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 چکیده

هاي انسانی در وزارت تعاون، کار و  آموزش و بهسازي استراتژیک سرمایه چارچوبهدف پژوهش حاضر ارائه 

هاي کمی و  از نوع آمیخته (ترکیبی از روشروش تحقیق به کار گرفته شده توصیفی و  باشد. رفاه اجتماعی می

ابتدا نوع خاصی از پرسشنامه براي اجراي روش نظرسنجی  ابزار پژوهش شامل پرسشنامه است، که درکیفی) است. 

به شیوه  الگوسازي  سازي مدل تحقیق طراحی و در سه مرحله اجرا گردید. پس از نهایی از خبرگان و با هدف نهایی

شاخص که وضعیت موجود و  60و  مؤلفه 13بعد،  4اي پیمایش پرسشنامه دیگري شامل فوق، به منظور اجر

بندي شده است طراحی گردید.  اي توسط پاسخگو درجه وضعیت مطلوب بر اساس آن با یک مقیاس ده درجه

ل عوام )،0,222( بین شامل عوامل قانونی پیش متغیر 9پیشنهادي  چارچوبهاي پژوهش نشان داد که در  یافته

گرش ن  )،0,265)، استراتژي آموزش (0,350)، عوامل اجتماعی (0,212( عوامل تکنولوژیکی )،0,322اقتصادي (

)، فرهنگ یادگیري و 0,219( مدیریت اجرایی آموزش )،0,265( نیازسنجی آموزش )،0,306( راهبردي به آموزش

اتژیک در وزارت تعاون، کار و رفاه (آموزش و بهسازي استر ستگی معنادار با متغیر ملاكب)، هم0,333رشد (
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 مقدمه -1

باشد یک  سانی میهاي پیشرفته نیروي ان امروزه این موضوع که عامل عمده تغییر در سازمان

وسعه نیروي انسانی در بهبود عملکرد سازمانی بسیار بر این اساس نقش ت .واقعیت عینی است

ترین وظایف نظام  ترین و مهم یکی از پرشتاب سازي منابع انسانی به مهم تلقی گردیده و کیفی

مبناي نظري این کار، تلفیق عملی نظام آموزش و  .آموزش کارکنان تبدیل گردیده است

چه نظام آموزش باید  و بر این اساس اگر هاي راهبردي سازمان است استراتژي فرایندهاي آن با

هاي بهبود عملکرد کیفی کارکنان،  و بررسی شیوه ت کلیديسؤالاگویی به  قادر باشد ضمن پاسخ

در شرایط مختلف و  ها و تهدیدات محیطی، هماهنگی مناسب پیدا و رسالت خود را با فرصت

بدون انجام مدیریت مناسب  منطبق با سیاست کلی سازمان ایفا نماید ولی باید پذیرفت که

ریزي و اجراي متعهدانه وجود  همبناي آن تفکر استراتژیک سازمان است امکان برنام آموزش که

هایی که منطبق با استراتژي نبوده و از یک  برنامهاز  نخواهد داشت و طبیعی است آن دسته

ریزي و ارزشیابی  رنامهب هاي نیازسنجی، برند، مطمئناً در زمینه سیستم مدیریتی قوي بهره نمی

 .)1386هداوند، ( کننده اهداف سازمان نیز نخواهند بود تأمینفاقد اثربخشی لازم بوده و بالطبع 

شک مرهون چالش عقلایی و گستردگی موارد استفاده آن در  استراتژي، بی تلفیق آموزش با

آینده نموده و  نظام آموزشی در گذشته، حال و هاي عمل است که سازمان را متوجه پیچیدگی

در واقع مدیریت استراتژیک . آمیزد هاي راهبردي سازمان در هم می فرایند آموزش را با استراتژي

توان یک نوع بینش یا فلسفه براي حل مسائل و مشکلات نظام آموزش در ارتباط با  می آموزش را

ستیابی به منابع کسب موقعیتی مناسب در رقابت دائمی براي د محیط بیرون آن و فرایندي براي

آموزش بر مبناي راهبردهاي عملیاتی را  رو مدیریت از این. علمی مورد نیاز سازمان تعریف نمود

سازمان  سازي ها و آماده کننده اجراي استراتژي توان هم عامل ایجاد تغییرات و هم تسهیل می

راتژي در کل هاي عملیاتی دانست، چرا که طراحی و اجراي هرگونه است براي تدوین برنامه

ویژه در زمینه رفع کمبودهاي مهارتی آنان هم  هراهبرد براي منابع انسانی ب سازمان نیاز به اتخاذ

 ),Nkomo 1988( داشت  ها و هم واحدهاي اصلی آنان خواهد در فعالیت

تعاون، کار و رفاه  هاي وزارتخانه ها، راهبردها و برنامه گذاري مجموعه سیاستتأثیربا توجه به 

تبیین و  ،طراحیثر از آسیب اجتماعی، ضروري است أجامعه مت بر آحاد جامعه خصوصاً تماعی اج

ژیک و استرات ریزي برنامهو مدیریت از شکل برنامه جامع به سمت  ریزي برنامهاستقرار 

هاي انسانی سازمان حرکت  ویژه در حوزه متولی مدیریت سرمایه سازي تفکر استراتژیک به نهادینه

آموزش و بهسازي با رویکرد  چارچوبذا کانون توجه اصلی این تحقیق ارائه یک ل نماید.

به  ،باشد می وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعیاستراتژیک با هدف توسعه ظرفیت سرمایه انسانی 

هاي کلان مدیران این سازمان را در  گیري مذکور بتواند زمینه تصمیم چارچوباي که  گونه
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هاي انسانی در بخش آموزش و  سازي و صیانت از سرمایه و موانع اصلی ظرفیتها  مواجهه با چالش

 بهسازي تسهیل و فراهم نماید.

