموزش یثربخشا نداگوژي،آ، یآموزش ياه گروهن دیرا، ممدیران آموزش هاي کلیدي: واژه

  

                                                           
   ، مشهد، ایراندانشگاه فردوسی مشهد ،مدیریت آموزشی علوم تربیتی، گرایش کارشناسی ارشد - 1

 m.karami@um.ac.ir مکاتبات: مسئول، مشهد، ایران، مشهد دانشگاه  فردوسی ،تربیتی گروه علوم  دانشیار - 2
 ، مشهد، ایرانمشهد دانشگاه  فردوسی ،تربیتی گروه علوم  استاد - 3
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 مقدمه  -1

و هر تغییري کسب  شود یم هاي سازمان روش ها و تغییرات فناوري سبب دگرگونی در شبکه

ی این فیک وی میزان کم ؛)Laschober, 2011( سازد هاي جدید را ضروري می دانش و مهارت

کند و ممکن تغییرات آن قدر زیاد است که گاهی اوقات مدیران و کارکنان را دچار وحشت می

). با Sikweses, 2010( است احساس کنند که فرصت و توان سازگاري با این تغییرات را ندارند

آگاهی  دانش،ها تا حدود زیادي به حیات سازمان ها و مشکلات باید پذیرفت که ادامه همه سختی

هاي ي کارکنان با نیازها و مهارتدانش  چه گوناگون و جدید بستگی دارد و هر هاي و مهارت

هاي علمی، تغییرات فناوري هماهنگی و انطباق بیشتري داشته باشد درجه  جامعه و پیشرفت

 باي واقع رشد دانش بشرر د ).Tana, 2009( رود اطمینان از موفقیت فرد و سازمان بالاتر می

هاي اخیر  رو به تزایدي باعث تغییرات شگرف در دنیاي کسب و کار شده و این امر در دهه روند

گیري از ها براي بهره آمادگی در سازمان ایجاد ).2011 پور، نصراالله( شتاب بیشتري گرفته است

هاي مرتبط جهت افزایش  چالش و کنترلها  علوم و فنون جدید به منظور استفاده بهینه از فرصت

نخستین گام براي  ).1389مطلق و همکاران، ( رود از ضروریات اساسی به شمار می یکی يور بهره

ملکی، ( ها و فنون جدید، آموزش مناسب نیروي انسانی استاز ابزار يمند بهرهایجاد آمادگی و 

نی با اهداف و اقتصادي و اجتماعی و ارتباط ناگسست آموزش عنصر اساسی توسعه ).2010

هاي آموزشی  ). توسعه و تحولات سازمانی جدا از حمایتHung, 2010( هاي سازمان دارد خواسته

 ).1389مطلق و همکاران، ( ها است نیاز سازمان نیست و وسیله پیشرفت و پاسخگویی به

هاي اجتماعی ها و نهاد کننده موفقیت و شکست سازمان ترین عامل تعیین مدیران مهم

ساز محیط خود بوده و اهداف سازمان را  ي خود سرنوشتها یستگیبر شاهستند که با تکیه 

در سازمان تعیین و بهترین شیوه ادغام و هماهنگی  عوامل راسازند و استفاده از دیگر  محقق می

)؛ به این Martell, 2010( سازمان داشتهدر مضاعف  تأثیر کیو کنند  آن عوامل را انتخاب می

گذارند، بلکه در سطح  می تأثیرهاي سازمان  ترتیب نه تنها در سطح فردي بر چگونگی فعالیت

 کشورها هستنددر تحقق اهداف اجتماعی و اقتصادي و سیاسی  مؤثرعامل  نیتر مهمکلان 

)Ross, 2007حیاتی میان پیشرفت اقتصادي،  کننده رابطه  ). از سوي دیگر مدیران ایجاد

از  ها آنزیرا عملکرد مدیران و سبک مدیریت  ؛هستند یانسانی و عملکرد نیروي اثربخشی سازمان

) و از سوي دیگر Ross, 2007( گذارد می تأثیرکیفیت تلاش نیروي انسانی یک سوي بر عملکرد و 

هاي آن  کننده اثربخشی فعالیت عامل تعیین نیتر مهمکیفیت نیروي انسانی موجود در هر سازمان 

). از این رو مدیران در شمار منابع انسانی سطح Moorhouse, 2007( شود محسوب میسازمان 

ها به ویژه در سطح مدیران ارشد جزو مشاغل و حرفه آن ندیآ یمبه حساب عالی هر کشور 

ها سازمان). از آنجا که مدیران Gravan, 2006( بندي گردیده استاي هر کشور طبقه حرفه
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ها و شرایط جدیدي  تکنولوژي و تغییر و تحولات به وجود آمده همواره با واقعیتمتناسب با رشد 

اي  هاي ویژه ها نیازمند کسب معلومات و تخصصی با آنمنظور هماهنگکه به  شوند مواجه می

 ,Cook  ( اي و تجارب مدیران با اهمیت است سازي دانش حرفهبنابراین تقویت و غنی ،باشند می

2007.( 

آمیز و اثربخش آن در سازمان  نجام موفقیت، امشاغل مدیریتی پیچیده بوده آن جا که از

باشد. این امر به  هاي خاص میویژگیو ها  ها، توانایی ها، مهارت ي از شایستگیا نیازمند مجموعه

که مسئولیت اداره بالاترین پتانسیل ممکن  هاي آموزشی در دانشگاه ران گروهمراتب براي مدی

هنگام در زمینه کاري  هافرادي باهوش، داراي اطلاعات ب( نیروي انسانی یعنی اعضاي هیئت علمی

اي از نیروي انسانی  را به عهده دارند و با مجموعه )در سطح جامعه هستند مؤثرخود و ارتباطات 

زاهدي و شیخ، ( باشد د بسیار حایز اهمیت میهاي مختلف در ارتباط هستن با فرهنگ و ارزش

آید و بهبود کیفیت دانشگاه  نظام اصلی دانشگاه به حساب می آموزش به عنوان زیر). 1389

رهبري اثربخش یکی از ). 1387بازرگان، ( باشد هاي آموزشی می وابسته به بهبود کیفیت گروه

و عمل، اثربخش بودن مدیران گروه تئوري آموزشی است. در هاي ترین وظایف مدیران گروه مهم

زمینه براي توسعه فردي اعضا  هاي آموزشی موجب بهبود وضعیت آموزش و فراهم آوردن

هاي آموزشی به عنوان یکی  ). با توجه به اهمیت و جایگاه مدیران گروه1383حسینیان، ( شود می

وزشی در راستاي نیل به اهداف عالی هاي آم ترین ارکان دانشگاه و نقش مهم مدیران گروه از مهم

شوند؛ بهتر است در  دانشگاه در حوزه آموزش، پژوهش، افرادي که به عنوان مدیر گروه انتخاب می

داشته باشند؛ تا بتوانند با ایجاد روابط انسانی با رؤساي دانشکده و  یهای نقش یک رهبر شایستگی

اعتماد و همکاري، گروه را در جهت صحیح  بر اساساعضاي هیئت علمی، کارکنان و دانشجویان 

 ). 1384و همکاران،  پور يمختار( رهبري کنند

یک استراتژي مهم براي بهبود و افزایش  گذشته به منزلهز یش اامروزه آموزش مدیران ب

)؛ 2010فرهی، ( شود ها تلقی می هاي مدیران و ارتقاي سطح عملکرد سازمان ها و مهارت توانایی

ها  هاي آنان نه تنها یک ضرورت در سطح سازمان بهبود عملکرد مدیران و افزایش تواناییزیرا 

). در واقع 2006حسینی، ( آید توسعهی همه جانبه به شمار می ترین وسیلهاست، بلکه خود مهم

هستند، بر  قائل آن يبرانظران مدیریت افزون به آموزش مدیران و اهمیتی که صاحب توجه روز

هاي اثربخش آموزشی به افزایش دانش و مهارت و اصلاح رفتار  فرض استوار است؛ که برنامه این

بهبود عملکرد و افزایش اثربخشی سازمانی را در پی خواهد  تاًینهاگردد و  مدیران منجر می

آموزش مدیران در ارتباط با فرایند افزایش توان و بهبود،  اساساً). Kazami, 2010(داشت

)؛ این فرایند وقتی Sadler, 2005( گردد ها مطرح میهاي مدیران و افزایش اثربخشی آن قابلیت

هاي واقعی مورد نیاز مدیران و بهبود رفتار  سودمند است که موجب افزایش سطح دانش و مهارت
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دهد، تا با  ها قرار ها گردیده و ابزار و توان لازم را در اختیار آنو ارتقاي سطح شایستگی آن

ي دشوار در مسیر تحقق اهداف ها تیموقعاثربخشی هر چه بیشتر سازمان خود را در اوضاع و 

 ).1386مولایی، ( هدایت کنند

ترین و بالاترین سطح معرفت در سازمان است که  به طور کلی آموزش مدیران پیچیده

از این رو مدیر باید  ،)1387غفاري، ( در مدیران ایجاد کند گرفتن رابایست مهارت چگونه یاد  می

 ,Oliver( باشد برخوردار یآموزشهاي  براي طی کردن دوره لازم یشناختاز حداقل پیچیدگی 

و تجربه است؛ در واقع تلفیق سیستماتیک این توسعه  آموزش مدیران حاصل آموزش،). 2000

دانش مدیران نقش تجربه در ساختار ). Bhupatkar, 2006( شود عوامل باعث یادگیري مدیران می

شود و معلومات پیشین مدیران به عنوان اصل اساسی در  به عنوان عامل مهمی در نظر گرفته می

). به جاي توضیحات تئوریک باید نحوه 1387اندي،  هیآ( شود یادگیري و تغییر رفتار قلمداد می

لیت واقعی ی مدیریت، مسئوآت يها فرصتسازي مشکلات و برخورد با واقعیت را از طریق شبیه

آموزش ). در امر McDowal, 2010( بر کار تیمی و مطالعه موردي پرورش داد تأکیدمدیران را با 

ها بر مشارکت مدیران در امر آموزش و یادگیري، به واسطه تجارب بالینی آنان  تمام روش رانیمد

 ).1388غفاري، ( شودمی تأکیدهاي آموزش بزرگسالان  و ویژگی

شود به سوي خود راهبري  موازات رشد فرد پختگی نیز حاصل میاز آن جا که به 

بر استفاده از تجارب فرد در  تأکیدیابد و  کند، ذخیره تجارب فرد افزایش می گیري می جهت

