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  : چكيده

و كيفيـت  اثربخشي سـازماني  از پژوهش حاضر، تدوين، اعتباريابي و بررسي ميداني الگوي تركيبي  هدف
هاي تركيبـي و از نـوع اكتشـافي متـوالي و مـدل       اين پژوهش جزء پژوهش .بود زشواحد آموعملكرد 

بخش كيفي با استفاده از روش مطالعه . الگوسازي بوده كه در دو مرحله كيفي و كمي اجرا شده است
جامعـه آمـاري در   . و بخش كمي با استفاده از روش توصيفي پيمايشي انجام شده است يفيك يمورد

و در  الگوچارچوب اوليه  نينظران حوزه آموزش، به منظور تدو متخصصان و صاحب بخش كيفي شامل
درون (بخش كمي شامل تمامي معاونان، مديران اجرايي، مديران و كاركنان واحد آموزش و مدرسـان  

 .ها بود سازمان نيدر ا الگو يغيردولتي استان هرمزگان به منظور بررس وهاي دولتي  سازمان )سازماني
نيمـه   مصـاحبه دهنـدگان   يآگـاه از نفـر  30، با ياشباع نظر گيري نمونهبا استفاده از خش كيفي، در ب

واحـد  و كيفيت عملكـرد  اثربخشي سازماني  تركيبي آمد كه منجر به تدوين الگوي عمل به ساختمند
 در بخش كمي، بر مبناي الگوي تدوين شده، پرسشنامه طراحي گرديد كه روايـي آن بـا   .گرديد آموزش

. نفر از افـراد نمونـه توزيـع گردبـد     565سپس بين . استفاده از روش تحليل عامل تائيدي بررسي گرديد
كيفيـت  و  اثربخشي سـازماني  نتايج نشان داد. ها با استفاده از آمار توصيفي مورد تحليل قرار گرفت داده

قـرار   ميانگيندر سطح  ،غيردولتيهاي  دولتي و هم در سازمانهاي  سازمانآموزش، هم در  واحد عملكرد
  . دارد
  .واحد آموزشكيفيت عملكرد، اثربخشي سازماني،  :كليديهاي  واژه
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  مقدمه 
و حل آنها، همواره  يسازمان ديجهت مواجهه با مسائل روز افزون و جد رنديانسان ها ناگز

مان، از از ز يممكن است در مقطع نيبنابرا. نديمجهز نما ديجد يها يآور خود را به دانش و فن
و تحولات  راتييبرخوردار باشند اما تغ يسازمان يهادهيدانش و مهارت لازم جهت مواجهه با پد

و  يرا منسوخ نموده و بازساز شانهاي به سرعت دانش و مهارت يو شتابزده علم وسمحس
). 1385 ،ييدعا(سازد  يم يضرور راتييبا تغ يآنها را جهت سازگار اتيدانش و تجرب ينوساز

و  يانسان جهت سازگار اتيدانش و تجرب يو نوساز يبازساز يساز وكارها نياز كارآمدتر يكي
امروزه از آموزش به عنوان . از آموزش است يريگ بهره ،يطيو تحولات مح راتييبا تغ ييهمنوا
 انيجر نيو معتقدند هر زمان كه ا برند يها نام م در سازمان راتييبا تغ يراه همساز نيمؤثرتر

؛ 2005، 1نكرهفيبر(خواهد داشت  يبر عملكرد سازمان ينديكند گردد، اثرات ناخوشا ايمتوقف 
 يو سازمان ياجتماع يزندگ ازيآموزش همواره به عنوان امت نكهيبر ا وهعلا). 2010، 2يكا يهول

فراهم  يو قطع يرود، عدم توجه به آن اسباب اضمحلال سازمان ها را به طور حتم يبه شمار م
  ). 1387 ،ينيو روح الام يهرند يحيفص(آورد  يم

آموزش كاركنان . راستياجتناب ناپذ و يضرور يامر يامروز يها آموزش در سازمان انجام 
 جاديا ،يو گروه يبهبود عملكرد فرد قيازطر يتحقق اهداف سازمان ليضمن تسه

ب حداكثر مورد، موجب كس يناخواسته و ب يها وكاستن از مقاومت رييدرمقابل تغ يريپذ انعطاف
اعتماد به  ،يو خودراهبر صيقدرت تشخ ،يريپذ تيحس مسئول جادياز منابع محدود، ا يبازده

گردد  يسازمان م يدر كاركنان و اعضا يريگ ميو قدرت تصم يارتباط يها نفس، مهارت
  ). 1383پاكدل، (

وامل ع نيتر اساسي آموزش اثربخش كاركنان در زمره  خته،يفره يبه منابع انسان يابيدست
ارزش از  جاديا). 1382 ،يساعتچ( ديآ يسازمان به شمار م يمؤثر بر بهره ور يدرون سازمان

 ها مهارتبه دانش و توسعه  ازين فينظام مند نسبت به تعر يكرديرو ازمنديآموزش ن قيطر
است  يعملكرد در هر سازمان نيتر دهيچياز پ يكيآموزش  رو، نيازا). 2010، 3تياسم(باشد  مي

به  ليآنها، ن تيموفق نيو ضمن تضم گردد يموجود م يانسان يروين يجر به توانمندكه من
رسالت  يفايا). 1383 ،يابطح(گردد  يموجب م زيرا ن شتريب يبا اثربخش ياهداف سازمان

و راهبرد مناسب و  يآن مستلزم اتخاذ خط مش يثربخشدر سازمان و ا يآموزش و بهساز

                                                            
1. Brinkerhoff 
2. Holly Kay 
3. Smith 
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 يا به گونه يمنطق بيطرح و ترت كيدر واقع لازم است در  .سازمان است اتيمتناسب با مقتض
لحاظ شود و هم ارتباطات  بيترت نيبه بهتر يآموزش ستميس يشود كه هم انسجام درون تيفعال

 گر؛يبه عبارت د). 1379و ترك زاده،  دگانعباس زا(رقم بخورد  ستميفرا س ياجزا گريآن با د
و با  گرييكد يبا همراه هاتيفعال ياجرا گردد كه تمام و يزير برنامه يستيبا اي آموزش به گونه

 ياز اثربخش گريبه عبارت د) 2011، 1ينتيپر(در ارتباط باشد  يمنابع انسان يهارنظاميز گريد
  . لازم برخوردار باشد

به  يسازمان يها هياست كه پس از ارائه و توسعه نظر ياز موضوعات يكي يسازمان ياثربخش
). 2011، 2لزيجومرگ، اورهولت و ما(قرار گرفته است  يو بررس قيتحق تمام مورد يگستردگ

 جيبا نتا يسازمان يعمل جينتا يرا درجه همخوان يسازمان ياثربخش) 1387( سكليو م يهو
كه سازمان به  يزانيم ايرا درجه  يسازمان ياثربخش) 1390(دفت . دانند يمورد انتظار م

 يسازمان ياثربخش فيدر تعر) 1390( نزيراب. كند يم فيتعر شوديم كيمورد نظر نزد يها هدف
 كي يسازمان ياثربخش. حاصله جيتوجه نموده و هم به نتا) نديفرآ(و امكانات  ليهم به وسا

و  حاتياست كه مشتمل بر ترج دهيچيپ اريموضوع بس كيبلكه  ستيمفهوم واحد و منفرد ن
 دارند ياظهار م) 2012( 4و سوئدلاند تزياشم ،يلس). 2013، 3چو(باشد  يم يانتظارات متفاوت

به  يسازمان يها هياست كه پس از ارائه و توسعه نظر ياز موضوعات يكي يسازمان يكه اثربخش
اتفاق نظرها، هنوز  ياست كه با وجود برخ هقرار گرفت يو بررس قيتمام مورد تحق يگستردگ

سازمان، محاسبة  كيدر  ،يكل طور به. و كاربرد آن وجود ندارد فيتعر رامونيپ يتوافق كل كي
 يريگ سنجش و اندازه يبرا يمتعدد يها ها و روش و شاخص ستيچندان ساده ن ياثربخش

  ). 1996، 5؛ مك مستر1390دفت، (عملكرد سازمان ارائه شده است 
 جاديا يا به گونه ديبا يسازمان ياثربخش يابيارز يارهايمع) 2010( 6نظر استاوروس از 

صورت گرفته شده  يها تلاش ريها، سنجش تأث سازمان سهيها را به منظور مقاگردد كه بتوان آن
 يبا اثربخش يدار ياز سازمان كه به طور معن ييها يژگيو نييو تع يدر جهت توسعه سازمان

 دارد ياظهار م زين) 2013( چو. مرتبط هستند بكار گرفت ،ياديمفهوم بن كي نوانبه ع يسازمان
و مشخص  نييتع ديبا يسازمان يسنجش اثربخش كرديرو يريارگو زمان بك ليكه سطح تحل

توان در  يرا م يساختار يها و شاخص يسازمان يها نديفرا ،يسازمان جينتا اريسه مع وي. گردد
                                                            