 

 هاي مدیریت استراتژیک منابع انسانی  پژوهش

) معرفی شد. 1984مفهوم مدیریت استراتژیک اولین بار توسط فامبرن و همکارانش (

ابع انسانی و ساختارهاي سازمانی را باید طوري هاي من ترین استدلال آنها این بود که سیستم مهم

نظران و  مدیریت کرد که با استراتژي سازمان همخوان و سازگار باشد. بسیاري از صاحب

اندیشمندان مدیریتی نیز پس از مطرح شدن مفهوم مدیریت استراتژیک، آن را فرآیندي تعریف 

گی برقرار ار، سازگاري و هماهنهاي سازمان و استراتژي کسب و ک اند که بین فعالیت کرده

ماهان  ت و مکینظران مانند را از دید برخی صاحب ).1384، پارساییان و اعرابیسازد ( می

سازمانی است که با  هاي ) مدیریت استراتژیک منابع انسانی نتیجه است یعنی سیستم1992(

 حی شده است .هاي رقابتی پایدار سازمان طرا استفاده از کارکنان براي رسیدن به مزیت

هدف اساسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی، خلق قابلیت استراتژیک از طریق ایجاد 

انگیزه براي تلاش در   تضمین و اطمینان از این نکته است که سازمان از کارکنان ماهر متعهد و با

 ).1384، اعرابی و ایزديراستاي حصول به مزیت رقابتی پایدار برخوردار است (

شده  ریزي برنامه) مدیریت استراتژیک منابع انسانی را الگوي توسعه 1999جکسون ( شولر و

) 2002اند. آرمسترانگ و بارون ( منابع انسانی سازمان در جهت تحقق اهداف تعریف کرده

راستا با  معتقدند مدیریت استراتژیک منابع انسانی، رویکردي کلی به مدیریت منابع انسانی و هم

. بامبرگر و فیلیپس )Piriti, 2005اتژیک سازمان براي تحقق اهداف آینده است (قصد و نیت استر

اند.  ) نیز، استراتژي منابع انسانی را با استراتژي تجاري و نیروهاي محیطی مرتبط ساخته1991(

) مدلی یکپارچه و ترکیبی از مدیریت استراتژیک منابع انسانی ارائه 1984دوانا و همکارانش (

یریت منابع انسانی را با استراتژي و اهداف سازمان، ساختار سازمانی، نیروهاي کردند که مد

) نیز استراتژي 1988هال ( نیک اند. لنگ فرهنگی، نیروهاي سیاسی و نیروهاي اقتصادي پیوند داده

منابع انسانی را در ارتباط متقابل با استراتژي رقابتی در نظر گرفته و عوامل ساختاري و نهادي 

ها و آموزش کارکنان را بر این رابطه مؤثر  همچون فرهنگ، شرایط اقتصادي، مهارت بسیاري

) نیز سه جنبه مهم مورد توجه قرار گرفته 1984اند. در مدل ترکیبی بیر و همکارانش ( دانسته

درونی  )2 هاي منابع انسانی با فرآیند مدیریت استراتژیک ارتباط بین عملیات و سیاست )1 است:

برانگیختن  )3 دي کردن) اهمیت منابع انسانی به عنوان عضوي مؤثر از مدیران صفیکردن (نها

 .تعهد منابع انسانی براي ایجاد علاقه و انگیزه در تحقق اهداف استراتژیک
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تغییر  هاي لازم براي مدیریت استراتژیک منابع انسانی عبارتند از: مؤلفه )1993از نظر فیشر (

یکپارچه ساختن منابع انسانی با  ،ارتقاء کارایی اداري ،بع انسانیدرونی ساختار و کارکنان منا

هاي منابع انسانی با استراتژي کسب و کار و با  پیوند دادن فعالیت ،استراتژیک ریزي برنامهفرآیند 

تمرکز بر اثرات پایین به بالاي منابع انسانی و  ،توسعه مشارکت با مدیران ستادي ،یکدیگر

 .سنجش این اثرات 

اي همسو کردن افقی اقدامات مختلف  ) فرایند دو مرحله2004( ل کریشنان و سینگمد

رویکردي در چنین شرایطی  منابع انسانی و پیوند این اقدامات با اهداف استراتژیک سازمان است.

نگر به موضوعات منابع انسانی لازم است، رویکردي که در آن وظیفه منابع انسانی به طور  کل

 اصر استراتژیک و عملیاتی بنگاه ادغام و یکپارچه گردد. تنگاتنگ با عن

ها و عملکرد  تیثیر زیادي بر فعالسازمانی عوامل محیط بیرونی نیز تأهمانند عوامل درون 

هاست که بیان داشته تغییرات بیرونی منجر به تعدیل درونی  تئوري سازمان مدت سازمان دارند.

) محیط 2002ریچارد دفت ( شود. هاي عملیات می در ساختار، استراتژي، فرایندها و روش

دارند و سازمان براي  گیرد که در خارج از سازمان قرار سازمان را شامل همه چیزهایی در نظر می

) عوامل مختلف محیط 1995گودمن ( بقا و ادامه حیات خود باید در برابر آنها واکنش نشان دهد.

که عبارتند از : عوامل سیاسی، عوامل اقتصادي، بندي کرده است  خارجی را در چهار بخش طبقه

ثر ) نیز نیروهاي خارجی مؤ1382پارساییان و اعرابی ( عوامل فنی و عوامل اجتماعی و فرهنگی.

فرهنگی  -د: نیروهاي اقتصادي، نیروهاي اجتماعینبندي میکن ها را به پنج گروه تقسیم بر سازمان

 ونی ، نیروهاي فناوري و نیروهاي رقابتی .شناسی، نیروهاي سیاسی، دولتی و قان و بوم

 

 هاي انسانی   هاي آموزش و بهسازي سرمایه پژوهش

نظران آموزش و  دهد که تقریباً به تعداد اندیشمندان و صاحب بررسی منابع نشان می

بهسازي کارکنان، فرایند آموزش سازمانی وجود دارد. به عبارت دیگر، محققان و متخصصان 

هاي محوري خود، براي آموزش سازمانی مراحل و  سانی با توجه به دیدگاه و ارزشتوسعه منابع ان

هر یک هاست.  هاي این فرایندها بسیار بیشتر از تفاوت . اما شباهتندا اي در نظر گرفته فرایند ویژه

هاي منحصر به  نظران آموزش و بهسازي کارکنان ویژگی رایندهاي مطرح شده از طرف صاحباز ف