هاي آکادمیـک آمادگی او براي فراگیري از لحاظ فشار ،)Meriiam, 2001( باشدتحلیل مسایل می

 ,Cooke( شود اي اجتماعی و سازمانی افزوده میهبراي ایفاي نقشیابد و به ظرفیت او  تقلیل می

گرایش به فراگیري حل و فصل  ؛بالعکس ،گرایش به یادگیري محتوایی کم شده ، همچنین)2010

ي سنتی ها اساس روشتوان بزرگسالان را بر  )، بنابراین نمیBright, 2010( کند مسایل پیدا می

 شود یم دهینام يندراگوژآ بزرگسالان کهگیري اصول خاص آموزش ر به کا ن رویاآموزش داد؛ از 

به معنی بزرگسال و » 1آندرا«واژه یونانی   واژه آندراگوژي از ریشهنماید.  ضروري می را

 ;Taylor & Kroth, 2009; Ozuah, 2005به معنی هدایت کردن، مشتق شده است (» 2آگوگاس«

اي از یادگیري بزرگسالان، مکتب  مجموعه  عنوان زیر). در واقع آندراگوژي به 1388زندوانیان، 

چرایی و چگونگی یادگیري   هایی درباره قادات خاص و مفروضهفکري است که داراي اصول، اعت

 ). Voode, 2008باشد ( شناختی عملی می بزرگسالان و داراي اصول روش

ي را هنر و علم کمک رساندن به بزرگسالان در آندراگوژ ،ي استآندراگوژ پدر علم نولز که

 پداگوژي) و آموزش بزرگسالان( کند که بر تفاوت بین آموزش کودکان یادگیري تعریف می

                                                           
1-Andra 
2-Agogus 
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 آموزش يبرامدل آموزش فرایندي یا آندراگوژي ). Knowles, 2005( دارد تأکیدي) آندراگوژ(

یادگیري ب کتار د 2005ل در سال مدن ). ایVodde, 2008( تشده اسبزرگسالان طراحی

هایی است از  که شامل مفروضه استه شده و همکارانش ارائز نوله نوشتششم چاپ ن بزرگسالا

 جمله:

نیاز به یادگیري: بزرگسالان قبل از اینکه مسئول و متعهد به یادگیري شوند، نیاز دارند  )1

 بگیرند. ها را یادها باید بعضی چیز که چرا آن بدانند

یادگیرندگان: بزرگسالان داراي خود پنداره مسئولیت براي   پنداره خود )2

 باشند.  شان می هایشان و زندگی گیري تصمیم

هاي آموزش  نقش تجارب یادگیرندگان: بزرگسالان تمایل دارند که وارد فعالیت )3

 تجارب نسبت به آموزش خردسالان شوند. يبزرگسالان با حجم وسیع و کیفیت بالا

مایل به آمادگی براي یادگیري راي یادگیري: یادگیرندگان بزرگسال تآمادگی ب )4

دارند که معتقدند نیاز دارند آن را بدانند و یا توانایی انجام آن را براي مقابله با شرایط  یهای چیز

 زندگی و مشکلات دارند. 

دهی براي یادگیري: بزرگسالان براي یادگیري وقتی که درك کنند که دانش به  جهت )5

ها در انجام وظایف یا حل مسائلی که ممکن است در زندگی واقعی رو به رو شوند کمک  آن

 شوند. برانگیخته می ،خواهد کرد

، دهند هاي بیرونی واکنش نشان می انگیزه یادگیري: با این که بزرگسالان به انگیزه )6

یابی به اهداف  و دستها بیشتر به وسیله فشار داخلی، انگیزه و خواسته براي اعتماد به نفس  آن

 ). Knowles et al., 2005آیند ( به حرکت در می

 :باشد یمهاي فوق مدل فرایندي آندراگوژي نولز شامل موارد ذیل  با استفاده از مفروضه

ي نبود، تا اینکه به در مدل فرایند 1995آماده کردن یادگیرندگان: این مورد تا سال  )1 

ي اضافه شد. این مورد سطح بالایی از اي مستقل به مدل فرایند مرحلهعنوان یک گام مورد نیاز و 

هاي جامع  گیرد، آندراگوژي و به خصوص سیستم مسئولیت یادگیري را به یادگیرنده در نظر می

کند تا احساس  گردان قرار دارند. چرا که به بزرگسالان کمک می دحول مفهوم یادگیري خو

 آموزش بزرگسالان داشته باشند.  برنامهمنیت بیشتري را در آغاز ا

ایجاد فضاي مناسب براي یادگیري: محیط فیزیکی به تدارکاتی براي راحتی و آسایش  )2 

انسان به منظور جلوگیري از موانع یادگیري نیاز دارد از قبیل: دماي مناسب، تهویه، دسترسی 

ي مناسب و غیره. کافی، صدا هاي استراحت و رفع خستگی، صندلی راحتی، نور آسان به اتاق

گذار بودن آن بر روي  تأثیرکننده بودن و  پردازان بر تعیین نظریه  دیگر محیطی که همه  جنبه

 یادگیري توافق دارند، غنی بودن و در دسترس بودن منابع (هم انسانی و هم مادي) است. 
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زشی که به شدت ریزي مشترك: یک جنبه از شیوه آمو ایجاد مکانیزم براي برنامه )3 

کند،  هاي فکري متمایز می آندراگوژي را از پداگوژي، تدریس را از تسهیل یادگیري در مکتب

توان گفت که، افراد تعهدي نسبت  ریزي است. در حقیقت این گونه می نقش یادگیرنده در برنامه

 .دارندها تحمیل شده است، ن به تصمیم و فعالیتی که احساس کنند به آن

گرا و آموزش بزرگسالان  پردازان شناختی انسان هاي یادگیري: از نظر نظریهشخیص نیازت )4 

خواهد بشود، چیزي که قادر است بدان دست  چه که می  (آندراگوژي)، درك فرد یادگیرنده از آن

 هاست.  خواهد انجام دهد، نقطه شروع ساخت مدلی از صلاحیت یابد و سطحی که می

تدوین اهداف برنامه: اهداف آموزشی باید بر حسب دستاوردهاي مطلوب یادگیرنده و بر  )5

کند بیان شود. اهداف باید به  حسب اصول عملی که در یادگیرنده تغییرات مطلوبی را ایجاد می

اي واضح بیان شود که به همه افرادي که داراي اذهان منطقی هستند نشان دهد که به طور  اندازه

دف چیست. بر طبق تئوري آندراگوژي احتمالاً یادگیرندگان مقاومت خواهند کرد، مگر دقیق ه

 گردان خود انتخاب کنند.دهاي خواینکه آزادانه اهداف را در ارتباط با نیاز

اي را  کننده هاي حمایت هاي تجارب یادگیري: موضوعی است که محیططراحی الگو )6 

توانند به رشد  ان یعنی یادگیرندگان و مربیان با هم میکنندگ کند که در آن شرکت فراهم می

پردازان آموزش بزرگسالان تمایل دارند مدلی  ها کمک کنند. نظریه گیري یکدیگر در تعیین جهت

ها گنجانده شود. هر طرح با مشارکت هاي رویکرد جنبه  را طراحی کنند که در آن همه

توانند از همه موارد انسانی (محققان، معلمان، همکاران،  شود و می ریزي می یادگیرندگان برنامه

شده،  ریزي برنامهها، وسایل آموزشی افزار ها و افراد جامعه) و منابع درسی (ادبیات، نرم کلاسی هم

 هاي سمعی و بصري) استفاده کنند.  رسانه

توسعه منابع انسانی بر نقش این عنصر فرایند،  :هاي یادگیري) امه (انجام فعالیتاجراي برن )7

هاي تدریس و یادگیري درباره این نقش خیلی کم صحبت  به عنوان مدیر تمرکز دارد و نظریه

هاي آموزشی قبل از خدمت و ضمن  از طریق برنامه معلماناند. شما مجبورید خودتان به  کرده

 خدمت آموزش دهید.

دونالد کرك پاتریک  زشیابیسازي فرآیند ار ارزشیابی نتایج یادگیري: مفهوم )8 

است  یهای ترین مورد از تمام دستورالعمل ترین مورد با اصول آموزش بزرگسالان و عملی متجانس

کنون دیده شده است. این روش ارزشیابی از چهار مرحله ارزشیابی تشکیل شده است که  که تا

 ). Knowles et al., 2005باشد ( شامل ارزشیابی واکنش، یادگیري، رفتار و نتایج می

ه و توسعت اطلاعان کردم از: آمادگی فراگیران از طریق فراهد عبارتنل مدن عناصر ای 

، غیررسمی يبر همکاری و مبتن زیآم احترام ،طرفه محیط یادگیري دو ،تانتظاراه بینان واقع

سنجی  از طریق نیازز تشخیص نیاو مدرس، ر یفراگهمکاري متقابل ا ریزي ب حطرو  ریزي برنامه
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ت فعالی، محور مسأله یادگیريه طراحی برنام ،لاساس مذاکره متقابر تعیین اهداف ب ،لمتقاب

 خود يا ندهیفزانولز یادگیرنده به طور  يآندراگوژدر مدل  ه.برنامل ارزیابی متقاب فراگیران،

و از آن در  ارزش استهایش با  کند؛ به جاي متکی بودن به مربی، تجربه ها را تعیین می جهت

گیرد برایش کاربرد  هر چه را یاد می ،)Henschke, 2009( کند جهت یادگیري جدید استفاده می

 ,Henschke( باید حل شود است کهاي  مسأله)، متمرکز بر مشکل یا 1387رضایی، ( فوري دارد

فرایند مبتنی است مدرس یا  ). این مدل آموزشی بر خلاف مدل محتوایی سنتی بر2008

ها، ابزار و وسایل و شرایط خاص را به منظور درگیر ساختن یادگیرندگان در  کننده روش تسهیل

بر  تأکیدي آندراگوژ). از نظر نولز هدف آموزش Knowles, 2005( سازد فرایند یادگیري آماده می

ري باید تمام وجود عاطفی، روانی و باشد. از این رو در فرایند یادگی شکوفایی فراگیران می خود

  ). Clair, 2007( باشد ریدرگ رانیفراگ یعقلان

مه برخی اهایی انجام شده که در اد کاربست آندراگوژي در آموزش پژوهش تأثیردر خصوص 

با هدف بررسی اثر آندراگوژي و  2010را در سال  پژوهشی 2و کورا 1از آنها ارائه شده است. مادول

