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 یده  کچ
ن يانجام شده است. ا منابع انسانی توسعهآموزش راهبردی و تبیین نقش آن در  یالگو یطراح باهدفحاضر  شهپژو

رده است. ک ادهتفاس شهروش پژو عنوان به افیشتکاز نوع اته از روش آمیخ هک باشد یم یاربردکقات یاز نوع تحق شهپژو

نفر از متخصصان حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی و  400نفر و کمی  27 در بخش کیفی کنندگان مشارکتجامعه 

 و مند در بخش کیفیگیری هدف از روش نمونه استفاده شده است. کننده مشارکت عنوان بهاستراتژی گروه خودروسازی سايپا 

 افتهيساختار مهینشامل مصاحبه بخش کیفی در  ها آوری داده ابزار جمع. ای در بخش کمی استفاده شده است تصادفی طبقه

می کو  Excel  افزار نرماز  یفیکدر بخش  اه داده لیوتحل هيتجزبود. برای  هتمحقق ساخ نامه پرسشمی شامل کو در بخش 

 یدگذارک) ادیبن دادهشامل روش  یفیکدر بخش  ها داده لیوتحل هيتجزشد. روش ستفاده ا 19SPSSو  AMOS افزار نرماز 

 ايجت. نتحلیل عاملی استفاده شده استپیرسون و  گیتمبسهروش تحلیل مسیر،  کمی ازدر بخش  (خابیتو ان یباز، محور

 یخودروسازمنابع انسانی در گروه  توسعه باهدفآموزش راهبردی  یالگو یریگ شکلمنجر به  یفیکدر بخش  شهاين پژو

 یها افتهي. بررسی قرار گرفتمورد  الگوی آموزش راهبردی در تبین توسعه منابع انسانی ریتأثمی کو در بخش سايپا شد 

، لی چون توسعه فردی و توانمندسازیدار بر عوام مستقیم و معنی صورت بهش راهبردی که آموز دهد یمپژوهش نشان 

اين پژوهش با تحقیقات دارد. اين نتايج، انطباق و همسويی  ریتأثوری کارکنان  هود عملکرد فردی و بهرتسهیم دانش و بهب

انسانی در  عتوسعه مناب ایتاربردی و عملیاتی در راسک ایه لتلاتواند د یم شهاين پژو یها افتهي. کند یمید يپیشین را تأ

 .  دهارائه د سايپا یخودروسازگروه 

   راهبردی، توسعه منابع انسانی،گروه خودروسازی سايپا، نظريه داده بنیاد،روش آمیخته آموزش :لیدواژگانک

                                           
 باشد. اول می اله دکتری نویسندهاین مقاله برگرفته از رس 1
 (borjikhani@gmail.com :مسئول مکاتبات) ایران. اسلامی، دانشگاه آزاد تهران جنوب، واحد گروه علوم تربیتی، دانشجوی دکترای مدیریت آموزشی، 2
 .ایران اسلامی، دانشگاه آزاد تهران جنوب، ، واحددکترای مدیریت آموزشیگروه علوم تربیتی،  ،استادیار 3
 ایران. اسلامی، دانشگاه آزاد تهران جنوب، ، واحددکترای مدیریت آموزشیگروه علوم تربیتی،  ،استادیار 4
 .پرورش، تهران، ایران وزارت آموزش و ،یریزی آموزش هیئت علمی سازمان پژوهش و برنامهعضو  ،استادیار 5



 

 

 

 

 

 

 

 308                                                                  1400پايیز، 30، شماره تمهشفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 مقدمه

هر سازمان و نقش آن در  یاصل یها يیدارااز  یکي عنوان به یانسان یرویامروز ن پررقابت طیدر مح

اطلاعات، به  فرد منحصربه يیدارا نيمجهز کردن ا جهیاست. در نتانکار رقابلیغآن سازمان  تیموفق

(. در جهان امروز 1) رسد یمبه نظر  یضرور ،یبه حداکثر رساندن عملکرد شغل باهدفدانش و مهارت 