توان گفت محور اصلی همه این فرایندها سه عنصر  بندي کلی می رد. اما در یک جمعخود را دا

هاي اصلی هشت فرایند آموزش سازمانی  ویژگی 1، اجرا و ارزشیابی است. جدول ریزي برنامه

 دهد. مطرح شده را در مقایسه با یکدیگر نشان می
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 هاي اصلی فرایندهاي آموزش سازمانی مقایسه ویژگی: 1جدول 

ف
دی

ر
 

 ها ویژگی

رد
لی

 
19

8
5

 

گر
ین

س
 

19
90

 

گ
چان

 
19

92
 

ج
ری

ک
 

19
96

 

ن
تو

س
ا

 
20

02
 

ت
اک

ه
 

20
03

 

ن
اگ

و
 

20
05

 

و 
ن 

گا
هو

ن، 
وا

را
گا

ل 
دان

20
06

 

 * *  *   *  بررسی زمینه سازمانی 1

2 
بررسی مشکلات عملکردي 

 (کارکنان / سازمان)
*       * 

 * * * * * * * * نیازسنجی 3

 * *  *    * تعیین اهداف آموزش 4

   *      هاي یادگیري انتخاب فرصت 5

  * * * * * * * طراحی برنامه آموزش 6

 *  *   *   انتخاب مواد و تجهیزات آموزش 7

 *  *   * *  هاي آموزش انتخاب روش 8

        * انتخاب مربیان و مدرسان 9

        * کنندگان انتخاب شرکت 10

 * * * * * * * * موزشاجراي آ 11

  *  *     هاي ارزیابی تعیین ملاك 12

   *    * * ارزیابی یادگیري 13

 * * *  *    بازخورد 14

 * * * * * * * * ارزیابی برنامه 15

      *   اصلاح مسیر 16

 )1388 (قهرمانی،منبع: 

 

 سؤالات تحقیق 

سازي ربردي جهت آموزش و بههدف اصلی از انجام این تحقیق ارایه یک چارچوب کا

 ،هاي انسانی با رویکرد استراتژیک در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی تعریف شده است سرمایه

 سؤال به شرح زیر مطرح شده است: 5هاي این تحقیق در قالب  سؤال ،بر این اساس

 ،هاي انسانی با رویکرد استراتژیک در وزارت تعاون هاي آموزش و بهسازي سرمایه مؤلفه )1

 جتماعی کدامند؟کار و رفاه ا

هاي انسانی با رویکرد استراتژیک با استفاده  وضعیت موجود آموزش و بهسازي سرمایه )2

 شده چگونه است؟  هاي تعیین از مؤلفه

هاي انسانی با رویکرد  هاي آموزش و بهسازي سرمایه هر یک از نشانگرهاي مؤلفه رابطه )3

 ها به چه میزان است؟ استراتژیک با هر یک از مؤلفه

هاي  و بهسازي سرمایه هاي بالا الگوي آموزش هاي حاصل از پرسش وجه به دادهبا ت )4

 نظر چگونه است؟ با رویکرد استراتژیک در سازمان مورد انسانی
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 نظران به چه میزان است؟ اعتبار الگوي پیشنهادي از دیدگاه خبرگان و صاحب )5

 

 چارچوب  قراراست جهتعوامل لازم در پی شناسایی ت پژوهش که سؤالادر پاسخ به 

با توجه به فرایند  و باشد میموزش و بهسازي در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی آاستراتژیک 

 به نمایش در آمده است. 1شد که در شکل  شناسایی مؤلفه 13و  بعد  4 ،زیر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : فرایند پژوهش1نمودار 

 منبع: (مطالعات نگارندگان)

 ساخت مدل (اجراي روش دلفی)

 سازي خاتمه دلفی و آماده

 تشکیل پانل دلفی

 پانل دلفیتعیین تعداد اعضاي 

 مراتبی روش تحلیل سلسله

 هاي دلفی اجراي دوره

 گیري  تعیین روش نمونه

 هاي انسانی با رویکرد استراتژیک در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی مدل نهایی آموزش و بهسازي سرمایه

 ک کدامند؟هاي انسانی با رویکرد استراتژی پرسش آغازین: عوامل مؤثر بر آموزش و بهسازي سرمایه

 مرور ادبیات هاي اکتشافی مصاحبه

 هاي مؤثر هاي انسانی با رویکرد استراتژیک و تعیین ابعاد و مؤلفه طراحی مدل اولیه آموزش و بهسازي سرمایه

 آزمون مدل (پیمایش)

 اجراي پیمایش و گردآوري اطلاعات

طراحی و تعیین روایی و اعتبار ابزارهاي 

 پژوهشی

 ل اطلاعاتپردازش و تحلی

 تعیین جامعه و برآورد حجم نمونه

 گیري بندي و نتیجه جمع

 تعیین نتایج و ارائه راهکارها و پیشنهادات
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 : چارچوب مفهومی پیشنهادي آموزش و بهسازي سازمانی با رویکرد استراتژیک1شکل

 نگارندگان) هاي یافتهمنبع: (

 

ان متغیرها لازم است که متغیرهاي مفهومی و تعیین روابط می چارچوبگیري  پس از شکل

ریف شوند تا پیرو آن محقق به اي عینی و قابل سنجش تع مطرح شده در مدل به شیوه

این کار از طریق فرایند ساختن مدل تحلیلی صورت . آوري اطلاعات مناسب مبادرت ورزد جمع

کند که راهنماي محقق در  دل تحلیلی چارچوب نظري تحقیق را به زبانی ترجمه می گیرد. می

به عبارت دیگر مدل تحلیلی لولایی است که طرح ؛ ها باشد آوري و تحلیل داده منظم جمع کار