پداگوژي براي یادگیرندگان مدیریت ارشد در دانشکده راجستان هندوستان انجام دادند. نتایج 

ي با میانگین آندراگوژپژوهش نشان داد که تفاوت معناداري بین میانگین نمرات حاصل از روش 

رد. همچنین این پژوهش نشان داد که نمرات پداگوژي در سطح رضایت و یادگیري وجود دا

یادگیرندگان از طریق عوامل داخلی مانند نیاز به یادگیري؛ در مقایسه با عوامل خارجی مانند 

 .آورند یمدست ه ي بیشتري را در طی آموزش ب درجه و ساختار قوي، انگیزه

موزش کارایی روش آموزشی آندراگوژي در آ"با عنوان  2008پژوهشی را در سال  3وود 

هاي  هاي بین روش آندراگوژي و روش گیري تفاوت انجام داد که هدفش اندازه "پلیس پایه

تجربی بود که در طی دو سال در  آموزش سنتی در آموزش پلیس بود. این پژوهش یک طرح نیمه

دهد که روش  هاي این مطالعه نشان می اي نیوجرسی انجام شد؛ یافته آکادمی پلیس منطقه

و پاسخگو به آموزش است که  مؤثرگرایانه،  ي به عنوان یک رویکرد عملندراگوژآآموزشی 

استفاده از اصول آندراگوژي در دوره آموزش پلیس منجر به بازدهی بیشتر در یادگیري در 

 باشد.  مقایسه با روش آموزشی سنتی، نظامی می

استفاده از تئوري یادگیري بزرگسالان براي "پژوهشی را با عنوان  2007در سال  4وودارد

هاي قبل و بعد از برنامه آموزشی  انجام داد. نتایج بررسی "آموزش کارکنان تازه استخدام شده

نشان داد که برداشت کسانی که در برنامه جدید آموزشی شرکت کرده بودند در جهت مثبت 

                                                           
1-Mudul 
2-Kaura 
3-Vodde 
4-Woodard 



 150                                                               1395 بهار، 8، شماره سومفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

ي را نسبت به آندراگوژآموزش از طریق اصول  ،کنندگان % شرکت90 دوداًتغییر کرده است و ح

دانستند و این که اصول آندراگوژي منجر به افزایش اثربخشی  بهتر میوزشی سنتی هاي آم روش

 آموزش شده است. 

 "آزمون آندراگوژي در نظام آموزشی"طی پژوهشی تحت عنوان  2005در سال  1ویلسون

گیري آندراگوژي مربیان و ارتباط آن با  انجام این پژوهش سنجش جهتانجام داد. هدف از 

 )1 :بود ز این پژوهش مطالعه چند وجههدف االتحصیل بود.  یادگیري و نگرش دانش آموزان فارغ

ي، بر اساس اصول آموزش بزرگسالان و آندراگوژگیري  اندازهطراحی و اعتبار یک ابزار، جهت 

 ،ها آوري داده ابزار جمع که آموز ي و دانشآندراگوژبررسی ارتباط بین مربی  )2 ریزي برنامهفرایند 

) بود. نتایج پژوهش نشان داد اصول آندراگوژي بر یادگیري و EOQپرسشنامه گرایش آموزشی (

دهد که  چنین این نتایج نشان می گذار بوده است. هم تأثیرالتحصیل  نگرش دانش آموزان فارغ

 آموزشی آندراگوژي بوده است.  شیوه تأثیررضایت از مربیان تحت 

محور بر اساس نظریه  آموزش پلیس جامعه"طی پژوهشی تحت عنوان  2006در سال  2بیرزر

هاي خاص  ي در آموزش پلیس و شناسایی ویژگیآندراگوژبه بررسی ترکیب نظریه  "يآندراگوژ

ی پرداخت. این پژوهش سه هدف را دنبال داشت. اول بررسدر مورد یادگیري در کلاس درس 

سوم بحث در  ،ي)آندراگوژارایه نظریه یادگیري بزرگسالان ( هاي سنتی آموزش پلیس، دوم روش

فاصله تئوري تا عمل ثابت شده ي در آموزش پلیس. با توجه به آندراگوژمورد استفاده از تئوري 

هاي زیادي در بستن این شکاف دارد،  ي مزیتراگوژآندکه آموزش مقامات پلیس بر اساس  است

تواند برنامه  هاي قدیمی می ي در آموزش پلیس کارآموز و یا پلیسآندراگوژبا این حال، استفاده از 

 درسی پلیس را تسهیل کند.

آندراگوژي در آموزش فنی "با عنوان  2002در سال  3در پژوهشی که توسط چوي و دلاهایی

با هدف بررسی دیدگاه یادگیرندگان در مورد کارایی آندراگوژي انجام  "گیرندگان و از دیدگاه یاد

طیف  رجوان د 266) انجام شد. با SOQشد. بررسی با استفاده از پرسشنامه گرایش دانشجویان (

اي این پژوهش انجام شد. نتایج این  حوزه آموزش و پرورش فنی و حرفه رساله د 24-17سنی 

هاي  دهند و تنها جنبه نوجوانان پداگوژي را به اندازه آندراگوژي ترجیح می بررسی نشان داد که

هاي مربوط به آندراگوژي را  ها مسئولیت دهند و این که آن خوب آندراگوژي را ترجیح می

 خواهند.  نمی

                                                           
1-Wilson 
2-Birzer  
3-Choy& Delahaye 
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ایسه با اثربخشی آموزش آندراگوژي در مق"با عنوان پژوهشی  1999در سال  1استراوبریج

بین اثربخشی آندراگوژي و آموزش سنتی در   با هدف مقایسه "ی در درس فلسفهآموزش سنت

 آزمون پس آزمون پیشبا استفاده از طرح  هاي لیبرال دانشگاه می سی سی پی انجام داد.کالج هنر

داشت. را ي در مقایسه با آموزش سنتی آندراگوژگروه کنترل، پژوهشگر قصد بررسی اثربخشی  اب

تفاوت آماري قابل توجه را بین گروه کنترل و آزمایش از لحاظ موفقیت و نگرش دانش  ها یافته

 هاي آموزشی نشان نداد. آموزان نسبت به روش

 10انداز  ) خود در چشم1390-1389( سند راهبردي اساس براز آنجا که دانشگاه فردوسی 

پردازي و توسعه علم نظریهدانشگاه برتر جامع کشوري در تولید  2خواهد یکی از  ساله می

دانشگاه  500دانشگاه اول جهان اسلام و جزو  10فناوري، برخوردار از جایگاه معتبر در بین 

آموزش و بهسازي مدیران نقش بسیار حیاتی  ، لذاایرانی باشد _ ممتاز جهان با هویت اسلامی

ساز رشد  زمینهند موجب برتري عملکرد سازمانی و همچنین توا آموزش اثربخش می .دارد

هاي آموزشی  زش و اجراي دورهآمو صرفاً که استالبته نکته قابل تأمل این . کارکنان باشد

ها باید به اصول و  . آموزشتواند به سازمان در راه رسیدن به اهداف خویش کمک کند نمی

، در غیر هاي موجود را برطرف سازدهاي عملی بنا گذاشته شوند تا نتایج به دست آمده نیاز روش

با  شود. هاي انسانی می ن سرمایهدهدر دا باعث يمواردفایده و حتی در ها بی این صورت آموزش

 مدیران بیشتر مربوط به طراحی الگوي حوزه آموزشر ي انجام شده دها پژوهش به اینکه توجه

به ) و از طرفی با عنایت 1388، کرمی ؛1386 ،؛ مولایی1380(احمدي، یادگیري مدیران بوده

در  )2005(2ویلسون ) و2010( )، مادول2008( توسط وود ي انجام شدهها پژوهش نتایجاینکه، 

ي سبب افزایش اثربخشی آموزش آندراگوژداده است که کاربست  نشاني آندراگوژزمینه 

محسوس  کاملاًلذا خلاء پژوهشی در زمینه کاربست آندراگوژي در آموزش مدیران  ،شود یم

بر که اثربخشی دوره آموزشی طراحی شده  در پی آن استدر پژوهش حاضر پژوهشگر  .باشد یم

آموزشی دو متغیر رضایت و  د، لذا براي تعیین اثربخشی دورهمدل نولز را تعیین کن اساس

توان  دهد. براي ارزشیابی اثربخشی آموزش مییادگیري فراگیران از دوره را مورد سنجش قرار می

فلیپس، مدل سالیوان، مدل  مدل، 3هاي مختلفی از جمله: کرك پاتریک، مدل سیپ به مدل

 ، الگوي آموزش بر مبناي ارزیابی عملکرد5ها مدل مبتنی بر قابلیت ،4کسب و کار لندن مدرسه

هاي ارزشیابی به طور ضمنی به دو متغیر رضایت و یادگیري  این مدل اشاره کرد. در همه

                                                           
1-Strawbridge 

2-Wilson 
3-Context, Input, Process, Output (CIPP) 
3-London Bessness School (LBS) 
5-Competency Based Training 
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ترین  ترین و عمومی ). اما رایج1388و عظیمی،  کیتار خاك( فراگیران از دوره اشاره شده است

) که 1390شجاع،( مدل کرك پاتریک است ،بندي ارزشیابی آموزشیمدل مورد استفاده در طبقه

بر این اساس . شود یمی اثربخشی استفاده ابیارزشدر این پژوهش از دو سطح اول این مدل براي 

باعث افزایش میزان رضایت ز ي نولآندراگوژکاربست مدل  )1 عباتند از: ژوهش حاضرهاي پ فرضیه

زایش میزان یادگیري فراگیران باعث افز ي نولآندراگوژکاربست مدل  )2شود.  فراگیران می

ي آموزش مدیران ها دورهي نولز باعث افزایش اثربخشی آندراگوژکاربست مدل  )3 شود. می

 شود.  می

 

 تحقیق روش -2

هاي کاربردي  پژوهش حاضر از حیث هدف تحقیق، با توجه به اهداف پژوهش جزو پژوهش

دلاور، ( باشد. هدف تحقیقات کاربردي توسعه دانش کاربردي در یک زمینه خاص است می

)؛ از این جهت توسعه دانش کاربردي و ارایه پیشنهادات سازنده و عملی در رابطه با 1383

باشد. از  ي آموزشی مدیران در عرصه آموزش عالی در کانون توجه این پژوهش میها طراحی دوره

گیرد. از طرح  ها، پژوهش حاضر در مجموعه تحقیقات آزمایشی قرار می منظر گردآوري داده

با گروه گواه استفاده شد، از آن جا که در این پژوهش گروه گواه بر  آزمون پس _ آزمون پیش

 ،شوند هاي سنتی آموزش داده می ران در دانشگاه یعنی روشموزش مدیي معمول آها اساس روش

نصر ( کنیم در این طرح به جاي گروه گواه، از عنوان گروه مقایسه براي نامیدن گروه استفاده می

 ).1389 ،اصفهانی و همکاران

آزمایش اعتبار درونی "د نهاي آزمایشی باید دارا باشهایی که طرحترین ویژگی یکی از مهم

اي که هر اثر هاي مزاحم توسط پژوهشگر تا حد امکان مهار شود، به گونهکه متغیر است به طوري

دوازده متغیر مزاحم وجود دارد که . "به متغیر آزمایشی نسبت داد صرفاًمشاهده شده را بتوان 

 -مونآز پیشبا استفاده از طرح . همان)(تواند بر نتایج پژوهش اثر سوء داشته باشند می

اي براي گروه کنترل چهار عامل بعدي با گروه گواه هشت عامل اول و با ارایه مداخله آزمون پس

 نیز مهار گردیدند. 