است. اقتصاددانان معتقدند آنچه را که  یانسان یروی، توسعه نباشد یم تیاهم یاز همه دارا شیآنچه ب

آن  ی، منابع انساندکن یم نییکشور را تع کي یو اجتماع یروند توسعه اقتصاد تیخصوص تيدر نها

که در سازگاری، بقا و توسعه  زمانیمؤلفه سا نيتر مهم(. 2) گريد یمنابع ماد ايو  هيکشور است، نه سرما

مؤثر واقع گردد، سرمايه دانشی يا منابع انسانی  تواند یمبا توجه به تغییرات اقتصاد جهانی  ها بنگاه

ارگیری سیستم های آموزشی و يادگیری هدفمند و سازمان ها است.سازمان ها بايستی بتوانند با به ک

های سازمانی، از عهده توسعه و نوسازی و افزايش  ستراتژیاستراتژيک سازگار با مأموريت، اهداف و ا

از  یاز ارکان مهم یامروز یها (. سازمان3سرمايه دانشی و فکری و پرورش منابع انسانی خود برآيند )

از صاحب نظران،  یاریاند که به زعم بس افتهي لیتشک تيريو مد یور، فنایمنابع انسان ه،يسرما لیقب

درست و  فيسازمان ها منوط به انجام وظا یيکارآ راياست.ز نیب نين رکن در ايمنابع انسانی مهمتر

انسانی مستلزم انجام  هيسرما نيا نیاست. لذا تأم یوستاد صف یها درحوزه روهاین نيا حیصح

توسعه و  یها تی(. نظام آموزش، فعال4در تمامی سطوح سازمانی است )آموزشی منظم  یها تیفعال

 یزير امر در برنامه نيبرجسته به ا تیموقع کياختصاص  نيدهد بنابرا یقرار م هدفافراد را  یبهساز

. آموزش و توسعه در کند یم یفرهنگ مناسب توسعه کمک با ارزش یبه بازساز ،یسازمان کياستراتژ

افراد و سازمان از جمله؛  یبرا یو منافع ديآ یسازمان به اجرا در م یراهبرد تحقق اهداف یراستا

با نگاه  یبر آموزش منابع انسان تيري(. مد5دارد) یدانش شغل شيافزا ،یرقابت تيکسب مز ،یرسودآو

 یرقابت تيشود. مز یکار قلمداد م یروین یعنيسازمان  یها هيسرما نيبا ارزشتر تيريمد ،یراهبرد

آن  اءدر ارتق يیبسزا ریداردکه آموزش تاث یآن بستگ تیفیاساساً به ک ز،یاز هر چ شیها بسازمان 

اداره  یو برا کند یم فايا ندهيو توسعه افراد در آ یریدر جهت گ ینقش مهم ی(. آموزش راهبرد6دارد)

زمان ها سا یرا برا» دانش، مهارت و استعداد  »بیترک یسازمان یو ضرور ازیمورد ن اتیو انجام عمل

 یاقتصاد یالمللنیب یهاميتحر" رینظ يیها کشوربا چالش ی(. امروزه صنعت خودروساز7کند) یفراهم م

 نفعان،يذ اديانتظارات ز ان،يمتنوع مشتر یهاخواسته ،یکيو پرشتاب تکنولوژ عيسر راتییتغ ،یو صنعت

 رییتغ کيدر آستانه  مواجه است. صنعت خودرو "تیفیک تيريو مد یطیمح ستيو ز یالزامات قانون

 یطیمح ستيو ز یتیجمع ،یقانون لزاماتاست که توسط ارییتغ نيا شرانیعامل پ یآوربزرگ است و فن

خودروسازان جهان را به سمت  یطیمح ستيو الزامات ز یکيتکنولوژ یها شرفتی. پشود یشکل داده م

 نیرا در سطح ب یکيولوژتکن ربزرگیی(. هفت تغ8) دهد یپاک و هوشمند سوق م یخودروها دیتول