1. Pirinty 
2. Jomrog, Overholt & Miles 
3. Choo 
4. Lec, Schmitz, & Swedlund 
5. McMaster 
6. Stavrous 
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 ياثربخش يابيمتفاوت ارز يها هينظر. استفاده قرار داده است مورد يسازمان ياثربخش يابيارز
شامل كسب اهداف  ارهايمع نيا. دارند ديتأك يربخشاز اث يمتفاوت يارهايبر مع يسازمان

بكارگرفته  ياهداف و كسب درون دادها نيبكارگرفته شده به منظور كسب ا يسازمان، روش ها
تحقق هدف  كرديرو). 2011 لز،يو ما ورهولتجومرگ، ا(به اهداف است  ليشده جهت ن

 اي كيبه  ليرا عمدتاً با ن يازمانس ياثربخش. است يسازمان ياثربخش يابيارز اريمع نيتر متداول
. رديگ يها مورد استفاده قرار م طور گسترده در اكثر سازمان و به كند يم فيتعر ژهيچند هدف و

 يو سودآور ييكارا ،يور به دنبال بهره كرديرو نيكاركنان در ا. مدل بر بروندادهاست نيتمركز ا
هدف آن است كه  .است نفعانيذ تيرضاديگر،  كرديرو ).1390و رمضان،  يميمق(هستند 
را  ازيمورد ن يهاتيتا حما ديسازمان حضور دارند را رفع نما طيكه در مح ينفعانيذ يتقاضاها

 كيها را به عنوان  سازمان كرديرو نيا). 2012، 1و دامودار وايش( ديادامه و بقاء كسب نما يبرا
 تيرضا زانيم نييتع. داردكه علاقه به كنترل كل منابع  رديگ يم درنظر ياسيمحدودة س

كاركنان و صاحبان  ه،يكنندگان مواد اول عرضه ان،يمانند بستانكاران، مشتر نفعيذ يها گروه
  ).1390دفت، ( ديآ يحساب م به يعنوان شاخص عملكرد سازمان شركت به

عباس زادگان و ترك زاده، (داشته باشد  يجنبه راهبرد ديآموزش با گر؛يد يسو از 
دورنگر در  ياست كه آموزش، كاركرد نيدر راهبردي بودن آموزش ا يته اساسلذا نك) 1379
 تيفعال هيكل گر،يبه عبارت د. است يها و اهداف سازمانتيتحقق چشم انداز، مأمور يراستا

سازمان و بالعكس، اهداف و  يآموزش يها استيبراساس اهداف و س ديبا يآموزش يها
). 2011، 2لالر(باشد  يسازمان يهااستياف و ساهد يدر راستا زين يآموزش يها استيس

ها در جهت  تيرشته ارتباطات و فعال كيراهبردي،  يريآموزش با جهت گ جهيمحصول و نت
 يكسب اهداف سازمان اي تيموفق ليو تسه يسازمان يو اثربخش يگروه ،يبهبود عملكرد فرد

  :ودش يبه آن اشاره م لاًيكه ذ) 2006، 3يرو(است  يرقابت طيدر مح
كلان  يهااستيس نييتع ،يگذار هدف يهاتيفعال رندهيدر برگ: آموزش يگذاراستيس) 1  

 يدارا ديبا يآموزش استيس). 1383پاكدل، (است  يآموزش يها راهبرد نيآموزش و تدو
 يتا پاسخ گو ردينظر و اصلاح قرار گ ديمنظم مورد تجد يانعطاف باشد و در فواصل زمان

  ). 2004، 4لبرتيو گ يزگاريپره(شد با يطيخاص مح يازهاين

                                                            
1. Shiva & Damodar 
2. Lawler 
3. Roy 
4. Parhizgari & Gilbert 
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فرآيند جمع آوري اطلاعات مورد نياز جهت برآورد نيازهاي آموزش : نيازسنجي آموزش) 2  
كردن  يدارد با مبتن دهيعق) 2007( 2جورج). 2010، 1راس(نامد  يم يافراد را نيازسنجي آموزش

انجام  ازهايبرآوردن ن نهيدر زم دياز آنچه با يبهتر ليتوان تحل يبر عملكرد م يازسنجين نديفرآ
  .به دست آورد اد،د

استاندارد است  كيانتخاب منابع و اهداف طبق  يبرا يروش: آموزش يزير برنامه) 3  
 يفراوان تياز اهم يو فن يتحولات علم يبنا ريو به عنوان ز) 2011، 3سانتوس و استوارت(

كه كاركنان را به دانش، مهارت ها و  يآموزش يها برنامه يطراح). 2009، 4زيوا(برخوردار است 
 يسازمان ياثربخش شيتواند موجب افزا يم د،ينما زيانجام عملكردشان تجه هتج ييهاتيقابل

  ).1383 ،يابطح(گردد 
 ،يمحتوا، اطلاعات آموزش ،آموزشينوع برنامه : شامل يده سازمان: آموزش يسازمانده) 4  

بر ). 2009، 5براون و گرهارت(است  يآموزش اتزيمدرسان، تجه ،يآموزش درون و برون سازمان
ها،  سازمان يو آموزش يعال رانيو مد نيدر نظر گرفته شده، مسئول يآموزش كردياساس رو

تواند نقش  يم يسازمانده حيانتخاب صح. كنند يم نييآموزش را تع يازماندهو نوع س يچگونگ
  ).1382 ،يتچساع( دينما فايا يآموزش يهااستيدر تحقق اهداف و س يمهم

 كياز  رايآن مهمتر است؛ ز نيو تدو هيته نديآموزش از فرا اجراينحوه : آموزش ياجرا) 5  
 يرا برا ينيمع جهياست، هنوز نت امدهيبه مرحله اجرا درن يبرنامه آموزش كيكه  يسو تا هنگام

 ت،نادرس ياجراتوانند با  يبرنامه ها م نيبهتر گريد يسازمان و كاركنان به همراه ندارد و از سو
درست  اجراي صورت در ناقصبرنامه  كيكه  يرا به همراه داشته باشد در حال ينامطلوب جينتا
  ).2010استاوروس، (اثربخش باشد  اريتواند بس يم

ها در خصوص آموزش انجام  كه سازمان ييها يگذار هيسرما رغميعل: آموزش يابيارزش)  6  
آنها به طور مكرر با شكست مواجه  يآموزش يها برنامه تيموفق ايبازده  يابيدهند اما ارزش يم
جهت  نيممكن است از ا شانيها برنامه يآموزش يابيها در ارزش سازمان ياپيگردد، شكست پ يم

 7شارون). 2011، 6ريدا(قرار دهند  يابيرا و چگونه مورد ارزش زيدانند چه چ يباشد كه نم
آموزش  ريتأث نييدر جهت تع ازيمورد ن جينتا يآور جمع نديرا فرا يآموزش يابيارزش) 2010(

                                                            
1. Ross 
2. George 
3. Santos & Stuart 
4. Vyas 
5. Brown & Gerhardt 
6. Dwyer 
7. Sharon 
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برنامه  ياثربخش زانيم نييرا به منظور تع ازياطلاعات مورد ن يابيارزش ،يبه اعتقاد و. داند يم
 يو چگونه، جمع آور يدر چه زمان ،يزيچه چ رامونيپ ،ياز چه كس: چون يدر ابعاد يآموزش

شود كه  يدر نظر گرفته م يان حلقه بازخوردبه عنو يبه طور كل يآموزش يابيارزش. خواهد كرد
 زانياز م ي حاصلاطلاعات در خصوص واكنش ها  يبا اهداف دوره شروع و با جمع آور

 كي. ابدي ياتمام م دهيمنظر حاصل گرد نيكه از ا يسازمان انعكار و مو نيرفتار ح ،يريادگي
و ارزش منافع  تياهم نيير تعباشدكه به منظو يبرنامه ا دييقادر به تأ ديمناسب با يابيارزش

خاطر كارورزان را فراهم  تياجرا گردد و رضا يقصد شده باشد، به طور مؤثر و به آسان يسازمان
  ). 2010، 1گسلر(آورد 
انجام  ياديز قاتيواحد آموزش تحق عملكرد تيفيو ك يسازمان ياثربخش يابيارز نهيزم در  

انجام گرفت،  ييكايآمر يه و سه شركت خدماتدر پنجا نهيزم نيكه در ا يدر پژوهش. شده است
 هاي سازماندر ارتباط با اداره  ييگروه اجرا نيگرفته شده است كه كاركنان مهمتر جهينت

عامل در  نيرا مهمتر يعامل انسان يياجرا رانيمد انيم نيدر ا. نديآ يبه شمار م يخدمات
همچون آموزش، بهره  يعوامل يندبا درجه ب ياثربخش اريقلمداد كردند و مع يسازمان ياثربخش

 نيكه از ا ياجهينت. قرار گرفت يمورد بررس يشغل تيكار و رضا طيشرا ،يزيبرنامه ر ،يور
در  يو خصوص يدولت يشركت ها نيدار ب ياز وجود تفاوت معن يحاك ديحاصل گرد يبررس