ی دانشگاه فردوسی آموزشهاي  ی مدیران گروهآموزشهاي  جامعه آماري در این پژوهش دوره

ی آموزشدوره  11که در طی این دوره زمانی، حدود  بود، 1391مشهد در شش ماهه اول سال 

به عنوان به صورت تصادفی عالی  آموزشدوره رهبري در همچنین براي مدیران گروه برگزار شد، 

ی مدیران بر اساس آموزشنمونه آماري انتخاب شد. از آن جا که در این پژوهش به مقایسه دوره 

پردازیم؛ از این رو  مدیران گروه دانشگاه می زشآموهاي معمول  نولز با دوره آندراگوژيمدل 

 دهنفري، آزمایش و کنترل گمار 25ها با استفاده از جدول اعداد تصادفی به دو گروه  مدیران گروه
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هاي  . جایگزینی تصادفی بهترین شیوه موجود براي حصول اطمینان از همگن بودن گروهشدند

 ).1389، همکاراننصر اصفهانی و ( مختلف عمل آزمایشی است

 آزمونو  ارزیابی) ضایت و خود(ر هنوع پرسشنامو دز ا ها دادهوري جهت گردآین پژوهش در ا

ح سط( فراگیرانت سنجش رضایت جه د.استفاده گردی )آزمون پسو  آزمون پیش( يیادگیر

کرك ل فراگیران در مدت رضای يها همؤلفس اسار به کت پرسشنامه رضایز ا) پاتریکت نخس

 ،درس، ممحتوا مؤلفهپرسشنامه سه ن ای .دش ستفادها )1386کرمی،( تاسه شد یپاتریک طراح

 23ل شامکه  دسنج یمرضایت از کل دوره را ست و گویه اه امکانات تشکیل شد –سازماندهی 

  8. تسز) اامتیان یشتریب 5مترین تا ک 1از  ها گزارهز اک یر ه( ارزشیج پنخ پاسه بست سؤال

–مربوط به سازماندهی  سؤال 4مدرس و ه بعدي مربوط ب سؤال 9 ،محتواه اول مربوط ب سؤال

ه کت اس یحقایقو  ها کیتکنو  ها مهارت، صولا دوم میزان یادگیري دانش،ح طت. سامکانات اس

ابزار سنجش یادگیري ابتدا  یطراحت جه .اند گرفته فراکنندگان  ی شرکتآموزشه دور یط

سپس و مشخص ا متخصص محتوو درس ، مفراگیران همکاريا دوره بمحتواي  و مؤلفه ،فاهدا

، سؤالات به آزمون پسو  آزمون پیشف اهداه ببا توجه  و نمودهبندي  لویتواا ر ها دورهف اهدا

و ه بود یتشریح سؤاله سل شام آزمونر هت سؤالاتعداد د که تشریحی طراحی گردی صورت

 د.دنبون یکسال کنترو ش آزمایه روگ يها آزمونت سؤالا

پژوهش ن ایر د ،تاسل متقاب یارزیابز نول آندراگوژيل مد يها یژگیوز یکی اه از آنجا ک

ه پرسشنامز اه استفاد، با یتشریح يها آزموناز طریق  از فراگیران بر ارزیابی مدرسه علاو

 یطراحت ه. جده شونددات مشارک، ناز خودشا یارزیابر دن فراگیرا شد یارزیابی سع دخو

 ياو محتوف اهداه به توجا بو  و متخصصانه دورس مدرک کما ابتدا ب یارزیاب دپرسشنامه خو

ر ه( ارزشیج پاسخ پنه بست سؤال 12ل شامه پرسشنامن ایه ک گردید یطراح يا پرسشنامه ،هدور

 د.وز) بامتیان یشتریب 5مترین تا ک 1از  ها گزارهز اک ی

جهت د و شه استفادا روایی محتوز دوره از ان فراگیرات رضایه پرسشنام یتعیین روایت هج

خصوص ن ایر د یآموزشمدیریت د اساتیو ا متخصصان محتوز چهار تن ا مهم نظراتن ایق تحق

فراگیران ت رضایه میزان پایایی پرسشنام .گردید یطراح ینهایه پرسشنام ها آننظر ا بو شد ذ اخ

پژوهش توسط ر ابزار دن پایایی ایه ک محاسبه گردید 97/0خ لفاي کرونباآضریب ز با استفاده ا

ابزار ن ای یترتیب پایایه ) ب1390( یرئیس) و 1390( عشجاد و آمت دسه ب 93/0) 1386( یکرم

ه ابزار بن پایایی ای در پژوهش حاضر .آوردندت دسه ب 93/0و  94/0خود  يها پژوهشدر ا ر

-سازماندهی و 97/0ر مدرس براب ،93/0 بامحتوا برابر  :ازاست عبارت ن آ يها همؤلفک تفکی

 . است 92/0ر امکانات براب
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گردید و ه محاسبا طریق روایی محتوز پاتریک) ال مدم سطح دو( یادگیري يها آزمونروایی 

ه اینکا به با توج د.گردیذ خصوص اخن ایر دا محتون متخصصات و مدیرید اساتیز ان ته ست نظرا

میزان و د شه استفاد مصححان یاز روش پایایتشریحی بودند  يیادگیر يها آزمونت سؤالا

 آمد.ت دسه ب 88/0گذاري  هنمر ارب دون همبستگی بی

روایی روش از د ساخته بو محققه پرسشنامن اینکه ایه به با توج یابیارز دخوه روایی پرسشنام

ن ایر دت مدیرید اساتیز تن ار چهات مهم نظران ایه ب یدستیابت و جهد آم به دستمحتوا 

ارزیابی  دپرسشنامه خو یایایپ د.نهایی طراحی گردیه پرسشنام ها آنت نظراا بد و شذ اخص خصو

  د.حاسبه گردیم 89/0ر استفاده از روش ضریب الفاي کرونباخ برابا ب

 اول:ه مرحل :مرحله اصلی انجام پذیرفته بندي اجراي پژوهش حاضر در س میتقسدر یک 

ه دور) 1(جدولز نول آندراگوژيل مد يها یژگیوه توجه با مرحله بن ایر د ؛یآموزشطراحی 

و کارشناسان و متخصصان ن راگیراه، فدورس مدرت از نظراه زمینن در اید و طراحی ش یآموزش

  د.گرفته شه بهر آموزش

عالی آموزشی رهبري در آموزشنولز در دوره  آندراگوژيهاي مدل  نحوه کاربرد ویژگی :1 جدول  

 عناصر مدل ها مؤلفه  انجام شده در طراحی دوره آموزشی اقدامات

 مدرس در ابتداي دوره توضیحات مختصري راجع به موضوع ارایه نمود.
ارایه توضیح  به فراگیران در 

 مورد موضوع

 

 
 

 

آمادگی 

 فراگیران

 

مدرس در راستاي خود راهبري براي فراگیران مسائلی را طراحی کرد. در این مرحله 

هاي مدیران از طریق پرسش و پاسخ بین فراگیران و مدرس در چند مورد از نیاز

ابتداي دوره شناسایی شد و به عنوان مشکل یا مسأله، محور کار قرار گرفت. براي 

خود راهبري فراگیران این سؤال مطرح شد. تفاوت رهبري و مدیریت در محیط 

هاي از این  وهی نمونهکاري چیست؟ سپس همه فراگیران به طور شخصی و گر

مسائل و مشکلات را در محیط کاري خود بیان کردند؛ در واقع خودشان را در قالب 

مسأله مطرح شده قرار دادند. ارزشیابی از عملکرد به صورت فرایندي توسط خود 

یابی به این مهم هر فرد نتایج خود فراگیر و هدایت مدرس انجام شد. براي دست

د و همه به صورت مداخله مؤثر به جمع بندي راجع تفاوت راجع مسأله بیان کر

 رهبري و مدیریت پرداختند.

 

بر خود راهبر بودن  تأکید

 فراگیران در دوره

 

هاي قبل از برگزاري دوره بیان کرد  مدرس در ابتدا دوره و همچنین از طریق نشست

 است.هاي کوچک  بر بحث گروهی و کار در گروه تأکیدکه در این دوره 

بر یادگیري از طریق  تأکید

 هاي کوچک پروژه

ي کوچک ها گروهبراي دست یابی به این مهم چیدمان کلاس تغییر کرد؛ با تشکیل 

بر تفحص گروهی همکاري بین فراگیران افزایش داده شد. دوره در سالنی  تأکیدو 

اگیران برگزارشدکه از لحاظ چیدمان صندلی جایگاه مدرس در مرکز بود و صندلی فر

گرداگرد مدرس قرار گرفت و مدرس در مرکزیت قرار داشت. فراگیران در این سالن 

 از نور، امکانات سمعی و بصري و صندلی مناسب برخوردار بودند.

فراهم کردن امکانات فیزیکی و 

مالی(نور، طرح، رنگ، اندازه ...) 

 در محل برگزاري دوره

 جو

بر کار تیمی سعی در ایجاد جو  تأکیدمدرس دوره از طرق دادن آزادي به فراگیران و 

 غیررسمی داشت.