 یها به سوخت یلیفس یها سوخت ليتبد-1شده که عبارتند از: ینیب شیصنعت خودرو پ یبرا یالملل
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 رهیزنج یها یارتقا توانمند-4هوشمند خودران  یخودروها-3ترکردن وزن خودروها سبک-2.ديجد

با  ؛ لذارا نام برد ندهيآ یخودروها نترنتيا -7رییراننده مشترک و در حال تغ-6ديجد یرقبا-5 نیتأم

منابع  یبرا ندهيبا نگاه به آ یآموزش راهبرد تیو اهم ضرورتفوق الذکر،  راتییو تغ ها چالش یبررس

نقش  تیبر اهم دی(. صاحبنظران در تاک9را دوچندان نموده است) یشاغل در صنعت خودروساز یانسان

د و اعتقاد دارند که آموزش روش استفاده شده ان را ارائه داده یگوناگون یها دگاهيو د ها هيآموزش،نظر

آموزش به عنوان  گري(. به عبارت د10است) شانيکارکنان برای انجام کارها انشجهت کسب مهارت و د

کارکنان است.  يیکارا شيبخش افزا نيعتريسر نیو همچن یانسان هيسرما تيريموضوع انتقادی مد کي

کارکنان در راستای  یو ذهن یکيزیهای فيیکارکنان، توانا يیبرای بهبود کارآ يیهاآموزش بعنوان طرح

 لیشده سازمان جهت تسه یزير تلاش برنامه انگری(. آموزش ب11کاری کارآمد است)ندهایيفرا

 یاست که برا يیرفتارها ايها  مرتبط با شغل کارکنان که شامل دانش، مهارت یها یستگيشا یریادگي

دانش، نگرش و تعامل  ریی(.اصطلاح آموزش به مفهوم تغ12است) یمهم و ضرور یعملکرد شغل تیموفق

تلاش  یفرصت مناسب و نوع جاديا یبه معن گريد یفيآموزش در تعر نی(. همچن13با همکاران است)

بر  یمبتن یا (. آموزش تجربه14) باشد یمدر جهت بهبود عملکرد در ارتباط با مسائل حوزه مربوطه 

 ،یبخش بهبوددر فرد، تا او را قادر به انجام کار و  دارينسبتاً پا راتییتغ جاديو به منظور ا یریادگي

 کيآموزش  گرينگاه د کياز  (.15)دينما یها، دانش، نگرش و رفتار اجتماع مهارت رییتغ ها، يیتوانا

و  دیمف یگذار هيسرما یاست.آموزش نوع یشگیمداوم و هم نديفرا کيدر سازمان ها و  یاساس فهیوظ

و اجرا شود، می تواند  یزيبرنامه ر یستگيو شا یباشد که اگر به درست یدر توسعه م یدیعامل کل کي

شود تا افراد  یسبب م یانسان یرویآموزش و توسعه ن یاجرا .(16) داشته باشد یبازده قابل ملاحظه ا

و  يیرا ادامه داده و برکارا شانيها تیبطور مؤثر فعال ط،یو مح یسازمان راتییبتوانند متناسب با تغ

است آموزش کارکنان نه تنها  یدگرگون لکه به سرعت در حا ی.در جامعه انديفزایخود ب یاثربخش

تا همواره منابع  ردیرا در نظر بگ یآن منابع یبرا ديبا یاست که هر سازمان یتیمطلوب است بلکه فعال

سازمان به  ازیرای ن. بهطور عمده دو دلیل اساسی ب(17) باشد ارداشتهیدر اخت یکارآمد و مطلع یانسان

: اولین دلیل آن است که تغییرات تکنولوژی، فشار شديدی بر دآموزش با رويکرد استراتژيک وجود دار

که پرداختن به آنها نیاز به کارکنانی با انواع خاصی از  یا گونه به کند یمسازمان و مديريت آن وارد 

ی ها مهارتآنکه قابلیت جايگزينی  لیدل نیدوم. دينما یمخاص را ايجاب  یها یتوانمندو  ها مهارت