 ز،ين) 2010( 3تانگ). 1996، 2كرافت و جاش(بود  يسازمان ياثربخش نهيبخش خدمات در زم
واحد  تيفيگرفت كه ك جهينت وانيمؤسسات متوسط و كوچك تا يآموزش ينظام ها يدر بررس

 يها تيفعال يبه منظور بررس هك يپژوهش. باشد يدر سطح متوسط م يآموزش در بخش دولت
و پژوهش ) 2006 ،4ايو رضان يچلير نگهام،يل( افتيانجام  كايآمر يدولت يسازمان ها يآموزش

)  2010 ت،ياسم(انجام گرفت  اياسترال يخصوص يها و شركت يدولت يها ر سازمانكه د يگريد
 نهيدر زم يدولت يسازمان ها يبه عمل آمده از سو يها يگذار هياند كه سرما گرفته جهينت

كه به منظور  يقيدر تحق. باشد يم يخصوص يها از شركت شيآموزش و توسعه كاركنان ب
 يدولت يخدمات در سازمان ها تيفيك تيدر جهت حما يسازمان ياثربخش يها شاخص يبررس

 يو بخش خصوص يبخش دولت نيب يدار يكه تفاوت معن ديانجام شد، مشخص گرد يو خصوص
رابطه دارد  يسازمان يآموزش با اثربخش نيوجود دارد و همچن يسازمان يخشاثرب نهيدر زم

  ).2004 لبرت،يو گ يزگاريپره(
                                                            
1 Gesler 
2 Kraft & Jouch 
3 Tung 
4 Lingham, Richley & Rezania 
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آموزش ( يمنابع انسان تيريمد يها چالش ياقدام به بررس يدر پژوهش) 2010( استاوروس  
در  يچالش ها برعملكرد سازمان نيا ريو تأث) و روابط كاركنان يريپذ انعطاف ،ييو توسعه، كارا

منابع  ياز كاركردها يكيآموزش به عنوان  نيكه ب افتينمود در يشمال يكاركنان اروپا انيم
 افتهي. رابطه وجود دارد يعملكرد سازمان يابياخص ارزبه عنوان ش يبهره ور شيافزاو  يانسان
 تيريمد ياز كاركردها كيو هر يسازمان ياثربخش نيب يقو ياز رابطه ا يحاك قيتحق يها

 يدار با بهره ور معنيرابطه  يكاركردها دارا نياما ا. نبود يياروپا يدر سازمان ها يمنابع انسان
 ليتحل«با عنوان  يپژوهش. بودند يعملكرد سازمان يرياندازه گ ياز شاخص ها يكيبه عنوان 

 تيفعال نياست كه ب افتهيدست  جهينت نيبه ا» در سازمان ها شرفتهيپ يفناور ياجرا يسازمان
سانتوس و (وجود دارد  يدار يرابطه معن يو اثربخش يبهره ور شيو افزا يآموزش يها

تمركز قدرت، ( يسازمان يها يژگيو نيروابط ب يگر كه به بررسيد يپژوهش). 2011، 1استوارت
 يسازمان يو اثربخش) و آموزش يكنترل، توانمندساز ،يكاركنان، هماهنگ ارياخت ،يساز يرسم

و  يآموزش يها برنامه نيگرفته است كه ب جهيپرداخته، نت يخدمات يانتفاع ريغ يها در سازمان
). 2002، 2لليه(د دارد وجو داري يرابطه مثبت و معن يو عملكرد سازمان يسازمان ياثربخش

 يبر رو يمنابع انسان تيريمتنوع مد يكاركردها يسازمان ياثربخش يدر بررس) 1999( 3مايشام
كه  افتيدست  جهينت نيبه ا كا،يمتحده آمر التياز مؤسسات ا يكي اي كاركنان حرفه

 ير ممؤث يسازمان يدر اثربخش) ربردآموزش و كا ،يجذب، نگهدار( يمنابع انسان يكاركردها
 سهياند، درمقا كرده يشتريب يگذار هيآموزش كاركنان سرما نهيكه در زم ييها باشد و سازمان

كه  يكنند به طور يداشته اند، موفق ترعمل م يكمتر تيفعال نهيزم نيكه درا ييها با سازمان
لي از هدف ك .شود يم دهيد گهركارمند و عملكرد او ارتباط تنگاتن يآموزش يها نهيهز نيب
واحد و كيفيت عملكرد اثربخشي سازماني  تدوين و اعتباريابي الگوي تركيبيجام اين پژوهش ان

هرمزگان استان دولتي  سازمان هاي دولتي و غيرو بررسي آن به صورت ميداني در  آموزش
  :اند پيگيري شدهدر اين راستا اهداف جزيي زير مطرح و . است

يت عملكرد واحد آموزشتدوين الگوي تركيبي اثربخشي سازماني و كيف )1
  الگوي تركيبيهاي  سنجش اعتبار و پايايي ابعاد و شاخص )2
استان دولتي  هاي دولتي و غير سازماندر اثربخشي سازماني واحد آموزش بررسي  )3

 بر اساس الگوي تركيبي هرمزگان

                                                            
1. Santos & Stuart 
2. Hillel 
3. Shamima 
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 هرمزگاناستان  هاي دولتي و غير دولتي سازمان واحد آموزش در عملكردكيفيت بررسي  )4
  الگوي تركيبيبر اساس 

  
  روش
بوده  3و مدل الگوسازي 2اكتشافي متوالي، از نوع 1هاي تركيبي پژوهشاين پژوهش جزء   
 4بر اساس مدل پيشنهادي كرسول و همكاران .شده استي اجرا كم و دو مرحله كيفي كه در

  :شود هاي اجراي پژوهش بيان مي گام )2011(
  :راحل زير استشامل م: طراحي و اجراي تحقيق كيفي) گام اول

 بيان پرسش تحقيق كيفي و تعيين روش كيفي  -1

 گردد؟ يم يابياثربخشي سازماني و كيفيت عملكرد واحد آموزش چگونه ارز: پرسش كيفي
  . انجام شده است 5اين بخش با استفاده از روش مطالعه موردي كيفي

  
 تعريف نمونه در بخش كيفي -2

گيري هدفمند و تكنيك اشباع  روش نمونهش، از ها در اين بخ آوري داده به منظور جمع
نمايد كه براي  بر اين اساس پژوهشگر نمونه را از افرادي انتخاب مي. استفاده گرديد 6نظري

رود كه تعداد افراد برخوردار  اين روش اساساً زماني به كار مي.  مطالعه مورد نظر مناسب باشند
ليستي از  ابتدابر اين اساس، . ه محدود باشداز ويژگي و شرايط لازم در زمينه مورد مطالع

هاي شيراز و اصفهان و  نظران حوزه آموزش مشتمل بر اساتيد دانشگاه متخصصان و صاحب
هاي دولتي يا  بازنشستگاني كه سنوات خدمت خود را در واحد آموزش يكي از سازمان

ب افراد نمونه تا جايي بر اساس تكنيك مذكور، انتخا .اند، تهيه گرديد غيردولتي سپري نموده
تري را در اختيار محقق قرار ندهد و تقريباً  يابد كه مصاحبه با افراد جديد اطلاعات تازه ادامه مي

 .ام محقق گرديد 30اين امر در نمونه . تكراري باشند
  

                                                            
1. Mixed Method 
2. Sequential Exploratory  
3. Instrument Development 
4. Creswell, Plano & Clark 
5. qualitative case study 
6. theoretical  saturation 
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 ها آوري داده ابزار جمع -3

الات زير در ئو، سئوال پژوهش در بخش كيفيبا توجه به س. مصاحبه نيمه ساختمند بود
يافتة  نيمه ساختارنظرگرفته شد و با توجه به ماهيت  الات اصلي درئومصاحبه به عنوان س

هاي ارائه  تر شدن مفهوم پاسخ ها و به منظور روشن پاسخ الات ديگري نيز با توجه بهئوآن، س
درخواست گرديد  شدگان مصاحبهجلسة مصاحبه نيز از  در پايان هر. شده امكان طرح داشت

  .نماينددارند اضافه  كه چنانچه مطلب ديگري براي طرح
  ؟اثربخشي واحد آموزش در يك سازمان متأثر از چه عواملي استبه نظر شما  
 شود؟ مي اثربخشي واحد آموزش تضعيف يا تقويت موجب عواملي چه  
 ؟توان ادعا كرد كه عملكرد واحد آموزش، از كيفيت مناسب برخوردار است چگونه مي  
 شود؟ آموزش مي كيفيت عملكردهاي واحد تضعيف يا تقويت موجب يعوامل چه  

  
 كسب مجوز -4

انجام آن  در مورد امكان انجام مصاحبه و زمانريزي لازم  برنامه ها قبل از انجام مصاحبه
در ابتداي مصاحبه به طور . دستورالعملي تهيه شد به منظور انجام مصاحبه ها .صورت گرفت