 مدرس با انعطاف پذیري و ارائه بازخورد سریع نقش تسهیل گر را بر عهده داشت.

ایجاد جو غیر رسمی و مبتنی 

 بر همکاري
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 نولز در دوره آموزشی رهبري در آموزش عالی آندراگوژيهاي مدل  : نحوه کاربرد ویژگی1جدول ادامه 

 عناصر مدل ها مؤلفه  انجام شده در طراحی دوره آموزشی اقدامات

ریزي در  با مشارکت مدرس، فراگیران، پژوهشگر و کارشناس آموزش کار گروه برنامه

 مورد فرایند برگزاري دوره تشکیل شد.

تشکیل کار گروه با مشارکت 

 فراگیران

 
 ریزي برنامه

 متقابل
ها  ها و نحوه اداره و ارزیابی دوره به آن مدرس با مشارکت فراگیران در تصمیم گیري

 تفویض اختیار کرد.
 تفویض اختیار به فراگیران

 بررسی شرح وظایف شغلی فراگیران

مشارکت و ارائه نظرات 

 فراگیران در فرایند نیاز سنجی

نیازسنجی 

 متقابل
 ها مصاحبه انجام داد. هاي فراگیران با آنپژوهشگر جهت استخراج نیاز

ها استخراج شده مدرس طی نشستی با مشارکت فراگیران به اولویت بندي نیاز

 پرداخت.

ساس تعیین اهداف بر ا د.قبل از برگزاري دوره آموزشی با فراگیران نشستی در مورد اهداف برگزار ش

مشارکت متقابل فراگیر و 

 مدرس

 تعیین اهداف

 اهداف مبتنی بر وظایف شغلی فراگیران طراحی شد.

اساس مسائل مرتبط با اهداف درس با کمک کارشناسان آموزش و مدرس ر محتوا ب

 تدوین شد.

بر مسأله محوري، مسائل در قالب مطالعه موردي گنجانده  تأکیدجهت جذابیت و 

 شد.

ن تا متناسب با سبک استفاده از منابع گوناگون با ترکیب متن، صدا براي فراگیرا

 یادگیري خودشان به ساخت دانش بپردازند.

طراحی برنامه یادگیري بر 

اساس توالی یادگیري فراگیران، 

 مشکل محوري تأکیدبا 

طراحی 

برنامه 

 یادگیري

 فراگیران در فرایند اجرا با انجام کار تیمی مشارکت داشتند.

 هاي تجربی تکنیک

فعالیت 

فراگیران 

(اجراي 

 برنامه)

 مطالعه موردي

 از تجارب مدیران موفق در زمینه رهبري آموزشی استفاده شد.

 ارزیابی استفاده شد. در راستاي بیان تجارب حاصل از دوره، از پرسشنامه خود

-در طول دوره فراگیران به سؤالات گنجانده شده در متن مطالعه موردي پاسخ می

 پرداختند. واقع به خود ارزیابی خود میکردند و در دادند و بازخورد دریافت می

بر ارزیابی متقابل و  تأکید

ارکت فراگیران در فرایند مش

  ارزیابی

 ارزشیابی

از دو سطح اول مدل سنجش اثربخشی پاتریک یعنی سطوح رضایت و یادگیري براي 

 ارزشیابی نتایج استفاده شد.
 مدل سنجش اثربخشی پاتریک

 نگارندگان) مطالعاتمنبع: (

 

مرحله مدیران به صورت تصادفی به دو گروه گواه و این در  ؛یآموزشاجراي  دوم:ه مرحل

ی گروه گواه اجرا شد؛ آموزشنفر بودند. در ابتدا دوره  25آزمایش تقسیم شدند و هر گروه شامل 

ی آموزششد. سپس دوره  در دانشگاه برگزار می ها گروهی مدیران آموزشبه شیوه معمول که دوره 

نولز طراحی شده بود. در راستاي اینکه  آندراگوژيهاي مدل  آزمایش که بر اساس آموزهگروه 
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؛ ودمتغیر مستقل را بررسی نم اثر ان شبیه هم باشد، تا بهتر بتوانشرایط هر دو گروه براي فراگیر

عالی  آموزشکه در زمینه رهبري در  ان مدرس هر دو گروه انتخاب گردیدیک نفر به عنو

ي مورد سنجش در متغیر رضایت ها یکی از مؤلفه از طرفی با عنایت به اینکه تخصص داشت.

ی آموزشهاي  مکان برگزاري دوره باشد از این رو سعی گردید ات میفراگیران، سازماندهی و امکان

 دو گروه یکسان باشد. هر

ران جهت تعیین اثربخشی دوره، دو متغیر رضایت فراگی ؛اثربخشی دورهسنجش  :سومه مرحل

یابی به این  ها از دوره، مورد سنجش قرار گرفت. براي دست ی و میزان یادگیري آنآموزشاز دوره 

 آزمون پیشمهم در پایان دوره از طریق پرسشنامه رضایت فراگیران از دوره و همچنین از طریق 

گرفت دو گروه گواه و آزمایش ارزشیابی اثربخشی مورد بررسی قرار  تشریحی در هر آزمون پس _

ارزیابی در گروه آزمایش اثربخشی دوره مورد بررسی قرار   و علاوه بر این از طریق پرسشنامه خود

تحلیل واریانس چند متغیري استفاده شد. از آن جا که جهت از  ها دادهجهت تحلیل  گرفت.

از روش تحلیل از فراگیران دوره به عمل آمده است؛ لذا  آزمون پیشسنجش متغیر یادگیري 

تمام تحلیل و محاسبات توسط  استفاده شد. نمرات یادگیري واریانس تک متغیري براي تحلیلکو

بررسی نتایج پرسشنامه خود ارزیابی از مقیاس  جهت انجام شده است. 16نسخه  SPSSنرم افزار 

 بندي استفاده شد.  کیفی رتبه

 

 ي پژوهشها افتهی -3

 شود.  نولز باعث افزایش میزان رضایت فراگیران می آندراگوژيمدل  کاربست: 1فرضیه 

 گروه در متغیر رضایت فراگیران از دوره ارایه شده است. هاي توصیفی هر یافته 2در جدول 

، در هر سه مؤلفه رضایت یعنی مؤلفه محتوا، گردد یمطور که در این جدول مشاهده  همان

بالاتر از میانگین  52/23و  28/40، 8/31مدرس و سازماندهی میانگین گروه آزمایش به ترتیب 

است. علاوه بر  08/11، 96/21، 8/18هاي محتوا، مدرس و سازماندهی گروه گواه به ترتیب  مؤلفه

است و میانگین  3/100این با توجه به جدول فوق، میانگین رضایت کلی فراگیران گروه آزمایش، 

دهند که میانگین  ها نشان می شاخصاست.  68/53مؤلفه رضایت کلی فراگیران گروه گواه، 

 نمرات پرسشنامه رضایت گروه آزمایش از میانگین نمرات گروه گواه بیشتر است.
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 در متغیر رضایت هاي توصیفی به تفکیک گروه آزمایش و گواه آماره: 2 جدول

 انحراف معیار میانگین تعداد مؤلفه گروه

 آزمایش

 92/3 8/31 25 محتوا

 78/3 28/40 25 مدرس

 61/1 52/23 25 سازماندهی

 11/7 3/100 25 رضایت کلی

 گواه

 39/5 8/18 25 محتوا

 25/7 96/21 25 مدرس

 26/4 08/11 25 سازماندهی

 64/14 68/53 25 رضایت کلی

 )نگارندگانهاي  منبع: (یافته

 

ها واریانسجهت تجزیه و تحلیل استنباطی فرضیه فوق در ابتدا آزمون لون براي برابري 

به  Pگرفته شد که نتایج آن نشان داد واریانس دو گروه در کل مقیاس رضایت برابر است؛ چون 

ها با هم برابر  کند واریانس بود، بنابراین فرض صفر که بیان می 05/0تر از  دست آمده کوچک

اظ کل بیانگر آن است که بین گروه آزمایش و گروه گواه از لح 2 شود جدول می تأییدهستند 

که آیا خرده  سؤالدر این پژوهش براي پاسخ به این  مقیاس رضایت تفاوت معناداري وجود دارد.

هاي رضایت گروه آزمایش و گروه گواه تفاوت معناداري وجود دارد آزمون تحلیل واریانس  مقیاس

 هاي معناداري مختلفی ارایه چند متغیري انجام شد. در تحلیل واریانس چند متغیري آزمون

آزمون اثرپیلایی، آزمون لامبداي ویلکز، آزمون اثرهتلینگ و آزمون رتبه  گردد که عبارتند از: می

) و در 1387 سرمد و بازرگان،( تر بوده ها آزمون لامبداي ویلکز رایج اختصاصی روي، که از بین آن

 این پژوهش از آزمون لامبدا ویلکز استفاده گردیده است.