آوري و تحلیل اطلاعات متصل  ی جمعتحقیق تدوین شده را با گام بعدي خود یعن مسألهنظري 

 نیازسنجی آموزش

ریزي  طراحی و برنامه

 آموزش

مدیریت اجرایی 

 آموزش

 ارزشیابی آموزش

هاي  ویژگی

نظام آموزش 

و بهسازي 

 حاکم

 کنندهعوامل تعیین 

 چارچوب آموزش و

هاي  بهسازي سرمایه

انسانی با رویکرد 

 استراتژیک

عوامل 

 محیطی

 عوامل قانونی

عوامل 

 اقتصادي

عوامل 

 تکنولوژیکی

 عوامل اجتماعی

هاي نظام استراتژیک  زیرساخت

 آموزش و بهسازي

 رهبري آموزش

 نگرش راهبردي به آموزش

 فرهنگ یادگیري و رشد

 میزان انسجام و پویایی

 وزشاستراتژي آم

میزان ضرورن و نیاز به طراحی 

مدل استراتژیک  آموزش و 

 بهسازي
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دهنده مدل تحلیلی براي مفاهیم مطرح شده در مدل مفهومی  در ادامه جدول نمایش کند. می

 است. گاننگارند

 

 مدل تحلیلی: 2جدول

 ابعاد ها مؤلفه ها شاخص

 هاي آموزشی هاي قانونی براي فعالیت وجود کنترل

 مل قانونیعوا

 عوامل محیطی

 هاي آموزشی ریزي توجه به اهداف سیاسی بلندمدت در برنامه

 فشار مستقیم یا غیرمستقیم نهادها و مراجع براي ایجاد اصلاحات در نظام اداري

 هاي مدیریت منابع انسانی گیري و فعالیت نظام هاي قانونی لازم براي شکل وجود چارچوب

 هاي سازمانی با استانداردهاي آموزشی گذاري در آموزش هتناسب میزان سرمای

عوامل 

 اقتصادي

 اهمیت کنترل صرفه اقتصادي در انجام امور قراردادها و خرید توسط مدیران

 قتصاديا گیري، گزارشگري  و نظارت بر صرفه تم کنترل مدیریت جهت نظارت بر اندازهسوجود سی

 انب بخش خصوصیکننده از ج هاي حمایت وجود مشوق

 هاي سازمانی هاي اطلاعات و ارتباطات براي تسهیل تعاملات اعضا درشبکه فراهم بودن زیرساخت

عوامل 

 تکنولوژیکی

 ثر آموزشیهاي مؤ اندازي و فعالیت وجود نیروي انسانی متخصص براي ایجاد، راه

 هاي اطلاعاتی توسط کاربران سهولت اجراي سیستم

 اي بین سازمانی مبتنی بر اینترنت از وظایف مختلف سازمانه حمایت سیستم

 دیده هاي ارتقاء شغلی برابر براي مردان و زنان آموزش وجود فرصت

عوامل 

 اجتماعی

 ها و هنجارهاي مروج تسهیم دانش وجود ارزش

 شتریانهاي مبتنی بر اعتماد متقابل بین کارکنان  و م ها و رویه گرایش به استفاده از سیاست

 وجود توافق و تفاهم بین مسئولین واحدهاي مختلف سازمانی

 گرایش به انطباق سازمانی با شرایط متغیر محیطی

 انداز، رسالت و اهداف آموزش اهمیت تدوین و تعریف چشم

نگرش 

راهبردي به 

 آموزش

هاي  زیر ساخت

نظام استراتژیک 

آموزش و 

 بهسازي

 

 هاي راهبردي سازمان یزير وسعه در برنامهموزش، یادگیري و تاهمیت آ

 روي توسعه منابع انسانی گذاري بر اهمیت سرمایه

اهمیت توسعه سرمایه انسانی به عنوان راهبرد اصلی در راستاي منافع ذینفعان و دستیابی به 

 نتایج کلیدي

هاي  ها و خط مشی ژيگیري نتایج حوزه آموزش و استفاده از بازخورد براي اصلاح استرات اندازه

 آموزشی

 هاي حوزه آموزشی گذاري مشارکت فعال مدیران سازمان در سیاست

رهبري 

 آموزشی

 آفرینی به عنوان الگو هاي حوزه آموزش و نقش تعهد مدیران به اصول و ارزش

 هاي آموزشی همسو با تغییر و تحولات سازمان توسط رهبران ها و رویه هدایت خط مشی

 ساختار سازمانی حاکم بر نظام مدیریت منابع انسانینوع 

 حمایت رهبران سازمان از ایجاد و توسعه فرهنگ یادگیري

 هاي درونی و بیرونی براي مشارکت فعال کارکنان و مدیران در آموزش نیاز به استفاده از انگیزه

فرهنگ 

یادگیري و 

 رشد

 انهاي رشد و یادگیري مستمر در سازم وجود فرصت

 اهمیت پذیرش خلاقیت توسط مدیران

 هاي نوین اطلاعاتی و ارتباطی توسعه محیط یادگیري رسمی و غیررسمی با استفاده از فناوري

 هاي انگیزشی جهت ارتقا مشارکت واحدهاي پیشرو و فعال در آموزش و توسعه وجود مشوق
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 : مدل تحلیلی2ادامه جدول

 ابعاد مؤلفه ها ها شاخص

 هاي سازمانی روز آوري آموزش یاز به بازنگري و بهن

میزان انسجام و 

 پویایی

میزان ضرورت و 

نیاز به طراحی  

مدل استراتژیک 

آموزش و 

 بهسازي

 هاي آموزشی در سازمان ضرورت همراستا نمودن منافع ذینفعان با سیاست

 توان نظام آموزشی در دستیابی به نتایج سازمانی

 عدالت آموزشی در کلیه سطوحتوان برقراري 

 هاي سازمانی به فراخور چرخه عمر زندگی کارکنان ریزي مطلوب براي ارائه آموزش وجود برنامه

 (عمودي) هاي سازمان با فرایند آموزشی براي ایجاد هماهنگی بیرونی ارتباط بین استراتژي