 یا کننده کيتحر یها جنبهی فعلی، ها مهارتمتغیر برای يادگیری و بازآموزی  بینس یو تقاضامختلف 

نقطه آغاز  عنوان بهثابت آموزشی  یها برنامه یجا بهبايست  از هر برنامه آموزشی در حال رشد است می

 (.      18) آموزش با استراتژی سازمانی به حساب آيدريزی استراتژيک آموزش و تلفیق  برنامه
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

( 19)1هاريسو  شوت. هايی در رابطه با آموزش راهبردی و توسعه منابع انسانی انجام شده است پژوهش

صنعت در درون و  یساز هماهنگگزارش دادند که آموزش نیروی انسانی نقش مهمی در  در پژوهشی

محیط بیرون دارد و رابطه معنی داری بین آموزش نیروی انسانی با اثربخشی فرايندهای کاری  باتعامل 

دهد که داشتن يک برنامه آموزش راهبردی و  ( در پژوهشی نشان می20) 2در صنعت وجود دارد. انگتوا

ارائه گردد بلکه سبب  بلندمدت، نه تنها منتج به بهبود عملکرد فردی و سازمانی بصورت پايدارمی

های  داری بین برنامه دد ورابطه معنیگر خدمات با کیفت و در نهايت افزايش رضايت مشتريان می

( درپژوهشی 21)3فوتیس و میتساکیس آموزشی هدفمند و بهبود عملکرد فردی و سازمانی وجود دارد.

 بگیرند و سیاست رراهبردی را در نظ انسانی توسعه منابع مهم نقش بیان کردندکه سازمان ها بايد دوباره

های مرتبط با رقابت فردی و سازمانی و تغییر و رشد را مورد  های آموزش و توسعه منابع انسانی و شیوه

 داند وگزارش دادند می در پژوهشی، آموزش و توسعه را يک فرايند حیاتی(22)4فرانکلینتوجه قراردهند. 

آموزش استراتژيک  رابطه معنادار ومثبتی بین و دارد کارکنان به آمورش وتوسعه بستگیکه بهبود عملکرد

همسوسازی بسزايی در کند که آموزش تأثیر بیان می (در پژوهشی23)5وجوددارد.ويچت وعملکردکازکنان

ها دارد. لذا هرچه درک و شناخت متخصصان آموزش و  پذيری شرکت کار با رقابتهای کسب و استراتژی

تر باشد، همسويی بیشتری بین کسب وکار و آموزش توسعه از همراستايی استراتژی و آموزش بیش

( در پژوهشی گزارش دادند 24) 6آنزيا مبیتا،گردد.  ها می ايجاد و موجب افزايش رقابت پذيری شرکت

 متناسب با هر نوع استراتژی کسب و کار، آموزش خاصی برای توسعه نیروی انسانی نیاز است. برنامهکه 

های کسب و کار تدوين و همسو با آن  ارچوب چشم انداز و استراتژیای بايد در چ آموزشی و توسعه های

 آموزش راهبردی و که دهد می نشان  ( در پژوهشی25) ها اجراگردد. بیگدلی مجرد و همکاران، در شرکت

 منابع های استراتژی و ای دانش، توسعه حرفه تسهیم بر معناداری و مثبت مستقیم تأثیر محور يادگیری

 معناداری بین آموزش ( در پژوهش خود گزارش دادند که همبستگی26) ابکی و همکاراندارد. ات انسانی

( در پژوهشی بیان 27عصار و همکاران )استراتژيک وجود دارد.  رويکرد با انسانی های سرمايه بهسازی و

 فرهنگ و ومقررات قوانین وراهبردها، اهداف مأموريت، اندازو چشم:چهارمتغیر داشتند ازنظرخبرگان

سازمانی تاثیر بسزايی در همسوسازی اهداف آموزش و توسعه منابع انسانی و اهداف کلان پلیس حرفه 

که استراتژی آموزش و توسعه منابع  پژوهشی گزارش دادند (، در28ای ناجا دارد. شکرزاده و همکاران )

                                           
1 - Short, T. & Harris, R 

2 - Engetou ,E 

3- Fotios V. Mitsakis  

4 - Franklin .D. K 

5 - Vichet ,S 

6  -  Mobita.A
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آموزش هدفمند و ( در پژوهشی نشان داد که 29)1اريکانسانی بر تسهیم دانش در سازمان تاثیر دارد. 