 

 یانس چند متغیرهنتایج تحلیل وار :3جدول

 مجذور اتاي سهمی سطح معناداري خطا df فرضیه  df مقدار F ها آزمون

 35/0 **000/0 45 4 117/0 94/84 ویلکز لامبدا

   **P < 0/01 هاي نگارندگان)                                                                            منبع: (یافته

  

) که F(1)(4, 45) = 84/ 94, p= 0/000( دار استمعنی 117/0لامبدا ویلکز برابر نتایج آزمون 

هاي وابسته براي هاي جامعه بر اساس متغیرتوان فرضیه مشابه بودن میانگیندهد مینشان می
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درصد از  35یعنی  35/0گروه آزمایش و گروه گواه را رد کرد. مجذور اتا چند متغیره برابر 

هاي وابسته مربوط به عامل گروه است. نتایج آزمون تحلیل واریانس غیره متغیرتغییرات چند مت

هاي رضایت چند متغیري نشان داد که بین گروه آزمایش و گروه گواه از لحاظ همه خرده مقیاس

هاي رضایت  هاي توصیفی مؤلفهکه شاخص 1 با توجه به نتایج جدول .تفاوت معناداري وجود دارد

دهد، در نتیجه تفاوت میان میزان رضایت فراگیران در دو گروه آزمایش و کنترل در را نشان می

ها میانگین گروه توان نتیجه گرفت که در همه خرده مقیاسمی ،باشد معنادار می 01/0سطح 

 باشد.آزمایش بیشتر از گروه گواه می

 
 تهاي رضایآزمایش و گروه گواه در خرده مقیاسنتایج آزمون تحلیل واریانس چند متغیره بر اساس گروه  :4 جدول

 منبع
هاي متغیر

 وابسته

مجموع 

 ها مجذور

 درجه

 آزادي

میانگین 

 ها مجذور
 معناداري Fمقدار 

 هگرو

 000/0 94/94 5/2112 1 5/2112 محتوا

 000/0 2/125 28/4195 1 28/4195 استاد

 000/0 2/125 42/1934 1 42/1934 سازماندهی

 هاي نگارندگان) (یافتهمنبع: 

 

 شود.  نولز باعث افزایش میزان یادگیري فراگیران می آندراگوژيکاربست مدل  :2 فرضیه

طور که در  . هماندهد یمهاي توصیفی هرگروه در متغیر یادگیري را نشان  یافته 5جدول 

به ترتیب  آزمون پیششود میانگین و انحراف معیار گروه آزمایش در نمره  این جدول مشاهده می

 08/26، 96/39 باًیتقرباشد؛ و میانگین و انحراف معیار گروه گواه به ترتیب  می 49/23، 38

تفاوت چندانی بین نمرات  دهد اي توصیفی جدول فوق نشان میه طور که شاخص باشد. همان می

و   8/89 آزمون پسوجود ندارد. میانگین گروه آزمایش در نمره  آزمون پیشفراگیران در مرحله 

دهد بین نمرات  هاي توصیفی جدول نشان می . شاخصباشد می 84/57میانگین گروه گواه 

 وجود دارد.تفاوت  آزمون پسفراگیران در مرحله 

 

 آزمون پسو  آزمون پیشدر  هاي توصیفی به تفکیک گروه آزمایش و گواه آماره: 5 جدول

 حداکثر حداقل انحراف  معیار میانگین تعداد گروه 

 آزمون پیش
 90 0 49/23 38 25 آزمایش

 80 0 08/26 96/39 25 گواه

 آزمون پس
 100 68 54/11 8/89 25 آزمایش

 100 0 66/28 84/57 25 گواه

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته
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با  آزمون پسکه میانگین نمره آزمودنی گروه آزمایش و گواه را در مرحله  ینتایج آزمون

بیان شده است در  6 کند در جدول متغیر مقایسه می به عنوان هم آزمون پیشکنترل کردن اثر 

 متغیر یادگیري به عنوان کوواریت وارد مدل و اثر آن کنترل شد. آزمون پیشاین تحلیل نمرات 

 

 ) نمرات یادگیريANCOVA(نتایج تحلیل کوواریانس تک متغیري :6 جدول

 متغیر
منبع  

 تغییرات

مجموع 

 مجذورها

درجه 

 آزادي

میانگین 

 مجذورها
 Fمقدار

سطح  

 معناداري

مجذور 

 اتا

 یادگیري

 023/0 000/0 6/183 1/8748 1 1/8748 آزمون پیش

 359/0 000/0 32/26 6/1253 1 6/1253 گروه

    4/476 47 1/2239 خطا

   **P < 0/01                                                                      هاي نگارندگان) منبع: (یافته

(F(1) = 32/26 , P< 01/0 =مجذور اتا سهمی , 35/0 ) 

 

ها قبل  دو گروه آزمایش و گواه از لحاظ بررسی برابر بودن گروه آزمون پیشمقایسه میانگین 

دهد این  تجزیه و تحلیل این فرضیه نشان می از آموزش ضروري است که نتایج به دست آمده از

گروه گواه و آزمایش در  يها . این بدان معنا است تفاوت)=781/0p( باشد تفاوت معنادار می

شود که در متغیر  ). بنابراین نتیجه گرفته میp ≤ 05/0( متغیر میزان یادگیري معنادار نیستند

ها در دو گروه آزمایش و گواه وجود  مرات آزمودنیتفاوتی بین ن آزمون پیشنظر در مرحله   مورد

مبناي یادگیري است، فراگیران در هر دو گروه آزمایش و گواه که  آزمون پسندارد. در خصوص 

 به دست F مطابق جدول فوق میزانمتفاوت عمل کرده و تفاوت معناداري مشاهده گردیده است. 

 35/0است؛ و مجذور اتا برابر با  32/26دو گروه آزمایش و گواه برابر با  آزمون پسآمده از مقایسه 

است. به عبارتی  35/0کاربست این مدل بر میزان یادگیري گروه آزمایش  تأثیراست یعنی میزان 

است.  آندراگوژيبست مدل ادگیري گروه آزمایش مربوط به کاراز واریانس نمرات ی 35/0

 ،آندراگوژيمدل  کاربست، آزمون پیشتیجه گرفت که با کنترل اثر توان ن می p/000همچنین با 

ست. میزان یادگیري گروه آزمایش را در مقایسه با گروه گواه به طور معناداري افزایش داده ا

متغیري نشان داد که بین گروه آزمایش و گروه گواه در متغیر   نتایج آزمون تحلیل واریانس تک

توان نتیجه گرفت که میانگین گروه آزمایش در متغیر وجود دارد؛ و مییادگیري تفاوت معناداري 

 .باشدیادگیري بیشتر از گروه گواه می

بندي استفاده شد. در واقع مقیاس  براي تحلیل نتایج پرسشنامه خود ارزیابی از مقیاس رتبه

. به منظور شود استفاده می 1از گویه سؤالنوعی پرسشنامه است که در آن به جاي  بندي رتبه

                                                           
1-Statement  



 160                                                               1395 بهار، 8، شماره سومفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

رود. در این بخش ابتدا  سنجش نگرش و نظر افراد درباره یک موضوع، این نوع مقیاس به کار می

مشخص شد؛ بر اساس آن، نمره میانگین  یهای میانگین مطلوب پرسشنامه بر اساس حیطه

ها یک امر پرسشنامه با میانگین مطلوب مقایسه شد. لازم به ذکر است که تعیین استاندارد

 تعیین و به سه طیف یا قسمت 60تا  12)؛ لذا مقیاس 1387 بازرگان،( باشد ضاوتی میق

نشان دهنده نامطلوب  28تا  12محدوده  ؛مطلوب، مطلوب) تقسیم گردیده است نامطلوب، نسبتاً(

بیانگر این است که میزان  44تا  28محدوده  ،باشد ی میآموزشبودن میزان خود ارزیابی از دوره 

رمانی و حالت آ 60تا  44باشد و محدوده  یمطلوب م نسبتاًی آموزشخود ارزیابی فراگیران از دوره 

باشد. میانگین کسب  دهد میزان خود ارزیابی در حد مطلوب می مورد انتظار است که نشان می

باشد.  می 60طلوب فرض شده براي فراگیران برابرو میانگین م 52/45 شده توسط فراگیران برابر

زیابی در محدوده آمده در پرسشنامه خود ار به دستدهد میانگین  نتایج جدول فوق نشان می

و این با  گیري خود را مطلوب ارزیابی کردندمدیران در گروه آزمایش میزان یاد مطلوب قرار دارد.

باشد و با توجه به نتایج خود ارزیابی  راستا می هم روه آزمایشنتایج نمرات یادگیري فراگیران گ

ی باعث آموزشنولز در دوره  آندراگوژيهاي مدل  کارگیري آموزه توان گفت که به فراگیران می

 افزایش میزان یادگیري فراگیران شد.

 

مدیران  آموزشنولز باعث افزایش اثربخشی دوره  آندراگوژيکاربست مدل  :3فرضیه

 شود.  می

فرضیه اصلی پژوهش آزمون تحلیل واریانس چند متغیري با دو متغیر  تأییددر ادامه براي 

دهد که تفاوت  وابسته رضایت و یادگیري از دوره انجام گرفت. نتایج آزمون لامبدا ویلکز نشان می

 تأثیراست یعنی میزان  80/0معنادار است. مجذور اتا برابر با  01/0ها در سطح  گروه  میانگین

 است.  80/0ی آموزشاین مدل بر میزان اثربخشی دوره  کاربست

 نتایج آزمون تحلیل واریانس چند متغیره: 7 جدول

 خطا df فرضیه  df مقدار F ها آزمون
سطح 

 معناداري

مجذور 

 اتاي سهمی

 80/0 **000/0 47 2 19/0 39/94 ویلکز لامبدا

   **P < 0/01                                                                      هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 (F(1)(2, 47) = 94/ 39, p= 0/000)    
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ده نکن متغیر تعیین دوگیري نمود که با احتساب  گونه نتیجه توان این این اساس میبر

مدیران  آموزشنولز موجب اثربخشی  آندراگوژياساس مدل  ی برآموزشاثربخشی، طراحی دوره 

نتایج  8جدول  .قرار گرفت تأییدشود. به عبارت دیگر فرضیه اصلی این پژوهش نیز مورد  می

 دهد. کننده اثربخشی نشان می هاي تعیین مؤلفهرا براي هر یک ازچند متغیره تحلیل واریانس 

      

 مدیران آموزشهاي  بر اثربخشی دوره آندراگوژيکاربست  تأثیر :8 جدول

 منبع
متغیر 

 وابسته

مجموع 

 ها مجذور

درجه 

 آزادي

میانگین 

 ها مجذور
F 

سطح  

 معناداري

 000/0 94/187 72/23936 1 72/23936 رضایت گروه

 000/0 74/26 02/12768 1 02/12768 یادگیري 

 

 گیري بحث و نتیجه -4

گرفت که در همه خرده توان نتیجه  هاي توصیفی شاخص رضایت می با توجه به جداول یافته

باشد  رضایت، میانگین رضایت گروه آزمایش به طور معناداري بیشتر از گروه گواه میهاي  مقیاس

و  ایش نسبت به گروه گواه بیشتر استو این نشان دهنده این است که میزان رضایت گروه آزم

نولز باعث  وژيآندراگمدل  کاربستفرضیه اول پژوهش است یعنی  تأییدها بیانگر  این یافته

شود. نتایج پژوهش حاضر در سطح رضایت با نتایج  افزایش میزان رضایت فراگیران می

خوانی  ) در سطح رضایت هم2005(ویلسون ) و2008( )، وود2010( هاي مادول و کورا پژوهش

 دارد.