استراتژي 

 آموزش

، حفظ و (جذب هاي منابع انسانی سیستم زیر ارتباط و همسویی بین فرایند آموزش با سایر

 (افقی) نگهداري، ارزیابی)  براي ایجاد هماهنگی درونی

(نیازسنجی، طراحی، اجرا، ارزشیابی) براي ایجاد  ارتباط بین اجزاي داخلی نظام آموزشی

 (افقی) ماهنگی درونیه

 آموزش هاي پشتیبان در حوزه هاي شفاف و خط مشی اهمیت تدوین استراتژي

 هاي آموزشی اهمیت جلب مشارکت ذینفعان در فرایند طراحی و تحقق استراتژي

 هاي سازمان تناسب نیازهاي آموزشی کارکنان و مدیران با اهداف و استراتژي

نیاز سنجی 

 آموزش

هاي نظام  ویژگی

آموزش و 

 بهسازي حاکم

 هاي مورد نیاز مشاغل تناسب نیازهاي آموزشی با شایستگی

هاي موجود و مطلوب کارکنان جهت استخراج نیازهاي آموزشی  شناسایی اختلاف بین شایستگی

 فردي

 اي مدیران بندي نیازهاي آموزشی و توسعه اولویت

  تناسب عناوین آموزشی با نیازهاي سازمانی، شغلی ، فردي

طراحی و 

ریزي  برنامه

 آموزش

 آموزش کنندگان در شناسایی شرایط و مشخصات شرکت

 هاي آموزشی با نیازهاي آموزشی تناسب سرفصل

 تدوین برنامه جامع آموزش سازمان

 شناسایی فرایندهاي مرتبط با تدارك منابع و امکانات آموزشی

 سازماندهی لازم در خصوص استقرار فرایند مدیریت آموزش

مدیریت اجرایی 

 آموزش

 در سازمان استقرار سیستم مدیریت فرایندهاي آموزش

 نظارت بر اجراي فرایند آموزش

 وجود نیروي انسانی متناسب در واحد آموزش

 ها در سازمان وجود فرصت به منظور انتقال یادگیري آموخته

 ارزشیابی رویکردها و فرایندهاي آموزشی
ارزشیابی 

 آموزش
 پایش و مدیریت فرایندهاي آموزشی

 هاي عملکردي و معیارهاي مرتبط با فرایند آموزش گیري و پایش شاخص اندازه

 مندي ذینفعان از فرایند آموزش میزان رضایت

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 روش تحقیق -2

سنجی خبرگان) در (نظر پژوهش حاضر از نوع پیمایشی و کاربردي بوده که به روش دلفی

گیرد، روش  قیق مورد استفاده قرار میروشی که در این تح فاز اول تحقیق انجام شده است.

تحقیق حاضر به لحاظ روشی هاي کمی و کیفی است.  ترکیبی از روشکه تحقیق آمیخته است 
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در واقع ضمن تبیین روابط بین متغیرهاي اصلی . باشد توصیفی و از نوع تحلیل عاملی (علی) می

یري) و تحلیل معادلات گ ییدي (الگوي آزمون اندازهتحقیق از طریق روش تحلیل عاملی تأ

(بار  ها مؤلفهساختاري به بررسی روابط بین متغیرها (ضریب مسیر) و سنجش متغیرها به واسطه 

پردازد و آن  عاملی) میزان همبستگی یا ضریب رگرسیون روابط بین متغیرهاي الگوي تحقیق می

 دهد.  را مورد تحلیل قرار می

از پرسشنامه براي اجراي روش  دا نوع خاصیابت ابزار پژوهش شامل پرسشنامه است که در

سازي مدل تحقیق طراحی و در سه مرحله اجرا گردید.  سنجی از خبرگان  و با هدف نهایینظر

بعد،  4سازي مدل به شیوه فوق، به منظور اجراي پیمایش پرسشنامه دیگري شامل  پس از نهایی

اس آن با یک مقیاس ده شاخص که وضعیت موجود و وضعیت مطلوب بر اس 60و  مؤلفه 13

 بندي شده است طراحی گردید. اي توسط پاسخگو درجه درجه

گیري قضاوتی براي تعیین اعضاي پانل استفاده شد  ن پژوهش در گام اول از روش نمونهدر ای

اي از افراد مذکور  گیري زنجیره و پس از تعیین فهرست اولیه اعضا با استفاده از روش نمونه

در فرمی که براي همین منظور براي آنان ارسال گردیده بود، مشخصات درخواست گردید که 

 يبه این ترتیب اعضا دانند اعلام نمایند. سایر افرادي را که براي مشارکت در پانل مناسب می

در  در فاز دوم تحقیق اند. احتمالی مورد اشاره انتخاب گردیده پانل با استفاده از دو شیوه غیر

باید حجم نمونه به در نتیجه  شود، ییدي استفاده میروش تحلیل عاملی تأآزمون مدل از  مرحله

در خصوص کمترین تعداد نمونه  .اي تعیین شود که با الزامات این روش تناسب داشته باشد گونه

 5لازم براي تحلیل عاملی اتفاق نظري وجود ندارد ولی توصیه شده که به ازاي هر متغیر، حداقل 

نمونه  300شاخص در مدل تحقیق، لازم است حداقل  60بنابراین با وجود  مشاهده انجام شود.

اطمینان از دستیابی به حد نصاب نمونه، جمعاً  لبه منظور حصو .در پیمایش وجود داشته باشد

پرسشنامه گردآوري و تحلیل  360ها  پرسشنامه توزیع شد که نهایتاً تا مرحله پردازش داده 420

 شد.

گیري، از روش آلفاي کرونباخ استفاده گردیده  ري قابلیت اعتماد ابزار اندازهگی به منظور اندازه

پایایی پرسشنامه  SPSSافزار  با استفاده از روش آلفاي کرونباخ و نرم درمطالعه حاضر  است.

. این عدد باشد درصد می  0,958ت پرسشنامه سؤالاضریب آلفا براي کل  گیري شد، اندازه

از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی ، پرسشنامه مورد استفاده دهنده آن است که نشان

ها از بار عاملی استفاده  شاخصهر یک از ی یروابه منظور تعیین  همچنین  .لازم برخوردار است

حداقل میزان که ، باشد می، در سازه  مربوطه شاخص میزان همبستگی هدهند شود. این معیار نشان می

ها  تی که بار عاملی آنسؤالاو  باشد می 0,4ت برابر با سؤالاهر یک از راي بار عاملی قابل قبول ب
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بار عاملی در این مطالعه باید از فرآیند آزمون کنار گذاشته شوند  کمتر از میزان بیان شده باشد،

 .بوده است0,5 ت بزرگتر ازسؤالااکثر 

 

 پژوهش هاي یافته -3

شاخص از میانگین وزنی مطلوب  60پژوهش تعداد  هاي حاصل از این در نتیجه یافته

هاي نسبتا مطلوب قرار گرفتند و از  شاخص نیز در محدوده شاخص 4برخوردار شدند و تعداد 

قرار نگرفت و آن   3در ضمن هیچ شاخصی در محدوده میانگین کمتر از  الگو حذف شدند.