ها و مطالعات انجام گرفته بر  راهبردی تاثیر مثبتی در بهره وری و بهبود عملکرد کارکنان دارد.بررسی

ها در حوزه آموزش و توسعه  دهد که عمده پژوهش های مرتبط با موضوع پژوهش نشان می پیشینه روی

های  ت. اما تغییرات سريع فناوریمنابع انسانی شاغل در صنعت خودروسازی با رويکرد واکنشی بوده اس

با ماهیت  آموزشی ريزی ساخت وتولید درصنعت خودرو،نیازمند برنامه های جديد طراحی، پیشرفته ودانش

های خودروسازی همسويی هدفمند و پايداری بین آموزش  باشد.در اغلب شرکت فراکنشی میراهبردی و

ها وجود ندارد و به همین دلیل خرد وکلان سازمانهای ها واستراتژی و توسعه منابع انسانی با برنامه

راهبردی بر توسعه منابع  که آموزش اثربخشی لازم را ندارند. لذا با توجه اهمیتی آموزشی های برنامه

 های قابل توجهی در اين زمینه انجام نشده است پژوهشگران برآن شده انسانی دارد و از آنجاکه پژوهش

وی آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی پرداخته وسپس نقش اين اند تا ابتدا به طراحی الگ

ها  خلاصه پژوهش 1الگو بر توسعه و توانمندسازی منابع انسانی را مورد بررسی قرار دهند.جدول شماره 

 دهد. را به شرح ذيل نشان می
 های تحقیق( ها ) منبع : يافته .خلاصه پژوهش1جدول

 دها ، مفاهیم و مقوله هاک نتیجه پژوهش سال پژوهشگر

شوت و 

 هاريس
2016 

آموزش راهبردی نقش مهمی درهماهنگ 

درون سازمان وتعامل با محیط صنعت در سازی

ازسازمان دارد. همچنین رابطه معناداری  بیرون

بین آموزش نیروی انسانی بااثربخشی 

 فرايندهای کاری در صنعت وجود دارد.

آموزش نیروی انسانی ،  کد ها: هماهنگ ساز، تعامل با محیط،

 اثربخشی فرايندهای کاری

مفاهیم: تسهیل گری آموزش راهبردی ، هوشیاری محیطی ، 

 نتیجه گرايی

 مقوله : بینش استراتژيک، کسب و کار محور

 2017 انگتوا

بلند مدت، نه تنها برنامه آموزش راهبردی و 

عملکرد فردی وسازمانی بصورت منتج به بهبود

ارائه خدمات با کیفیت و در بلکه سبب پايدار 

 نهايت افزايش رضايت مشتريان می گردد.

کدها : بهبود عملکرد فردی و سازمانی، بهبود پايدار، کیفیت 

 خدمات ، رضايت مشتريان

 مفاهیم: توسعه فردی ، توسعه سازمانی، ذينفع محور

 مقوله : توسعه محور، کسب و کار محور

فوتیس و 

 تساکیسمی
2017 

رقابت توسعه فردی،دی درراهبر آموزش

پذيری، تغییر و توسعه سازمانی تاثیر بسزايی 

دارد و سازمان ها بايد به اين امر توجه فراوان 

 داشته باشند.

 کدها : توسعه فردی، رقابت پذيری، تغییر، توسعه سازمانی 

 مفاهیم : توسعه فردی ، توسعه سازمانی، شرايط کسب و کار 

 کار محور مقوله : توسعه محوری، کسب و

 2014 فرانکلین

آموزش و توسعه را يک فرايند حیاتی می داند 

و اعتقاد دارد که  بهبود عملکرد کارکنان به 

آمورش و توسعه بستگی دارد و رابطه 

مستقیمی بین آموزش استراتژيک و عملکرد 

 کارکنان وجود دارد.