 وري،حم مسألهگرایی در زمینه  و سازنده آندراگوژيهاي  هاي بین ویژگی با توجه به شباهت

هاي واقعی اجتماعی و  گري مدرس، تشویق کارگروهی، قرار دادن یادگیري در زمینه نقش تسهیل

دانش قبلی فراگیران، و همچنین با توجه به  بر تأکیددادن تملک به فراگیران در یادگیري و 

توان اظهار  ، میانجام شده است آندراگوژيگرایی و  ها که در زمینه سازنده هاي پژوهش یافته

). Henschke, 2008(شباهت وجود دارد گرایی  و سازنده آندراگوژيهاي  بین ویژگیت که داش

) که به مقایسه 1388( هاي پژوهش کرمی و همکاران نتایج این پژوهش در سطح رضایت با یافته

اند و  مدیران پرداخته آموزشگرا در  ی سیستمی و سازندهآموزشهاي طراحی اثربخشی الگو

گرایی انجام شده  ) که در زمینه سازنده2002( )، دتلافص2012( پژوهش، مالونی و همکاران

 خوانی دارد.  است هم

نولز با توجه  آندراگوژيعلت رضایت فراگیران از دوره طراحی شده بر اساس مدل  نییبتدر 

دو گروه آزمایش و گواه  توان گفت با توجه به اینکه محتواي دوره براي هر به ادبیات پژوهش می

یکسان بود ولی محتواي دوره طراحی شده بر اساس مدل نولز براي فراگیران گروه آزمایش 
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دوره بیشتر جذاب، تازه و جدید و با زمینه کاري فراگیران دوره تناسب داشت. فراگیران در طول 

ها  نآمشارکت داشتند و محتواي دوره بر اساس نیازهاي مطرح شده فراگیران و تجربیات کاري 

 طراحی و اجرا شد.

که مدرس   توان گفت که با توجه به این هاي مدرس می علت مطلوب بودن مؤلفه تبییندر 

دو گروه آزمایش و گواه یکی بود ولی فراگیران گروه آزمایش رضایت بیشتري از مدرس  هر

پذیر بود، نقش  توان گفت مدرس دوره انعطاف ین علت رضایت گروه آزمایش مییبداشتند که در ت

بیشتر بر فرایند محوري با دادن بازخورد به  ،دوره بر عهده داشت يگر را در فرایند اجرا تسهیل

هاي تدریس مبتنی بر کاوشگري و تفحص گروهی استفاده کرده  از روش ،متمرکز بود فراگیران

رسمی و مبتنی بر همکاري متقابل با فراگیران  است و در طی فرایند تدریس بر ایجاد جو غیر

داشت. بر اساس توالی یادگیري فراگیران تدریس را پیش برد، در حالی که مدرس گروه  تأکید

 داشت. تأکیدپذیر بود و بر نتایج دوره  سخنرانی متمرکز بود و کمتر انعطافگواه بیشتر بر روش 

آن جا که محیط  زتوان گفت ا امکانات می -ن علت مطلوب بودن مؤلفه سازماندهییبیدر ت

دو گروه یکسان بود ولی فراگیران گروه آزمایش  ی از نظر امکانات فیزیکی و مادي براي هرآموزش

جا که در طراحی محیط یادگیري  نآ ازاز دوره رضایت بیشتري از مؤلفه سازماندهی داشتند. 

ی سنتی و معلم محور به سمت فراگیر محور تغییر جهت داده شد آموزشهاي  گروه آزمایش روش

و محیط  شود ه به فراگیران توجه میلذا فراگیران رضایت بیشتري داشتند چرا که در محیطی ک

. در گردد حاصل میتر و در نتیجه رضایت  یادگیري عمیق، و کاربردي باشد یادگیري جذاب

بر خود  تأکیدطراحی شده بود  آندراگوژيمحیط یادگیري گروه آزمایش که بر اساس مدل 

ها چون فراگیران به طور فعالانه  در این روش .محوري دوره بود مسألهراهبري بودن فراگیران و 

کنند کنترل فرایند یادگیري و  شوند دانش را در نتیجه تلاش خود کشف می درگیر یادگیري می

شان بر عهده خودشان است لذا رضایت از  انتخاب نوع منابع اطلاعاتی متناسب با سبک یادگیري

 بیشتر است. آموزششیوه 

اگیر و اعلام فوري نتایج ارزشیابی یک عامل مهم در محیط خورد سریع به فرزارائه با

نولز است و این ارائه بازخورد سریع به فراگیر سبب  آندراگوژيیادگیري مبتنی بر طراحی مدل 

د. همچنین در گروه آزمایش فراگیران از نحوه اداره و زنپردابشود فراگیران به خود ارزیابی  می

هاي   کلاس تغییر کرد؛ با تشکیل گروه چیدمانکه را د چان ی رضایت داشتهآموزشنظم دوره 

 . دوره در سالنی برگزاریافتهمکاري بین فراگیران افزایش  ،بر تفحص گروهی تأکیدکوچک و 

که از لحاظ چیدمان صندلی جایگاه مدرس در مرکز بود و صندلی فراگیران گرداگرد مدرس  شد

فراگیران در این سالن از نور، امکانات سمعی و قرار گرفت و مدرس در مرکزیت قرار داشت. 

 بصري و صندلی مناسب برخوردار بودند.
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با  آزمون پسهاي گروه آزمایش و گروه گواه در مرحله  براي مقایسه میانگین نمرات آزمودنی

هاي  تر نتایج، در تحلیل داده و به منظور بررسی دقیق آزمون پیشاحتمالی  تأثیرتوجه به 

نتایج آزمون تحلیل کوواریانس تک متغیري  روش تحلیل کوواریانس استفاده شد.از  آزمون پس

و  ادگیري تفاوت معناداري وجود داردنشان داد که بین گروه آزمایش و گروه گواه در متغیر ی

و  باشدگیري بیشتر از گروه گواه میتوان نتیجه گرفت که میانگین گروه آزمایش در متغیر یادمی

نولز باعث  آندراگوژيمدل  کاربستدارد  فرضیه دوم پژوهش است که بیان می یدتأیاین بیانگر 

که میزان یادگیري  دنتایج خود ارزیابی فراگیران نیز نشان دا شود. افزایش یادگیري فراگیران می

هاي مادول و  نتایج پژوهش حاضر در سطح یادگیري با نتایج پژوهشسطح مطلوب بوده است.  رد

ي ها پژوهشخوانی دارد و همچنین با نتایج  ) هم 2006( )، بیرزر2008( وود)،  2010( کورا

گرایی در سطح یادگیري  ي سازندهها پژوهش) که 2000( )، کوپر2003( )، معلم1388( کرمی

 .دخوانی دار هستند هم

توان گفت  افزایش میزان یادگیري فراگیران گروه آزمایش نسبت به گروه گواه می تبییندر 

هاي لازم را کسب کنند و از  ی حداقلآموزشدر طول دوره  اند توانستهکه فراگیران گروه آزمایش 

مشارکت داشتند و اهداف  آموزشسنجی تا ارزشیابی در فرایند ازآنجا که فراگیران از مرحله نی

تشکیل  ریزي برنامهگروه کمک مدرس تعیین کردند و همچنین در گروه آزمایش کار دوره را با

دوره مشارکت داشتند، سبب افزایش یادگیري گروه  ریزي برنامهو فراگیران در فرایند اجرا و  شد

گر  پذیر بود، نقش تسهیل آزمایش شده است و از آن جا که در گروه آزمایش مدرس دوره انعطاف

محوري با دادن بازخورد به فراگیران  دبیشتر بر فراین ي دوره بر عهده داشت،اجرارا در فرایند 

و در طی  کردي تدریس مبتنی بر کاوشگري و تفحص گروهی استفاده ها روشمتمرکز بود، از 

و بر  همکاري متقابل با فراگیران داشت بر ایجاد جو غیررسمی و مبتنی بر تأکیدفرایند تدریس 

گروه آزمایش  تر قیعماساس توالی یادگیري فراگیران تدریس را پیش برد همین سبب یادگیري 

 نسبت به گروه گواه شد.

میانگین رضایت گروه آزمایش به طور معناداري بیشتر  ،ي شاخص رضایتها افتهیبه با توجه 

بین گروه آزمایش و  نشان داد مون تحلیل کوواریانس تک متغیرياز گروه گواه بود و نتایج آز

یی خود ها افتهیادگیري تفاوت معناداري وجود دارد و همچنین با توجه به ی ریمتغ درگروه گواه 

آمده در پرسشنامه خود ارزیابی در  به دستارزیابی فراگیران گروه آزمایش نشان داد میانگین 

آمده از دوره را در راستاي محیط  به دستو مدیران میزان تجارب  دمحدوده مطلوب قرار دار

نولز باعث  آندراگوژيمدل  کاربستنتیجه گرفت  توان یم ند، لذاکردکاري خود خوب ارزیابی 

ي مدل ها آموزه يریکارگ به و افزایش میزان رضایت و یادگیري فراگیران از دوره شده است
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-هاي پژوهش پیشنهاد می به یافته. با توجه شود یممدیران  آموزشسبب اثربخشی  آندراگوژي

 گردد: 

هاي علمی توجه یکردکارگیري رو ی و بهآموزشها و دانشگاه به امر طراحی  سازمان ·

 آندراگوژيي مدل ها آموزه يریکارگ هب بهو توسعه مدیران  آموزشهاي  در برنامه داشته باشند و

ی آموزشسنجی تا ارزیابی برنامه زاز مرحله نیا ها برنامهنولز به عنوان مبنایی براي تعریف و اجراي 

 توجه داشته باشند. 

 آموزشنولز و تفاوت آن با پداگوژي در  آندراگوژيي مدل ها مؤلفهبه  ها سازمان ·

 هاي پداگوژي توجه داشته باشند.  بر اساس ویژگی آموزشسازمانی و عدم ارایه 

 دفراین ،یآموزش يها دورهطراحی  رباید د ها سازمانحاضر  پژوهش يها افتهی هب هتوج اب ·

 و نتعیی ار هاازین نبا مشارکت فراگیرا و ددهن مفراگیران انجا تمشارک ساسا رسنجی را بزنیا

 ی گنجانده شود.آموزشبندي شده در محتواي دوره  لویتوهاي او همچنین نیاز دکنن بندي لویتوا

  دورهبا مشارکت فراگیران و مدرس  ریزي برنامهگروه کار یآموزش يها دورهطراحی  رهمچنین د

و  مشارکت دهندها  دورهها و نحوه اداره و ارزیابی  گیري تشکیل دهند و فراگیران را در تصمیم

بر ایجاد  تأکیدباید ی آموزش يها دورهطراحی  رد د.به فراگیران تفویض اختیار کن همدرس دور

ق دادن یاز طر تواند یه مراستا مدرس دورن ایر دو  داشت رسمی و مبتنی بر همکاري جو غیر

 د.باشداشته بر کار تیمی سعی در ایجاد جو غیررسمی  تأکیدآزادي به فراگیران و 

ی طراحی آموزش يها ر دورهد هک شود یم دپیشنها رحاض پژوهشیی ها افتهی هب هتوج اب ·

مشکل محوري باشد.  رب تأکیدتوالی یادگیري فراگیران و با  اساس برن برنامه یادگیري فراگیرا

محوري، مسائل در قالب مطالعه موردي گنجانده شود. از منابع  مسألهبر  تأکیدجهت جذابیت و 

متناسب با سبک یادگیري  نتا فراگیرا داستفاده شو رتصوی وگوناگون با ترکیب متن، صدا 

 خودشان به ساخت دانش بپردازند.

