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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.اي. 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
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) 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
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ی
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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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