اول  پرسشبه براي پاسخ دادن . گیري است هاي روایی و پایایی اندازه دهنده درستی آزمون نشان

از  رد استراتژیکیکهاي انسانی با رو هاي آموزش و بهسازي سرمایه مؤلفهپژوهش براي یافتن 

 مؤلفه 13هاي پیشین استفاده شد و بدین ترتیب  روش کیفی و تحلیل محتواي منابع و پژوهش

با رویکرد استراتژیک را تشکیل  هاي انسانی به عنوان عوامل مهمی که آموزش و بهسازي سرمایه

 60و  مؤلفه 13بعد،  4تدوین شد که در مجموع  مؤلفه ها زیر و براي آن دست آمده دهند ب می

  .)2(جدول دست آمده شاخص ب

ها با وضعیت مطلوب مقایسه شد تا معلوم شود  مؤلفهدوم پژوهش وضعیت موجود  سؤالدر 

هاي انجام شده نشان داد که  تحلیل شباهت دارد. وضعیت موجود تا چه اندازه به وضعیت مطلوب

در تمامی موارد وضعیت موجود با وضعیت مطلوب فاصله دارد و این بدان معنا است که وضع 

 هاي مذکور از کیفیت لازم برخوردار نیست. مؤلفهموجود آموزش و بهسازي با توجه به 

ها تا چه  مؤلفهیک از هاي هر  پژوهش در پی آن بود که نشان دهد شاخص سؤالسومین 

براي پاسخ دادن به این پرسش، همبستگی هر یک از  .مورد نظر است مؤلفهکننده  اندازه تعیین

در این مورد معلوم  مربوط پس از حذف نمره آن نشانگر محاسبه شد. مؤلفهنشانگرها با کل نمره 

 ادار هستند.هاي اصلی  داراي همبستگی معن مؤلفهمرتبط با  مؤلفه زیر  60تمامی  شد

آموزش و  چارچوبن واقع هدف اصلی این پژوهش بود تدوی که در شچهارمین پرسش پژوه

باشد. در این قسمت از  فاه اجتماعی میر بهسازي با رویکرد استراتژیک در وزارت تعاون، کار و

ه ها براي آزمون فرضیه از روش تحلیل مسیر استفاده شده است. در ضمن براي ب تحلیل داده

 عمل شد. spssوردن دیاگرام تحلیل مسیر از طریق تحلیل رگرسیون با کمک آ دست

 بین شامل عوامل قانونی پیش متغیر 9 ،تحلیل مسیر نشان داد که در مدل پیشنهادي

 )،0,350( )، عوامل اجتماعی0,212( )، عوامل تکنولوژیکی0,322( )، عوامل اقتصادي0,222(

)، 0,265( )، نیازسنجی آموزش0,306( ردي به آموزش)، نگرش راهب0,265( استراتژي آموزش

) همبستگی معنادار با 0,333( )، فرهنگ یادگیري و رشد0,219( مدیریت اجرایی آموزش

 .)2(شکل شماره  متغیر ملاك) دارندهاي انسانی با رویکرد استراتژیک ( و بهسازي سرمایه آموزش
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تواند براي  الذکر می فوق مؤلفه 9این مدل با تقویت حاضر، تحقیق  انبه نظر پژوهشگر

کار و رفاه اجتماعی  ،هاي انسانی با رویکرد استراتژیک در وزارت تعاون آموزش و بهسازي سرمایه

 .به کار گرفته شود

 هاي انسانی با رویکرد استراتژیک) (تبیین آموزش و بهسازي سرمایه : دیاگرام تحلیل مسیر2شکل 

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

آخر پژوهش در خصوص میزان اعتبار و روایی چارچوب تدوین شده از دید متخصصان  السؤ

سازي از  در این پژوهش تلاش محقق بر آن بوده است که تا حد امکان در مرحله مدل است.

به منظور سنجش میزان قابلیت  هاي خبرگان و کارشناسان مطلع استفاده نماید. نظرات و دیدگاه
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رفاه  سازي در وزارت تعاون، کار و جهت پیاده چوب پیشنهادي نگارندگانو درستی چار اعتماد

آوري اطلاعات، از نظر  شده براي جمع اجتماعی و همچنین تعیین روایی ابزارهاي طراحی

نفر که واجد شرایط حداقل لازم براي  16تعداد خبرگان  تخصصی خبرگان استفاده شد.

نوبت به  ،خبرگانیید چارچوب پیشنهادي توسط پس از تأ برگزیده شدند، ند،پاسخگویی بود

بر اساس شیوه  گیري از جامعه آماري، در مرحله تجربی پس از نمونه اجراي مرحله تجربی رسید.

  آوري اطلاعات پرداخته شد. ی به جمعاستقرای

 

 

 گیري نتیجهبحث و  -4

آموزش و  هاي ها و شاخص مؤلفهاین پژوهش به منظور شناسایی و اعتبارسنجی ابعاد، 

 :مفهومچهارابعاد نظري چارچوب در  هاي انسانی با رویکرد استراتژیک انجام شد. بهسازي سرمایه

ي نظام استراتژیک آموزش و بهسازي، ها زیرساختبر نظام آموزش و بهسازي، محیط حاکم 

هاي نظام آموزش و  ویژگی ومیزان ضرورت و نیاز به طراحی مدل استراتژیک آموزش و بهسازي 

شامل: عوامل اقتصادي،  مؤلفههسازي حاکم در وزرات تعاون، کار و رفاه اجتماعی و سیزده ب

عوامل قانونی، عوامل اجتماعی و عوامل تکنولوژیکی، نگرش راهبردي به آموزش، فرهنگ 

رهبري آموزشی، میزان انسجام و پویایی و استراتژي آموزش، نیازسنجی آموزشی،  رشد یادگیري،