 کدها : آموزش،توسعه فردی، بهبود عملکرد 

  مفاهیم : توسعه فردی 

 مقوله : توسعه محوری

 2009 ويچت

بسزايی در همسوسازی  آموزش راهبردی تأثیر

های کسب و کار با رقابت پذيری  استراتژی

شرکت ها دارد. لذا هرچه درک و شناخت 

متخصصان آموزش  از همراستايی استراتژی 

کدها : همسوسازی ، همراستايی ،  رقابت پذيری ، چشم انداز 

دقیق ، درک کارکنان تعامل آموزش و استراتژی سازمان، رقابت 

 پذيری 

مفاهیم : توسعه فردی ، توسعه سازمانی، شرايط کسب و کار ، 

                                           
1 -Eric.O.D 
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کسب و کارو آموزش بیشتر باشد، همسويی 

 بیشتری بین کسب وکار و آموزش ايجاد و در

نتیجه موجب افزايش رقابت پذيری شرکت ها 

 می گردد.

 هوشمندی، فراکنشی 

 ری، کسب و کار محور، چابکیمقوله : توسعه محو

 2004 مبیتا آنزيا

متناسب با هر نوع استراتژی کسب و کار، 

آموزش خاصی برای توسعه نیروی انسانی نیاز 

است. برنامه های آموزشی و توسعه ای  بايد 

در چارچوب چشم انداز و استراتژی های 

کسب و کار تدوين و همسو با آن در شرکت 

 شی محقق گردد.ها اجرا تا اثربخشی آموز

کدها : همسوسازی ، همراستايی آموزش با استراتژی کسب و 

 کار ، توسعه نیروی انسانی ، چشم انداز دقیق ، آموزش اثربخش، 

مفاهیم : توسعه فردی ، توسعه سازمانی، شرايط کسب و کار ، 

 بینش استراتژيک

 مقوله : توسعه محوری، کسب و کار محور، استراتژی محور

رد بیگدلی مج

 و همکاران
2016 

 تأثیر محور يادگیری آموزش راهبردی و 

 و دانش، توسعه حرفه ای تسهیم بر مستقیم

 دارد.  انسانی منابع استراتژی های

کدها: آموزش راهبردی، يادگیری محوری ،تسهیم دانش، توسعه 

 حرفه ای ، استراتژی های منابع انسانی ، 

ستراتژيک ،شرايط مفاهیم : توسعه فردی و سازمانی ، بینش ا

 کسب و کار ، فراکنشی و هوشمندی 

 مقوله : توسعه محوری، کسب و کار محور، چابکی

اتابکی و 

 همکاران
206 

 بهسازی و معناداری بین آموزش همبستگی

استراتژيک  رويکرد با انسانی های سرمايه

 وجود دارد. 

، سرمايه ، رويکرد استراتژيککدها: آموزش راهبردی، بهسازی

 نیانسا

مفاهیم : توسعه فردی و سازمانی ، بینش استراتژيک ،شرايط 

 کسب و کار ، فراکنشی

 استراتژی محور و چابکیمقوله:توسعه محوری،کسب وکار محور،

عصار و 

 همکاران
2015 

 ف ،راهبردها، اهدا مأموريت، انداز، چشم

سازمانی تاثیر  فرهنگ ومقرراتو قوانین

و  بسزايی در همسوسازی اهداف آموزش

 توسعه منابع انسانی در سازمان دارد. 

کدها: چشم انداز، ماموريت ، اهداف ، راهبردها ، قوانین ، 

مقررات و فرهنگ سازمانی آموزش راهبردی، بهسازی ، رويکرد 

 استراتژيک ، سرمايه انسانی

مفاهیم : بینش استراتژيک ، ضابطه مندی ، ساختارمندی و 

 توسعه فردی 

ی، کسب و کار محور، استراتژی محور و مقوله : توسعه محور

 ساختار محوری

شکرزاده و 

 همکاران
2013 

آموزش با رويکرد راهبردی بر توسعه منابع 

 انسانی و تسهیم دانش در سازمان  تاثیر دارد. 