ها تنها براي مقاصد پژوهشي  كه از مصاحبه د و تأكيد شدكلي هدف پژوهش ذكر گردي
منتشره مشخص  هو مقالگزارشات پژوهش  استفاده خواهد شد و هويت افراد به هيچ وجه در

كسب اجازه گرديد و در صورت مخالفت با ضبط  براي ضبط صداي مصاحبه. نخواهد شد
  .برداشته شد صداي مصاحبه صرفاً از نظرات يادداشت

  
هاي تحقيق كيفي  هاي كيفي به منظور پاسخگويي به پرسش يه و تحليل دادهتجز - 5

 .و شناسايي اطلاعات مورد نياز براي اجراي گام دوم
بر اين اساس . انجام يافت 1روش تحليل مضمون ها با استفاده از تجزيه و تحليل مصاحبه

 از استفاده با و دش سازي پياده مصاحبه جلسة از شده ضبط روي صوت از مصاحبه متن ابتدا
 اين دقيق مطالعة با سپس .گرديد تكميل مصاحبه جلسات در طي شده برداشته هاي يادداشت

 هاي مستقل در قالب مفاهيم هاي تهيه شده تمامي ايده مصاحبهاز  يك هر براي ابتدا در متون،
ردهاي تدوين راهب«: مانند(و مضامين فرعي ) »تحقق اهداف سازماني واحد آموزش«: مانند(

كاري براي هركدام  چنين .كد اختصاص داده شد شناسايي و سپس به هر كدام يك) »آموزش

                                                            
1. thematic analysis 
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هاي  در متن مصاحبه هايي با مضامين مشابه ها انجام شد و در صورت وجود بخش از مصاحبه
سپس بر . استفاده گرديد قبلي، از همان كدهاي قبلي اختصاص داده شده به عنوان نشانگر آنها

تري انجام شد كه  كلي بندي دسته پژوهشدر كل  شناسايي شدهفرعي  مضاميني اساس تمام
» كيفيت عملكرد واحد آموزش«و » اثربخشي واحد آموزش«مضامين اصلي،  منجر به شناسايي

 1دهنده و مضامين پايه به شرح جدول  تحليل، مضامين سازمان فرايند پايان در. گرديد
  :مشخص شدند

  هيپا نيدهنده و مضام سازمان نيمضام: 1جدول 

  مضمون فراگير
مضامين 

  دهنده سازمان 
  مضامين پايه

اثربخشي و كيفيت 
عملكرد واحد 

  آموزش

تحقق اهداف 
  آموزش

  .اهداف آموزشي سازمان تعريف شده و مستند مي باشد
اهداف آموزشي تعريف شده در راستاي اهداف و ماموريت سازمان 

  .مي باشد
هاي آتي سازمان، نيازهاي  و برنامهمتناسب با اهداف، سياستها 

  .گردند آموزشي مختلف مي
  .استراتژيهاي تعريف شده آموزشي مناسب تدوين شده است

روش هاي آموزشي مورد استفاده درجهت دستيابي به اهداف 
  .آموزشي متناسب مي باشد

بين مباني نظري و علمي برنامه ريزي آموزشي، فرايندهاي 
  .ارتباط تنگاتنگ وجود دارد  آموزشي و رويه هاي اجرايي

بر اساس نوع خدمات سازماني و ماهيت سازمان، وظايف و 
  .نقشهاي آموزش تعريف شده است

رضايت ذينفعان از 
  آموزش

متناسب با نيازهاي شغلي افراد تدارك و به اجرا گذاشته  ها دوره
  .شود مي

ابل هاي آموزشي عملاً در محيط كار ق ارايه شده در برنامه يروشها
  .برداري است بهره

  ارتقاء شغلي
هاي حل مسأله كاركنان سبب رضايت مديران  توسعه مهارت

  .خواهد شد
  ارتقاء دانش شغلي كاركنان

  .شود شان حاصل مي هاي شغلي رضايت كاركنان با ارتقاء مهارت
  .تعادل بين زمان كاري، وظايف محوله و زمان آموزش لازم است

  
  



  1393و تابستان  بهار/  5شماره / سومدوره /  يريزي آموزش مطالعات برنامهفصلنامه دو
167   

 

 
 

  هيپا نيهنده و مضامد سازمان نيمضام: 1جدول 

  مضمون فراگير
مضامين 

  دهنده سازمان 
  مضامين پايه

اثربخشي و 
كيفيت عملكرد 
  واحد آموزش

 يازسنجينكيفيت 
  آموزش

هاي مناسب به منظور نيازسنجي مدون و  فرايند و دستورالعمل
  .مستند شده است

هاي انجام شده تدوين مي  هاي آموزشي بر اساس نيازسنجي برنامه
  .گردد

  .شود يازسنجي در سطح سازماني، واحدي و فردي انجام مين
هاي آتي سازمان  نيازسنجي متناسب با اهداف، سياستها و برنامه

  .است

 يزير برنامهكيفيت 
  آموزش

  .ريزي آموزشي متناسب با امكانات اجرايي سازمان است برنامه
  .گردد محتواي آموزشي به روز و جديد  ارائه مي

ه ريزي آموزشي از نظر اثربخشي و هزينه انجام ترين برنام بهينه
  .شود مي
ريزي  آوري آموزشي مناسب براي هر يك از آموزشها در برنامه فن

  .پيش بيني شده است

 يسازماندهكيفيت 
  آموزش

برنامه هاي ارائه شده منجر به افزايش عملكرد شغلي كاركنان 
  .گردد مي

  .آموزش وجود داردشرح وظايف مدون براي مشاغل موجود در واحد 
بر اساس نوع خدمات سازماني و ماهيت سازمان، وظايف و نقشهاي 

  .آموزش تعريف شده است
برنامه هاي ارائه شده از سوي واحد آموزش منجر به افزايش انگيزه 

  .گردد كاري، كاركنان مي

 ياجراكيفيت 
  آموزش

  .مدرسان از كفايت و صلاحيت آموزشي لازم برخوردارند
  .شود هاي آموزشي بودجه مناسب تخصيص داده مي نهبراي هزي

  .شود هاي آموزشي به صورت تقويم آموزشي سالانه تدوين مي برنامه
  .براي هر يك از كاركنان شناسنامه آموزشي دقيق تدوين شده است

 يابيارزشكيفيت 
  آموزش

ارزشيابي آموزشي درتمامي سطوح،  دوره ها، برنامه ها را در بر 
  .گيرد مي
  .شود زشيابي آموزشي شامل فراگيران و مدرسان ميار

  .شود ارزشيابي آموزشي شامل نتايج و پيامدها مي
از شركت كنندگان در خصوص كيفيت برنامه هاي آموزشي  در حين 

  .آيد اجرا نظرسنجي به عمل مي
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، 2، اعتمادپذيري1به منظور دستيابي به صحت و اعتبار مطالعه معيارهاي مقبوليت
با ). 1985، 5لينكلن و گوبا(مورد توجه و استفاده قرار گرفت  4پذيري و تصديق 3پذيري انتقال

هاي حاصل از نتايج مصاحبه، تحقيقات انجام  داده 6همسوسازيتأكيد بر انتخاب بستر مناسب، 
شده در حوزه اثربخشي سازماني و كيفيت عملكرد واحد آموزش و نظرات آگاهي دهندگان 

ركت و تعامل نزديك و مستمر و درگير نمودن مشاركت كنندگان در كليدي و همچنين مشا
تر مراحل و چگونگي  ، مراجعه مجدد به آنان و نيز مشخص نمودن هرچه واضحامر تفسير

فرايندها به منظور سهولت در بررسي و درك آن توسط ديگران به اين مهم پرداخته شده است 
  .مينان حاصل گرددتا از اعتبار و صحت مطالعه، هر چه بيشتر اط

  
  هاي زير بر مبناي نتايج بخش كيفي پژوهش استفاده از استراتژي) گام دوم

 بيان پرسش تحقيق كمي و تعيين روش كمي بر اساس نتايج حاصل از بخش كيفي -1

سئوالات بخش كمي . انجام شده است 7اين بخش با استفاده از روش توصيفي پيمايشي
  :عبارتند از

 هاي الگوي تركيبي به چه ميزان است؟ ها  و شاخص يي ملاكاعتبار و پايا  
  بر  هرمزگاناستان هاي دولتي و غيردولتي  سازماندر اثربخشي واحد آموزش وضعيت

 اساس الگوي تركيبي به چه ميزان است؟

  بر اساس  هرمزگاناستان  هاي دولتي و غيردولتي سازمان واحد آموزش در عملكردكيفيت
  ميزان است؟ الگوي تركيبي به چه

  
 كنندگان به عنوان نمونه در بخش كمي تعيين نحوه انتخاب شركت  -2

نفـر از   565گيري تصادفي و بـا اسـتفاده از جـدول مورگـان، تعـداد       بر اساس روش نمونه
معاونان، مديران اجرايي، مديران واحد آموزش، كاركنان واحد آموزش و مدرسان درون سازماني 

نفـر در   283هاي دولتي و  نفر در سازمان 282(ردولتي استان هرمزگان هاي دولتي و غي سازمان