از آن  بندي شد. آموزشی، مدیریت اجرایی آموزش و ارزشیابی آموزش طبقه ریزي برنامهطراحی و 

ناپذیر هستند و آن چیزي که  اند تغییر مدهه دست آجا که ابعاد مدل بر اساس تعاریف و الگوها ب

یابی ابعاد الگوي آموزش و بهسازي  شاخص ن اساسیبر هم، ها هستند یابد شاخص تغییر می

نتایج حاصل از پیمایش  نظر انجام شد. لفی از اساتید و خبرگان صاحباستراتژیک به روش د

که این ابعاد با مرور ادبیات تحقیق  مؤلفه را شناسایی کرد 13 بعد و 4انجام شده در این حوزه 

 شامل موارد زیر بودند:

ها و  ثیر زیادي بر فعالیتتأ نیز ، عوامل محیط بیرونیهمانند عوامل درون سازمانی )1

کنند که عوامل محیط بیرونی و  ) خاطر نشان می1998( زهرا و اونیل رد سازمان دارند.عملک

هاي نوآورانه مواجه  مدیران را به چالش واکنش خلاقانه و عمل به روش ،تعامل سازمان با محیط

تئوري سازمان مدتهاست که بیان داشته تغییرات بیرونی منجر به تعدیل درونی در  کنند. می

 & Thompson, 1965; Lawrence(  شود هاي عملیات می تراتژي، فرایندها و روشساختار، اس

Lorsch, 1967 (.  مؤلفه: عوامل اقتصادي، عوامل  4شامل است که  عوامل محیطیاولین بعد

مرور ادبیات تحقیق نشان  .شاخص است 17قانونی، عوامل اجتماعی و عوامل تکنولوژیکی است و 
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پارساییان و )؛ 1382(پارساییان و اعرابی  )؛2000هاي دفت ( با پژوهشها  یافتهاین دهد که  می

 ) همخوانی دارد.1995)، و گودمن (1381(اعرابی 

) در تحقیقی نشان داد که اهداف آموزشی باید به برنامه استراتژیک 1997آرون هیوگی ( )2

براي تداوم  کنند و همچنین موریت سازمان را تقویت می، این اهداف مأشرکت گره بخورند

کننده  ) تفکر سیستمی، فرهنگ تسهیل2002( لوتانز هاي آموزشی مهم و حیاتی هستند. برنامه

) رهبري 2002( هلریج یادگیري و تفکر انتقادي را از اجزاي اصلی سازمان یادگیرنده میداند.

هاي سازمان یادگیرنده را تحت پوشش  داند که سایر ویژگی مشارکتی را همچون چتري می

هاي سازمان یادگیرنده تحقق  در واقع بدون رهبري مشارکتی هیچ یک از ویژگی رارداده است.ق

) لازمه تبدیل سازمان به یک سازمان یادگیرنده آن است که 2000از نظر پیتر سنگه ( یابد. نمی

هاي  زیرساخت :بعد دوم کننده شود. گرا جایگزین رهبري کنترل کننده و تحول رهبري تسهیل

نگرش راهبردي به آموزش، فرهنگ  مؤلفه: 3شامل  است که  تراتژیک آموزش و بهسازينظام اس

این دهد که  پیشینه پژوهش نشان می شاخص است. 15رهبري آموزشی و و  یادگیري و رشد

 )1984؛ دوانا و همکاران ()1999( و جکسون شولر ؛)2005( جینهاي  ها با پژوهش یافته

 همخوانی دارد.

زمانی است که آموزش سازمانی به آن  د دیرنکن )  عنوان می2006کاران (استابر و هم )3

حد از رشد رسیده است که دیگر واحد یا مدیریت آموزش سازمان را یگانه متولی آموزش به 

آموزش اثربخش ثمره شیرین تلاش جمعی همه بخشها، مدیران و کارکنان  شمار نیاوریم.

) به این نکته اشاره کردند که وظیفه اصلی مدیریت 1984فامبروان و همکارانش ( سازمانی است.

که اهداف استراتژیک  به نحوي است هاي منابع انسانی ایجاد توازن میان ساختار رسمی و سیستم

ریزي آموزش سازمانی را مجموعه وظایف  ) مدیریت و برنامه1989( دیویسمین گردد. سازمان تأ

سازي استعدادهاي کارکنان را از طریق تدارك  وفاداند که فرصت یادگیري و شک اي می پیچیده

هاي یادگیري در داخل و خارج سازمان فراهم و این استعدادها را با نیازهاي تخصصی  فرصت

میزان ضرورت و نیاز به طراحی  مدل استراتژیک : بعدسومین  کند. سازمان همسو و منطبق می

 10م و پویایی و استراتژي آموزش و میزان انسجا مؤلفه: 2شامل  است که  آموزش و بهسازي

 )؛1998( هال نیک لنگهاي  ها با پژوهش این یافتهبر اساس ادبیات تحقیق  .شاخص است

 ) همخوانی دارد.1993( فیشر ؛)2004( کریشنان و سینگ

از آنها  ها و اقدامات است که معمولاً اي از فعالیت آموزش سازمانی در برگیرنده مجموعه )4

) فرایند آموزش کارکنان را شامل ارزیابی نیازها، 1990( سینگر شود. یند یاد میبه عنوان فرا

 استون داند. هاي یادگیري و ارزیابی نتایج یادگیري می طراحی برنامه آموزشی، انتخاب روش

 داند. ) فرایند آموزش کارکنان را شامل سه مرحله اصلی نیازسنجی، اجرا و ارزشیابی می2002(
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) الگوي سیستم آموزشی را شامل تشخیص نیازها، طراحی آموزش، تولید 1992ریچارد چانگ (

هاي نظام  ویژگی :چهارمداند. بعد  گیري فنون مناسب، ارزیابی نتایج و پیگیري میکار ابزار، به