ش نقو پذیر  باید انعطاف یآموزش يها دورهمدرس  رحاض پژوهشي ها افتهی هب هتوج اب ·

، انجام کار تیمیه جملز هاي تجربی ا ه باشد و از تکنیکفرایند محور را بر عهده داشتو گر  تسهیل

کند و  هاستفاد یآموزش يها دورهطالعه موردي، بیان تجارب فراگیران براي فعالیت فراگیران در م

 بر ارزیابی متقابل و مشارکت فراگیران در فرایند ارزیابی تأکیدی آموزش يها برنامه زشیابیدر ار

 .شود یمپیشنهاد ن ارزیابی فراگیرا خودر ب تأکیدا در این راستد و باشه داشت
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Abstract 

Nowadays one of the most important and valuable goal in all organizations is, 

training programs and developing the capabilities of managers at various 

management levels. The purpose of this study was implementing Knowless 

Andragogical model in the training program of the heads of departments at 

Ferdowsi University of Mashhad (FUM) and the evaluation of its effectiveness. 

The research method was experimental with a pretest- posttest control group 

design and in terms of its goals it is an applied research. The statistical population 

comprises of the heads of departments at FUM who participated in training 

programs held in the first half of 2012. They were all participants in the program 

named “leadership in higher education”. The program was selected randomly 

among 11 ones presented during that time. Participants were also selected 

randomly and divided into control and experimental groups. Effectiveness of the 

programs was evaluated based on two variables: participant satisfaction and their 

learning. Data collection instruments included questionnaires as follows: 

participant satisfaction, learning pre-test, post-test and learning self-evaluation. 

The validity of instruments was obtained through content validity. Reliability of 

the questionnaires of participant satisfaction was measured using Cronbach's Alpha 

coefficient and its coefficient was 0.97. The reliability of learning test was 

measured using editors’ reliability which was 0/88. The reliability of the self-

evaluation questionnaires was measured with Cronbach's Alpha coefficient and its 

coefficient was 0.89. The data was analyzed using multivariate analysis of variance 

and covariance uni-variate. The results showed that implementation of Knowles 

Andragogical Model increased participant satisfaction and their learning. The 

results of the self-evaluations showed that managers assessed their learning at a 

desirable level. This confirmed that implementing the Knowles Andragogical 

Model improved the effectiveness of managers training. 

Keywords: Managers Training, Heads of Department, Andragogy, Training 

Effectiveness 
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Abstract 

Information technology, has a basic role in organizational development and a great 

impact on professional development of employees. But the adoption of information 

technology as a part of human-social barrier is one of the most important obstacles 

because adoption of technology without removal of Economical and technical 

obstacles will not be achievable. 

 Therefore, the aim of the current research was to study the impact of the 

information technology adaptation on the professional development of employees 

using TAM model in “KaniKavan” company. At first were identified the indicators 

of information technology adaption, including perceived usefulness, ease of 

understanding, attitude and willingness to use. And professional development 

indicators, including improving quality performance, knowledge, capabilities and 

job satisfaction, responsibility, decision-making, job opportunities, self-control, 

personal communication, time saving and independency. Then two questionnaires 

were designed. One of them is related to information technology adaption with 21 

questions and another one is related to professional development of employee with 

45 questions. The validity of two questionnaires were confirmed and reliability was 

obtained by Cronbach’s alpha method as 0.95 and 0.92 respectively. Ninety two 

experts were selected from 120 KaniKavan employees through simple random 

sampling. We used Pearson correlation coefficient and regression model to test the 

hypothesis. 

The results show that there is positive significant correlation between information 

technology adoption and Improving quality performance, knowledge, capabilities 

and job satisfaction, responsibility, decision-making, job opportunities, self-

control, personal communication, time saving and independency. 

Keywords: Information Technology, Professional Development، Empowerment، 

Performance Improvement، Kani Kavan Shargh Co 
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Abstract 

The current study seeks to present an organized program for training and 

development of experts and managers in Iran’s National Oil Company with 

professionalism approach. This study is qualitative in term of approach and it draws 

from Delphi as its technique. Thus, while investigating high level documents and job 

description, interviews will be done with the training experts (using semi-structured 

questions). The statistical population includes training experts familiar with Oil 

Industry. In addition, the sample consists of 10 individuals. The tool used for 

collecting data is interview and the methodology for analyzing the data is content 

analysis. In order to examine the reliability of the results, two methods including 

members’ review and foreign audit are applied. The results of this research indicated 

that for developing and improving those employers who are active in Oil Industry, 

the training must be delivered at three levels of operator, expert and manager. In 

addition, suitable training course must be taken into consideration at each level. For 

example, adult training, human resource management, history of training in Oil 

Industry are considered for training operator level. For training expert level, the 

followings are offered: need assessment courses, training design, training 

administrative strategies. Finally, project management courses, knowledge 

management, learner organization, educational policy-making are delivered for 

training manager level 

Keywords: Professional Development, Training, Iran’s National Oil Company 
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Abstract 

The purpose of this study is to investigate the relationship between job self-

determination of employees with individual and organizational performance through 

intermediary of individual and organizational learning. The research method is 

descriptive-correlation and was based on structural equation modeling. Statistical 

population includes all staff of Economic Affairs and Finance Organization and 

general administration of Tax Affairs of Hamadan province comprised of 605 

people, and the sample size of 235 subjects was determined based on the Cochran 

formula. In order to get data, five questionnaires were used with the following items: 

job self-determination, individual learning, organizational learning, individual 

performance and organizational performance. The validity of questionnaires was 

assessed by Confirmatory Factor Analysis, and the reliability of instruments was 

examined using Cronbach’s Alpha test 89, .92, .93, .87 and .91 respectively. The 

data analyzed after collecting by SPSS and LISREL. Results show direct effect of 

job self-determination on individual learning, organizational learning, individual 

performance and organizational performance is positive and significant. In addition, 

indirect effect of job self-determination on individual and organizational 

performance with intermediary of individual learning is positive and significant. 

Furthermore, indirect effect of job self-determination on individual and 

organizational performance with intermediary of organizational learning is positive 

and significant. Based on the results, managers can focus on support of employee’s 

job self-determination on individual and organizational learning mechanisms and 

thereby improve individual and organizational performance. 

Keywords: Job Self-determination, Individual Learning, Organizational Learning, 

Individual Performance, Organizational Performance. 
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Abstract 

This study practices designing a pattern of aligning human resources and strategic 

plans on overall strategy of Toseye Taavon Bank.  The strategy of an organization 

specifies that how an organization is going to value for shareholders, customers and 

citizens. According to this view, the subject of Human Resources Management has a 

special place in the process of the organization’s strategic planning. The statistical 

society of this research is the employees of Toseye Taavon Bank, that out of the 

managers and office bosses, 79 people have been chosen as experts. Also, for 

collecting information a questionnaire has been used. Based on goal, the present   

research is practical and based on the nature, it is descriptive. On the other hand, this 

study has the nature of field research; in other words, much of the information was 

acquired through interviews and questionnaires carried out by experts and bank 

professionals. 

The internal and external factors were identified and then listed using the analysis 

methods of SWOT, as well as Delfi, based on research process. Then the matrix of 

internal and external factors was set and by utilizing the internal and external matrix, 

input of strategies was stored and output of human resource was selected and 

suggested.       
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Abstract  

In organizations where, education of human resources is important, human 

workforces try to get new practical solutions in order to improve efficiency. 

Therefore these organizations are dynamic, and creative in creating effective 

changes in the organization and also society. The current research tries to know the 

challenges and problems of managers on empowerment and development of human 

resources. Then it tries to find solutions in order to support the managers’ activities 

and to get maximum efficiency. Statistic population consists of 315 clerks of Kish 

Free Zone Organization and also its managers. Based on Morgan’s table and 

Random Stratified Sampling, 175 people were chosen among clerks and 21 among 

managers. Descriptive survey method was used in this research and the survey tool 

was a researcher-made questionnaire. The collected data was processed by 

descriptive statistic (frequency tables, diagrams) and analytic statistics (one-sample 

T test, and independent T test, Friedman test, kolmogorove-smirnov test and 

ANOVA). The results show there are barriers for supporting managers and some 

solutions were suggested. 

Keywords: Study the Challenges, Development and Empowerment of Human 

Resources, Managers’ Support 
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Abstract 

The main objective of this study is to validate an Excellence Model of Training and 

Development in Iran. The method of this research is descriptive and is considered as 

correlational research. The used tool is a researcher-made questionnaire contained 

124 items, which by using it, the opinions of specialists, experts and main scholars 

of training area about Training and Development of Excellence Model in Iran has 

been collected. A research questionnaire was sent to 194 members by using paper 

and electronic methods, and finally, after follow-up by researcher, 154 analyzable 

questionnaires were collected. The obtained Results were analyzed using statistical 

methods of structural equation benchmarking and using LISREL statistical software. 

The results showed that the amount of the Adjusted Goodness-of-Fit Index1 was 

0.91 and the amount of the Root Mean Squared Error of Approximation2 was 

estimated by 0.08, therefore Model validation indexes is desirable. Also, by using t 

test, investigation of the model parameters is discussed. The results of this study 

have been indicated favorable validation indexes of Training and Development of 

Excellence Model. The segmentation of the model is also supported by the findings 

(segmentation into three parts; enablers, processes, and results). 

Keywords: Structural Equation Model, Training & Development Excellence Model, 

Enabler, Process, Result 
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