                                                            
1. credibility 
2. dependability 
3. transferability 
4. confirmability 
5. Lincoln & Guba 
6. triangulation 
7 descriptive 
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تعداد افراد نمونه به تفكيك  1جدول . انتخاب شدند)  50 -50هاي غيردولتي به نسبت  سازمان
  .نشان داده شده است 2سمت و نوع سازمان متبوع در جدول 

  
  حجم نمونه به تفكيك سمت و نوع سازمان: 2جدول 

ــوع                          نــــــ
  سازمان

  غيردولتي  دولتي
  درصد تعداد  درصد  تعداد

  15/20  57  36/17  49  معاونين
  24/57  162  16/58  164  مديران اجرايي

  83/8  25  45/7  21  مديران واحد آموزش
  13/8  23  11  31  كاركنان واحد آموزش

  65/5  16  03/6  17  مدرسان درون سازماني
  
 .اند ايي و پايايي ابزارهاي كمي كه بر مبناي پژوهش كيفي ساخته شدهمحاسبه رو  -3

 7اين پرسشنامه شامل . بر مبناي الگوي تدوين شده اقدام به ساخت پرسشنامه گرديد
 12تا  7تحقق اهداف سازماني واحد آموزش،  6تا  1سئوال بود كه سئوالات  36بعد و 

كيفيت  20تا  17گذاري آموزش،  يفيت سياستك 16تا  13رضايت ذينفعان از واحد آموزش،  
كيفيت سازماندهي  28تا  25ريزي آموزش،  كيفيت برنامه 24تا  21نيازسنجي آموزش، 

كيفيت ارزشيابي آموزش را مورد  36تا  33كيفيت اجراي آموزش و  32تا  29آموزش، 
ي ليكرت به اسئوالات اين پرسشنامه بر اساس مقياس پنج درجه. ارزيابي قرار داده است

با  .نمره دهي شدند) 5(و خيلي زياد ) 4(، زياد )3(، متوسط )2(، كم )1(صورت خيلي كم 
هاي نمونه و اخذ مجوز، توضيحات لازم در خصوص هدف پژوهش و  مراجعه به سازمان

ها  چگونگي تكميل پرسشنامه ها به افراد نمونه ارائه شد سپس اقدام به توزيع پرسشنامه
تعيين بار عاملي متغيرهاي آشكار تحقق (با استفاده از تحليل عامل مرتبه اول روايي . گرديد

اهداف سازماني واحد آموزش و رضايت ذينفعان از آموزش در تبيين متغير پنهان اثربخشي 
ي، آموزش يگذاراستيسكيفيت  واحد آموزش و همچنين تعيين بار عاملي متغيرهاي آشكار

، كيفيت آموزش يسازماندهي، كيفيت آموزش يزير برنامه ي، كيفيتآموزش يازسنجينكيفيت 
ي در تبيين متغير پنهان كيفيت عملكرد واحد آموزش يابيارزشو كيفيت  آموزش ياجرا

گانه در تبيين  هاي شش تعيين بار عاملي شاخص(و تحليل عامل مرتبه دوم ) آموزش
تعيين بار (و همچنين متغيرهاي پنهان تحقق اهداف آموزشي و رضايت ذينفعان از آموزش 

، آموزش يگذاراستيسهاي چهارگانه در تبيين متغيرهاي پنهان كيفيت  عاملي شاخص



  واحد آموزشو كيفيت عملكرد اثربخشي  مطالعه تركيبي
170  

 

، كيفيت آموزش يسازمانده، كيفيت آموزش يزير برنامه، كيفيت آموزش يازسنجينكيفيت 
محاسبه شده و در مدل نهايي به صورت تحليل ) آموزش يابيارزشو كيفيت  آموزش ياجرا

  . اول و دوم نشان داده شده استعامل مرتبه 
نتايج تحليل عاملي مرتبه اول نشان داد كه بعد تحقق اهداف آموزش داراي بار عاملي 

با اثربخشي واحد آموزش  74/0و بعد رضايت ذينفعان از آموزش داراي بار عاملي  80/0
، كيفيت 67/0داراي بار عاملي  آموزش يذارگاستيسهمچنين بعد كيفيت . باشد مي

، 82/0داراي بار عاملي  آموزش يزير برنامه، كيفيت 74/0ي داراي بار عاملي آموزش يازسنجين
داراي بار عاملي  آموزش ياجرا، كيفيت 91/0داراي بار عاملي  آموزش يسازماندهكيفيت 

با كيفيت عملكرد واحد آموزش  61/0داراي بار عاملي  آموزش يابيارزشو كيفيت  75/0
كيفيت  گيري دار هستند لذا شش بعد براي اندازه معني 0001/0سطح  باشند و همگي در مي

 خطاي معيار برآورد وبار عاملي ، 3جدول . شدند داده تشخيص عملكرد واحد آموزش مناسب
  . دهد نشان مي راهر يك از ابعاد  شده

  
  هر يك از ابعاد مدلخطاي معيار برآورد  وبار عاملي : 3جدول 

  شده يار برآوردخطاي مع  بارعاملي  ابعاد
  55/0  80/0  تحقق اهداف آموزش

  32/0  74/0  رضايت ذينفعان از آموزش
  55/0  67/0  آموزش ياستگذاريسكيفيت 

  45/0  74/0  آموزش يازسنجينكيفيت 
  33/0  82/0  آموزش يزير برنامهكيفيت 
  17/0  91/0  آموزش يسازماندهكيفيت 

  44/0  75/0  آموزش ياجراكيفيت 
  63/0  61/0  آموزش يابيارزشكيفيت 

  
، ريشه ميانگين )RMSEA1(هاي ريشه خطاي ميانگين مجذورات تقريبي  شاخص

 نيكويي شده تعديل شاخص ،)GFI3( برازش ، شاخص نيكويي)RMR2(مجذورات باقيمانده 

شاخص نرم نشده برازندگي  ،)NFI5(شده برازندگي  ، شاخص نرم)AGFI4(برازش 
                                                            
1. Root Mean Square Error of Approximation 
2. Root Mean Square Residual 
3. Goodness of Fit Index 
4. Adjusted Goodness of Fit Index 
5. Normed of Fit Index 
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)NNFI1(،  شاخص برازندگي فزاينده )IFF2 ( و شاخص برازندگي تطبيقي)CFI3 ( به
هاي مشاهده شده بسيار مطلوب است كه نتايج آن در  هاي انطباق الگو با داده عنوان ملاك

  .گزارش شده است 4جدول 
  

  شاخص هاي نيكويي برازش مدل مرتبه اول : 4جدول 
دست آمده مقدار به  شاخص  

RMSEA  056/0  
RMR 042/0  
GFI  91/0  

AGFI  88/0  
NFI 95/0  

NNFI 90/0  
IFF 88/0  
CFI 93/0  

  
ارتباط تنگاتنگ «نتايج تحليل عامل تائيدي مرحله دوم نشان داد كه بار عاملي شاخص 

با » ريزي آموزشي، فرايندهاي آموزشي و رويه هاي اجرايي بين مباني نظري و علمي برنامه
محوله  عملكرد ،يزمان كار نيتعادل ب«و بار عاملي شاخص  19/0بعد تحقق اهداف آموزشي 

ساير . بود كه حذف گرديدند 24/0با بعد رضايت ذينفعان از آموزش » و زمان آموزش
دار گزارش  معني 001/0 در سطحها از بار عاملي مناسب برخوردار بوده و همگي  شاخص

هاي ساير ابعاد از بار عاملي مناسب  همچنين مشخص گرديد كه تمامي شاخص. اند شده
 36بعد و  8در مجموع . اند دار گزارش شده معني 001/0 در سطحدار بودند و همگي برخور

نتايج در جدول . اند شده داده تشخيص مناسب گيري مدل شاخص باقيمانده، براي اندازه
  .رنشان داده شده است5

 

  ها با ابعاد مربوطه هر يك از شاخصخطاي معيار برآورد  وبار عاملي : 5جدول 
  بارعاملي  ها شاخص  بعد

خطاي معيار 
  شده برآورد

  بارعاملي  ها شاخص  بعد
خطاي معيار 

  شده برآورد

                                                            
1. Non Normed of Fit Index 
2. Incremental of Fit Index 
3. Comprative of Fit Index 
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  بارعاملي  ها شاخص  بعد
خطاي معيار 

  شده برآورد
  بارعاملي  ها شاخص  بعد

خطاي معيار 
  شده برآورد

تحقق اهداف 
  آموزش

1  73/0  47/0  

رضايت 
ذينفعان از 

  آموزش

7  75/0  44/0 
2  72/0  49/0  8  72/0  48/0  
3  68/0  53/0  9  79/0  38/0  
4 74/0 45/0 10 79/0  37/0  
5 89/0 21/0 11 75/0  43/0  
6 80/0 37/0 12 73/0  46/0  