 ریزي برنامهمؤلفه: نیازسنجی آموزشی، طراحی و  4شامل  است که آموزش و بهسازي حاکم

با توجه به ادبیات شاخص است.  18زش و ارزشیابی آموزش و آموزشی، مدیریت اجرایی آمو

 ) و هاکت1995( کریج ؛)1990( سینگر ؛)1998( هاي هوفر ها با پژوهش این یافتهتحقیق 

 ) همخوانی دارد.2003(

دي است که نظرات خبرگان با داي مثبت و منفی متعه چارچوب پیشنهادي داراي جنبه

بندي نظرات خبرگان در خصوص ابعاد  ي گردیده است، جمعآور نامه جمع ت باز در پرسشسؤالا

 مثبت مدل عبارتند از :

 داشتن نگاه فرایندي به موضوع آموزش و بهسازي )1

رگذار بر یثتوجه به اهم عوامل و متغیرهاي تأ وجود جامعیت در چارچوب پیشنهادي و )2

 نظام آموزش و بهسازي منابع انسانی 

 دي بر اساس ادبیات نظريوجود روال منطقی در چارچوب پیشنها )3

 

 :توسعه مدل پیشنهادي عبارت است ازهمچنین نظرات خبرگان در خصوص جنبه هاي قابل 

 انداز ارتباط بین عناصر کلان نظام استراتژیک با سطح کشوري و ملی و سند چشم )1

 ها  هاي منابع انسانی با سایر حوزه ایجاد بسترهاي لازم براي انسجام استراتژي )2

 سازي در لایه ارشد سازمان  تفکر استراتژیک و نهادینه آموزش مفهوم )3

 

 پیشنهادات کاربردي که در پایان پژوهش قابل ذکر است عبارتند از: 

هاي پویاي یادگیري است به این صورت که واحدي  گزینی از روش کاوي یا الگو بهینه )1

دهه  و خارجی که در دوهاي موفق داخلی  هایی در زمینه الگویابی از سازمان متولی انجام پروژه

و از  اند تأسیس گردد اساس آموزش و بهسازي کارکنان به یک مزیت رقابتی دست یافته اخیر بر

 پذیرنده هماهنگ و سازگار است استفاده گردد. الگوها و فرایندهایی که با شرایط خاص شرکت

هاي  نبهها بر همه ابعاد و ج اي بودن آموزش شدن کارکنان و بین رشته  چند مهارتی )2

هایی مستلزم تهیه منابع و متون آموزشی جدید  چنین آموزش گذارد. آموزش و بهسازي تأثیر می

ها و فنون ارزشیابی مناسب  هاي آموزش و تدریس مربوط، روش ابزارهاي آموزشی متناسب، روش

ها،  مهپذیري در برنا چند مهارتی و انعطاف مد است.هاي عملی و تحقیقاتی کارآ و تکالیف و پروژه

اي  توان به نیازهاي حرفه هاي آموزشی ضرورتی است که بدون توجه به آن نمی محتوا و روش

 اي داد. پاسخ درخور و شایسته 21هاي قرن  کارکنان در سازمان
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ر مغزها حفظ یک سیستم پاداش دقیق که کارآمد و منصف باشد تا نه تنها از فرا )3

 افراد را جذب سرویس دولتی نماید. ترین و مستعدترین جلوگیري کند بلکه شایسته

فردي که بر یادگیري هاي توسعه  بایست به وسیله برنامه چارچوب یادگیري فردي می )4

کزند و از طریق مربیگري و هدایت و آموزش رسمی مورد حمایت و پشتیبانی خودگردان متمر

 گیرد فراهم آید. قرار می

رکنان تصمیمی کاملاً پیچیده و سپاري آموزش کا گیري براي برون از آنجا که تصمیم )5

ها باید ابعاد و نتایج این کار را به طور دقیق و با  مدت است، سازمان مهم و با آثاري طولانی

سپاري  رسد برون به نظر می .مشارکت متخصصان آموزش سازمانی مطالعه و بررسی کنند

نان جدید با سازمان، هاي توجیهی که در ابتداي امر خدمت و به منظور آشنا کردن کارک آموزش

ریزي و  شود مطلوب نیست و بهتر است در درون سازمان برنامه شغل و همکاران فرد برگزار می

صلاح  هاي عمومی بهتر است به طور کامل به پیمانکاران آموزشی ذي اجرا شود ولی ارائه آموزش

 سپاري شود. و توانمند برون

کیفیت عبارت است از طراحی و تضمین  تضمین کیفیت آموزش مد نظر قرار گیرد. )6

هاي از  ها و فرایندهایی که همسویی و تطابق بین نتایج عملکرد با اهداف و ملاك استقرار سیستم

براي این منظور انواع ساز و کارهاي کنترل و  کند. پیش تعیین شده را تسهیل و تضمین می

تضمین  ایی و برطرف شوند.ها به موقع شناس شود تا نواقص و کاستی بازخورد به کار گرفته می

 هاي جمعی همه واحدها و اعضاي سازمان شود. ها و مسئولیت کیفیت آموزش باید از دغدغه

ها و ابزارهاي تشخیصی  کانون ارزیابی و توسعه تأسیس شود. در این مراکز انواع آزمون )7

قیقی از رخ هاي د هاي گوناگون دانشی، بینشی و مهارتی به کار گرفته شده و نیم در زمینه

هاي مورد نیاز  شود. بر این اساس، داده ها و توانمندي مدیران و کارکنان تهیه و عرضه می قابلیت

وناگون به آنان فراهم ها و مشاغل گ ارتقاي کارکنان و تصدي مسئولیت جهتگیري  براي تصمیم

هاي آموزشی  توان براي ارزیابی اثربخشی برنامه ها و اطلاعات می شود. همچنین از این داده می

 اجرا شده و شناخت و تعیین نیازهاي آموزشی و پرورش آنان بهره گرفت.
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علی پارساییان و  :ترجمه .اجرا و آثار ،تدوین ؛استراتژي منابع انسانی ).1384مشمولم، ایلن. ( بامبرگر، پیتر و

  .هاي فرهنگی سیدمحمد اعرابی، تهران: دفتر پژوهش

عباس منوریان،  :ترجمه .انتفاعی هاي دولتی و غیر ریزي استراتژیک براي سازمان برنامه .)1381( .جان امبرایسون. 
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