كيفيت 
 ياستگذاريس

  آموزش

13  53/0  72/0  
كيفيت 
 يسازمانده
  آموزش

25  59/0  65/0  
14  62/0  62/0  26  64/0  59/0  
15  75/0  44/0  27  72/0  48/0  
16 86/0 26/0 28 81/0  34/0  

كيفيت 
 يازسنجين

  آموزش

17  72/0  48/0  
كيفيت 

 ياجرا
  آموزش

29  66/0  56/0  
18  61/0  63/0  30  56/0  69/0  
19  69/0  52/0  31  53/0  72/0  
20 80/0  36/0  32 72/0  48/0  

كيفيت 
 يزير برنامه

  آموزش

21  72/0  48/0  
كيفيت 

ارزشيابي 
  آموزش

33  65/0  58/0  
22  57/0  68/0  34  84/0  29/0  
23  63/0  60/0  35  77/0  41/0  
24 68/0  54/0  36 85/0  28/0  

 
هاي مشاهده شده بسيار  هاي انطباق الگو با داده عنوان ملاكهاي برازش به  شاخص

  .گزارش شده است 6مطلوب است كه نتايج آن در جدول 
 
 
 
 
 

  شاخص هاي نيكويي برازش مدل مرتبه سوم : 6جدول 

دست  مقدار به  شاخص
 آمده

RMSEA  061/0  
RMR 038/0  
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دست  مقدار به  شاخص
 آمده

GFI  92/0  
AGFI  85/0  

	
	

  برازش مدل مرتبه سومشاخص هاي نيكويي : 6ول ي جد ادامه

دست  مقدار به  شاخص
 آمده

NFI 93/0  
NNFI 91/0  
IFF 86/0  
CFI 91/0  

  
و  RMSEAهاي  و شاخص 90/0بزرگتر از  NNFIو  CFI ،GFIهاي  شاخص

RMR  مقدار شاخص . بر برازش مناسب و مطلوب دلالت دارند 05/0كوچكتر ازRMSEA 
. گفت كه برازندگي خوبي مشاهده شده است توان است لذا مي 061/0در مدل مرتبه دوم، 

دهند بر برازندگي  اعداد مطلوبي را نشان مي NFIو  CFI ،GFI ،AGFIهاي  شاخص
توان گفت  هاي ارائه شده مي بندي كلي با توجه به شاخص در جمع. مدل دلالت دارند  مطلوب

  . كه تحليل عامل تائيدي مرتبه سوم بر برازندگي مطلوب آن دلالت دارد
بندي تحليل عامل مرتبه اول، تحليل عامل مرتبه دوم، مدل نهايي به صورت تحليل  با جمع

  .نشان داده شده است 1عامل مرتبه اول و دوم در شكل 
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  مدل نهاييدوم  و عامل مرتبه اول ليتحل: 1شكل 

  
  هاي كمي  تحليل داده -4



  1393و تابستان  بهار/  5شماره / سومدوره /  يريزي آموزش مطالعات برنامهفصلنامه دو
175   

 

 
 

زش و كيفيت عملكرد هاي آمار توصيفي وضعيت اثربخشي واحد آمو با استفاده از روش
  .هاي دولتي و غيردولتي استان هرمزگان مورد بررسي قرار گرفت واحد آموزش در سازمان

  
  ها يافته

استان  يدولت ريو غ يدولت يواحد آموزش در سازمان ها ياثربخش يبررسـ 1
  شده نيهرمزگان بر اساس مدل تدو

وضعيت موجود ) نفر 4(فراد درصد از ا 87/1: مشخص است كه 7بر اساس جدول  
درصد از افراد  18/97هاي دولتي را به لحاظ تحقق اهداف واحد آموزش در سطح پايين،  سازمان

. انددر سطح بالا گزارش نموده) نفر 2(درصد از افراد  95/0در سطح متوسط و ) نفر 207(
هاي وضعيت موجود سازمان ) نفر 8(درصد از افراد  76/3در بعد رضايت ذينفعان،   همچنين،

 88/1در سطح متوسط و ) نفر 201(درصد از افراد  36/94مذكور را در اين بعد در سطح پايين، 
وضعيت ) نفر 5(درصد از افراد  28/2. انددر سطح بالا گزارش نموده) نفر 4(درصد از افراد 

 35/96موجود سازمان هاي غيردولتي را به لحاظ تحقق اهداف واحد آموزش در سطح پايين، 
در سطح بالا گزارش ) نفر 3(درصد از افراد  36/1در سطح متوسط و ) نفر 211(از افراد درصد 
وضعيت موجود ) نفر 11(درصد از افراد  02/5در بعد رضايت ذينفعان،   همچنين،. اندنموده

در سطح ) نفر 205(درصد از افراد  62/93سازمان هاي مذكور را در اين بعد در سطح پايين، 
  .انددر سطح بالا گزارش نموده) نفر 3(درصد از افراد  36/1متوسط و 

  
  هاي دولتي و غير دولتي استان هرمزگان اثربخشي واحد آموزش سازمان: 7جدول 
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استان  يدولت ريو غ يدولت يعملكرد واحد آموزش در سازمان ها تيفيك يبررسـ 2
   شده نيتدو يهرمزگان بر اساس الگو

) نفر 3(درصد از افراد  35/4هاي دولتي،  در سازمان: مشخص است كه 8بر اساس جدول 
درصد از  75/92ها را در بعد سياستگذاري آموزشي در سطح بالا،  وضعيت موجود اين سازمان

در سطح پايين؛ در بعد نيازسنجي ) نفر 2(درصد از افراد  9/2در سطح متوسط و ) نفر 64(افراد 
درصد از  2/81موجود در اين بعد را در سطح بالا،   وضعيت) نفر 4(درصد از افراد  8/5آموزشي، 

ريزي در سطح پايين؛ در بعد برنامه) نفر 9(درصد از افراد  13درسطح متوسط و ) نفر 56(افراد 
درصد از  4/88وضعيت موجود اين بعد را در سطح بالا، ) نفر 5(درصد از افراد  25/7آموزشي، 

در سطح پايين؛ در بعد ) نفر 3(صد از افراد در 35/4در سطح متوسط و ) نفر 61(افراد 
) نفر 57(درصد از افراد   6/82در سطح بالا، ) نفر 10(درصد از افراد  5/14سازماندهي آموزشي، 
 45/1در سطح پايين؛ در بعد اجراي آموزش،  ) نفر 2(درصد از افراد  9/2در سطح متوسط و 

 45/1در سطح متوسط و ) نفر 67(از افراد  در صد 1/97در سطح بالا و ) نفر 1(درصد از افراد 
وضعيت ) نفر 1(درصد  45/1در سطح پايين و در بعد ارزشيابي آموزشي، ) نفر 1(درصد از افراد 

درصد  35/4در سطح متوسط و ) نفر 65(درصد از افراد  2/94موجود اين بعد را در سطح بالا، 
  . انددر سطح پايين گزارش نموده) نفر 3(از افراد 
هـا را   وضعيت موجود اين سـازمان ) نفر 8(درصد از افراد  5/12هاي غيردولتي،  ر سازماند

در سـطح متوسـط و   ) نفر 45(درصد از افراد  3/70در بعد سياستگذاري آموزشي در سطح بالا، 
درصـد از افـراد    8/7در سطح پايين؛ در بعد نيازسنجي آموزشي، ) نفر 11(درصد از افراد  2/17
درسـطح  ) نفـر  53(درصـد از افـراد    8/82ت موجود در اين بعد را در سطح بالا،  وضعي) نفر 5(

درصد از  1/3ريزي آموزشي، در سطح پايين؛ در بعد برنامه) نفر 6(درصد از افراد  4/9متوسط و 
در سـطح  ) نفـر  59(درصد از افراد  2/92وضعيت موجود اين بعد را در سطح بالا، ) نفر 2(افراد 

درصد از  11در سطح پايين؛ در بعد سازماندهي آموزشي، ) نفر 3(صد از افراد  در 7/4متوسط و 
درصـد از   2/6در سـطح متوسـط و   ) نفـر  53(درصد از افراد   8/82در سطح بالا، ) نفر 7(افراد 
در سطح بالا و ) نفر 2(درصد از افراد  1/3در سطح پايين؛ در بعد اجراي آموزش،  ) نفر 4(افراد 

در سطح پـايين و  ) نفر 5(درصد از افراد  8/7در سطح متوسط و ) نفر 57(افراد  در صد از 1/89
 7/93وضعيت موجود اين بعـد را در سـطح بـالا،    ) نفر 1(درصد  6/1در بعد ارزشيابي آموزشي، 

در سطح پايين گـزارش  ) نفر 3(در صد از افراد  7/4در سطح متوسط و ) نفر 60(درصد از افراد 
  .اندنموده
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 هاي دولتي و غير دولتي استان هرمزگان سازمانواحد آموزش  عملكردكيفيت : 8ل جدو    

  
  
  نتيجه گيريو حث ب

اثربخشي سازماني و كيفيت عملكرد واحد آموزش  هدف كلي از انجام اين پژوهش، ارزيابي
از آن است كه اثربخشي سازماني و كيفيت عملكرد واحد  يحاك قيتحق نيا يها افتهي .بود

  . هاي غيردولتي، در سطح ميانگين قرار دارد هاي دولتي و هم در سازمان هم در سازمانآموزش، 
يك سازمان حتي با . شوند ترين منبع و سرمايه آن سازمان تلقي مي افراد يك سازمان مهم

ترين نقطه جهان، بدون در  ترين تسهيلات در مناسب داشتن تجهيزات عظيم فناوري و پيچيده
با . رود اد توانمند، متخصص و تعليم ديده، دوام نياورده و رو به نابودي مياختيار داشتن افر

هاي  هاي مهم در توسعه و توانمندسازي كاركنان اجراي دوره توجه به اين كه يكي از راه
يابي به  هايي كه بيشترين تأثير را در دست آموزشي است، از اين رو طراحي و تدوين دوره

هاي سازماني زماني مفيد  اجراي آموزش. شد، داراي اهميت استهاي سازماني داشته با هدف
به بيان ديگر، اجراي اثربخش . است كه اثربخش بوده و در راستاي نيازهاي واقعي سازمان باشد

هاي اصلي و  گيري ميزان اثربخشي آنها بايد در راستاي هدف هاي آموزشي و نيز اندازه دوره
هاي آموزشي بسيار مشكل و پيچيده است؛  اي اثربخشي دورهه گيري اندازه. اساسي سازمان باشد

ها و  ولي به هر حال نقطه آغازين براي اين امر را بايد مشخص كرد و در چارچوب نظريه
هاي آموزشي را تعيين  هاي علمي، آنها را تقويت كرد تا بتوان ميزان اثربخش بودن دوره پشتوانه

 شواهد .دارد بستگي كيفيتش به آن اثربخشي كه است خدماتي ازجمله سازماني، آموزش. كرد
 .است كيفيتگرايي و كيفيت جهت در سازماني آموزش حركت مسير كه آن دارد از گواه قرائن و
 نوين اندازهاي چشم مستلزم نيز آن كه است كيفي نيازمند حركتي آموزش بهتر عبارت به
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 كاركنان، براي را فعال يرييادگ تا فرصتهاي است رويكردهايي و كيفي نگاهي و سازماني
 متضمن هدف، اين به نيل .بيند تدارك سازماني تعالي نتيجه در و مختلف سطوح در مديران
 و كارآيي، اثربخشي حيات، .است متحول شرايط در كيفيت تضمين و كيفيتگرايي كيفيت،
آموزش  مديون اساساً نيرو اين رشد و است انساني منابع تعالي و رشد گرو در سازماني بالندگي
 بهبود براي شروع نقطه و تحول محور به عنوان سازماني آموزش. ميباشد آن مديريت و سازماني
 نظر كاركنان عملكرد بهبود و سازمان،آموزش در تحول ايجاد به منظور .سازماني است هر نظام

 مهارتها بهبود به منجر آموزشي، فعاليت كه آنجا از. است ساخته معطوف خود به را صاحبنظران
 بخش رضايت سطح يك در هر سازمان كاركردهاي اثربخشي گردد، مي تحول نهايت در و

 براي فرصتهايي به ايجاد را سازمانها توجه لزوم امر اين كه است؛ كاركنان آموزش مستلزم
ترين عامل بهسازي، تغيير و  آموزش كاركنان ضروري .ميسازد آشكار كاركنان مستمر آموزش

آموزش كاركنان فرايندي است كه انطباق و سازگاري كاركنان را با . انساني استتوسعه منابع 
در نتيجه . آورد محيط متحول سازمان و مالاً انطباق بهتر سازمان را با محيط بيرون فراهم مي

دهند و از آنجايي  تر واكنش نشان مي كاركنان آموزش ديده نسبت به تغييرات سازماني آگاهانه
ها تا حدود زيادي به دانش و مهارت كاركنان آن بستگي دارد افراد آموزش  نكه حيات سازما

  .ديده نقش مؤثرتري در كارآمدي و بهره وري سازمان خواهند داشت
نقش . يك جزء كليدي در اثربخشي و كيفيت عملكرد واحد آموزش، تحقق اهداف است

است كه ركان غير قابل انكار شايسته آموزش و تاثير آن در تحقق اهداف چشم انداز از جمله ا
 اهداف به رسيدن .عدم توجه به آن مي تواند پيامدهاي غير قابل جبراني به همراه داشته باشد

 اجراي .دارد محيط متغير با انطباق و محوله وظايف انجام در كاركنان توانايي به بستگي سازمان
 و سازماني با تغييرات متناسب بتوانند افراد تا ميشود سبب انساني نيروي بهسازي و آموزش
ميزان تحقق اهداف شغلي  .بيفزايند خود كارايي بر و داد ادامه را فعاليتشان مؤثر طور به محيط

هاي آموزشي ، تعيين ميزان انطباق رفتار كارآموزان با كارآموزان پس از گذرانيدن دوره
ورد نظر آموزش بوده است، انتظارات مديران و سرپرستان، تعيين ميزان اجراي درست كار كه م

تعيين ميزان مهارتهاي ايجاد شده در اثر آموزشها براي دستيابي به اهداف، تعيين ميزان ارزش 
در ). 1384زارعي، (هاي موفقيت كسب و كار افزوده آموزشي، تعيين ميزان بهبود شاخص

هاي سنجش اثربخشي را مطابق با سازمان مربوطه كميته آموزش موظف است شاخص
واحدآموزش موظف است نسبت به سنجش . استاندارد مديريت كيفيت آموزش تدوين نمايد

هاي فرايند آموزش اقدام نموده و ضمن ارائه باز هاي آموزشي بر اساس شاخصاثربخشي دوره
  .     ريزي اجراي اقدامات اصلاحي آموزشي اقدام نمايدخورد لازم نسبت به برنامه
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ي و كيفيت عملكرد واحد آموزش، كيفيت برنامه ريزي مي يكي ديگر از اجزاء اثربخش
 سازماني متحول محيط با افراد سازگاري براي فرايندي كاركنان كه  بر اين اساس آموزش. باشد

 شود، انجام منطقي و حساب شده دقيق، برنامه ريزي بايد با .است با تحول انطباق نتيجه در و
 در كاركنان بيشتر و مهارت توانائي و بالاتر معرفت و دانش عميقتر، بصيرت و بينش تا موجب
 اهداف نيل به موجب نتيجه در و ميشود شغلي مسئوليتهاي و وظايف اجراي براي سازمان
توجهي به امر بيرسد به نظر مي. ميگردد افزونتر و بهتر ثمربخشي و كارايي با سازماني
ت عامل ارزيابي سطح پايين كاركنان ريزي مناسب در جهت ارائه آموزش بهينه ممكن اس برنامه

علاوه عدم رضايت شغلي كاركنان و در نتيجه تعهد  به. هاي آموزشي باشد از اثربخشي دوره
تواند ميان نيازهاي فردي كاركنان و نيازهاي سازماني ايجاد تعارض كرده و  سازماني پايين مي

رد نظر سازمان از خود تمايل و هاي مو ها و فراگيري آموزش گيري دوره درنتيجه كاركنان درپي
اي در هاي حرفههمچنين رعايت نكردن شرايط استاندارد آموزش. كوشش لازم را نشان ندهند

  . برگزاري آن از سوي سازمان موجب مي گردد كه شرايط مطلوب خود را نداشته باشد
آموزش  رضايت فراگيران از آموزش به عنوان يكي ديگر از اجزاء اثربخشي و عملكرد واحد

تواند در تلطيف هاست و اين تعالي ميآموزش عامل اساسي تعالي انسان .مد نظر مي باشد
فردي كه كار خود را خوب بداند از كار كردن . روابط كاركنان و مديريت نيز اثربخش باشد 

كند و ناخودآگاه اين رضايت را ناشي از محيط كار لذت مي برد و برايش ايجاد رضايت مي
 اثربخشي مفهوم). 1385ميرسپاسي، (بخشد آموزش به خوبي اين هدف را تحقق مي. داندمي

 منابع، تأمين به اهداف، نيل رويكردهاي شامل( پنجگانه هاي روش يا رويكردها قالب در سازماني

 قرار و ارزشيابي بحث مورد )رقابتي هاي ارزش و ذينفع عوامل رضايت دروني، فرايندهاي

 بهره رويكردها اين از توان مي آموزشي هاي برنامه بخشي مفهوم اثر تبيين براي گيرد، لذا مي

  .جست
بدون انجام مديريت مناسب در زمينه جزء سياستگزاري آموزش مي توان دريافت كه 
ريزي و اجراي متعهدانه وجود  آموزش كه مبناي آن تفكر استراتژيك سازمان است امكان برنامه

هايي كه منطبق با استراتژي نبوده و از يك  دسته از برنامهنخواهد داشت و طبيعي است آن 
ريزي و ارزشيابي  سنجي، برنامه هاي نياز نمي برند، مطمئناً در زمينه سيستم مديريتي قوي بهره

تلفيق آموزش با . فاقد اثربخشي لازم بوده و بالطبع تامين كننده اهداف سازمان نيز نخواهند بود
لش عقلايي و گستردگي موارد استفاده آن در عمل است كه شك مرهون چا استراتژي، بي

سازمان را متوجه پيچيدگيهاي نظام آموزشي در گذشته، حال و آينده نموده و فرايند آموزش را 
اين پيوند در مواقعي كه سازمان و نظام . آميزد مي  با استراتژيهاي راهبردي سازمان در هم



  واحد آموزشو كيفيت عملكرد اثربخشي  مطالعه تركيبي
180  

 

بهبود كيفي منابع انساني نداشته باشند يا محيط آموزش اهدافي روشن و بينشي درست براي 
گرا بوده  بيرون سازمان متلاطم و پويا بوده و يا اينكه سازمان و نظام آموزش بيش از اندازه درون

مدت داشته باشند كارساز و كارگشا خواهد  و تمركز بيش از حد روي جزئيات و مشكلات كوتاه
و به تبع آن تدوين راهبرد آموزشي، لزوم طراحي نظام اتخاذ استراتژي براي منابع انساني . بود

كند كه بر اين اساس مي توان آن را ساختاري  استراتژيك آموزش كاركنان را نيز مطرح مي
سازمان يافته جهت اتخاذ تصميمات مهم براي اجراي برنامه هاي بنيادي تعريف نمود كه به 

دي سازمان چيست؟ براي تحقق آن، سطح موجب آن به سوالات كلاني نظير اينكه اهداف راهبر
توان  علمي و مهارتي كاركنان چگونه است؟چه نيروهاي كيفي مورد نياز است و چگونه مي

نيازهاي آموزشي آنان را در كوتاه ترين زمان ممكن و با بهترين كيفيت برآورده نمود، پاسخ 
  .داده مي شود

هاي خود به  ا در انتقال آموختهه سطح پايين عملكرد كاركنان و عدم موفقيت آناما 
ريزي متناسب  هاي آموزشي و برنامه سنجي قبل از برگزاري دوره توان به نياز محيط كاري را مي

با نيازهاي برآورده شده به عنوان يكي ديگز از اجزاء اثربخشي و عملكرد واحد آموزش، نسبت 
دوره آموزشي به ضرورت و تأثير  توان اذعان داشت كه مديران بيش از برگزاري در واقع مي. داد

هاي  اند، و دوره آموزش در كاهش شكاف ميان وضعيت مطلوب و موجود عملكرد واقف نبوده
موسسه موظف است براساس اهداف و  .اند ريزي و اجرا نكرده آموزشي خود را در اين راستا برنامه

فردي كارمندان را  راهبردهاي  آموزش كميته راهبري، نيازهاي آموزشي سازماني، شغلي و
هاي آموزشي مناسب با استفاده از الگوهاي ها و پودمانشناسايي و براي مرتفع نمودن آنها، دوره

نوين را طراحي نموده و به منظور ارتقاء سطح دانش و تخصص، زمينه توانمند سازي كاركنان را 
ين اولين گام توسعه منابع بنابرا. ها را به روزآمد نمايدفراهم و به طور مستمر نيازها و دوره
 .باشدها، شناسايي صحيح و دقيق نيازهاي آموزشي مي انساني جهت بهبود عملكرد در سازمان

. "چه بايد باشد آن"و  "چه هست آن"نياز يك خواسته يا تمايل نيست بلكه شكافي است بين 
ط به آموزش باشد ها را شناسايي كرده و در صورتي كه علّت آن مربو نيازسنجي اين گونه شكاف

ريزي آموزشي سنجش نيازهاي كاركنان بخشي از فرايند برنامه. دهدهاي لازم را ارائه مي راه حل
مجتهد، عبدالمحمد و ( باشد است كه هدف آن شناسايي و حل مشكلات عملكردي كاركنان مي

  ).1382خالقي سروش، 
اساس امكانات فيزيكي، شامل هدايت انجام آموزش بر مرحله اجرا به عنوان جزء ديگر 

زماني كه . ترتيب آموزش و انتخاب مؤثرترين روشها و تكنيكهاي آموزشي براي انجام آن است
اي اجرا نقطه. رسد مرحله طرح ريزي برنامه آموزشي به اتمام برسد زمان اجراي دوره فرامي
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برنامه آموزشي  كند يا فرايند به اجرا در آوردن يكاست كه يك مربي طرح آموزشي را فعال مي
هاي تدوين مديريت و راهبري برنامه). 1998، 1اسوانسون، بورتون، بنتز، اندرو، سوفرانكو(است 

هاي شده آموزش و توانمندسازي چگونگي فراهم نمودن امكانات و منابع كافي براي اجراي دوره
   .گيردآموزشي در اين مرحله از فرايند آموزش صورت مي 

يت دروني طراحي شده براي فراهم آوردن بازخورد فوري در مورد كنترل، يك فعالاما 
آوري اطلاعات اين شامل ارزيابي مداوم جمع. باشدمشكل پيش روي آن و كارآمدي عملكرد مي
نظارت بر كيفيت اجراي ). 2006ست مري، (باشد در مورد تمامي زواياي وظيفه محوله مي

با كميته راهبري و در سطح واحدهاي زير  فرايند نظام آموزش كاركنان در سطح سازمان
هاي آموزشي بر عهده واحد آموزش باشد و ارزشيابي دورهمجموعه موسسه با كميته آموزش مي

تواند ارزشمندي خود را توجيه كند كه يك برنامه فعاليت آموزشي تنها زماني مي. باشدمي
ود رفتار و عملكرد شركت كنندگان شواهد قابل اطمينان و معتبري در مورد تاثير آموزش بر بهب

اين امر به جنبه مهمي از آموزش و ارزشيابي آموزش اشاره . و بالطبع منافع سازماني عرضه كند
از . شودياد مي "ارزيابي اثربخشي آموزش"يا  "اثربخشي آموزش"دارد كه معمولا از آن به عنوان

توان قضاوت كرد كه عملكرد طريق تعيين ميزان اثربخشي عمليات و مداخلات آموزشي مي
  . برنامه آموزشي تا چه اندازه مطلوبيت دارد و تا چه اندازه بايد بهبود يابد

رضايت مشتريان و  در جهان امروز ارائه كالاها و خدمات با كيفيت مناسب، مبتني بر
صنعتي، خدماتي  اتها، موسس اغلب كارخانه. گيرندگان خدمات از اهميت زيادي برخوردار است

و آموزشي سعي دارند با افزايش كيفيت محصولات خود، مشتريان جديد و بيشتري جذب كنند 
آموزش مستمر و بهره گيري از مشاركت افراد در سازمان بطور  .و از رقيبان خود سبقت بگيرند

مستقيم با پرورش و شكوفايي بالقوه استعداد كاركنان مرتبط است و مي تواند در توسعه منابع 
علاوه بر آن امروزه ارائه دانش لازم و تغيير و جهت دهي به . قش عمده اي را ايفا نمايدانساني ن

آن در منابع انساني از طريق فناوري اطلاعات به سهولت انجام مي گيرد و كاركنان يك سازمان 
  .بخشد يا جامعه را در ابعاد مختلف توسعه مي

 انجام هاي فعاليت ارزش يافتن ريزي، برنامه چرخه هاي فعاليت ترين اساسي و ترين مهم از
 منابع 	ISO 10015	بر اساس استاندارد .باشد ها مي ز فعاليتا حاصل نتايج شناخت و شده

 و فردي عملكردهاي بتوانند كه باشند داشته را آن شايستگي و توانمندي بايد ها سازمان انساني
 ها، اغلب سازمان ،هاي زياد شبه رغم تلابهبود بخشند لكن  آموزش طريق از خود را سازماني

را در  ها سازمان آموزش، مديريت فراگير. برند رنج مي آموزش از پايين بودن كيفيتهم هنوز 
                                                            
1. Swanson, Burton, Bentz, Andrew & Sofranko 
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هاي درسي و  هاي آموزشي، بهبود برنامه مواردي نظير، فرايند ارزشيابي، شوق انگيزكردن محيط
  .ي بخشدآموزشي، سرعت ارائه خدمات آموزشي بهتر و كاهش هزينه، بهبود م

 بود خواهد هايي هزينه چشمگير كاهش باعث آموزشي اقدامات اصلاح ها و ارزشيابي نتايج
افتد و حجم زيادي از منابع  كاري اتفاق مي و يا دوباره هاي سعي و خطاگونه فعاليت اثر بر كه

 .گردد توجهي به فرايند آموزش تلف مي توجهي و يا كم مالي و وقت كاركنان در اثر بي
مديريت آموزش  نتيجتاً و گيرد مي ارزيابي قرار مدت مورد بلند ردآموزش گيرندگان درعملك

به منظور  هاي آموزشي موثرتري را برنامه تواند مي شرايط موجود و راهبرديباتوجه به اهداف 
  .هده گيردر عبود مستمر فرآيندهاي سازمان ببه
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