 کدها: رويکرد استراتژيک، تسهیم دانش توسعه منابع انسانی 

 زمانی مفاهیم : بینش استراتژيک ، توسعه فردی، توسعه سا

 مقوله : توسعه محوری، ، استراتژی محور و ساختار محور

 2012 اريک
آموزش هدفمند و راهبردی تاثیر مثبتی در 

 بهره وری و بهبود عملکرد کارکنان دارد

 کدها: آموزش هدفمند ، راهبردی ، بهره ور، بهبود عملکرد 

مفاهیم : هوشمند ، آينده محور، بهره ور بینش استراتژيک، 

 ه فردی،توسع

 مقوله : توسعه محوری، ، استراتژی محور و چابک

 باشد که عبارتند از : بنابراين در اين پژوهش محقق به دنبال پاسخگويی به سه سوال اساسی می

 الگوی آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی در صنعت خودروسازی چگونه بايد باشد؟-1

 چگونه است؟ خودروسازی صنعت در بردی باهدف توسعه منابع انسانیآموزش راه های مولفهابعادو ارتباط-2

 الگوی آموزش راهبردی باهدف توسعه منابع انسانی درصنعت خودروسازی چگونه است؟ سنجیاعتبار-3
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 تعریف آموزش راهبردی

مجموعه آموزشی را هدايت  کارهای اصلی يکه چگونگی انجام کاست  فرآيندیبیانگر  راهبردی آموزش

های علمی جهت  روش ارگیریکسازمانی از طريق ب های لیه بخشک اریکرشدپايدار آن را با همو 

لان منابع انسانی و کهای  های آموزشی در چارچوب استراتژی استراتژیاجرا و ارزيابی  ،تدوين،شناسايی

شی در ( آموزش راهبردی، به صورت فراکن30. عیدی و خراسانی)آورد سازمان به سمت آينده فراهم می

نمايدکه با در نظر گرفتن تغییرات و شرايط حال و آينده محیط و جامعه بیرون سازمان  عمل می سازمان

 می سازمان کلان آموزشی همسو با اهداف حاصل از آن به تحقق اهداف دريافتی و بازخوردهای

ب وکار، با کس های ( آموزش و بهسازی استراتژيک با حمايت از استراتژی31پردازد.کافمن و هرمن)

ها و اهداف از پیش تعیین شده  های آموزشی مناسب سازمان را جهت نیل به موفقیت اقدامات و فعالیت

نظر در بنابراين الگوی آموزش راهبردی مد(12گردد. نوئه ) کمک و موجب خلق ارزش در سازمان می

ر و توسعه محور محوکسب وکار،محور،چابکی،ساختارمحور اين پژوهش از مقولاتی همچون استراتژی

گرفته که با توجه به درک شرايط و تغییرات حال و آينده محیط داخل و خارج از سازمان به  شکل

 پردازد. توسعه منابع انسانی می
 روش پژوهش 

انجام شده است.  انسانی الگوی آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع حاضربا هدف طراحی پژوهش

می  اربردیکاز نوع تحقیقات  شهمی باشد.اين پژوسايپا  وروسازیگروه خش،همطالعه موردی اين پژو

رده است. به ک ادهاستف شهپژو روشبه عنوان  (میک-یفیک)افیتشکاز نوع ا هته از روش آمیخکباشد 

شد و  ادهتفل دادن به مدل نظری اسکداده بنیاد برای ش یفیکاز روش  یفیکه در بخش کاين صورت 

آموزش راهبردی  پیرسون برای تبیین رابطه گیتمبسهاملی اکتشافی و تحلیل عمی از روش کدر بخش 

 خصصتشامل خبرگان م فییک در بخش شهجامعه آماری پژومنابع انسانی استفاده شده است.  و توسعه

گروه خودروسازی سايپا بودند که با استفاده از  استراتژيکتوسعه منابع انسانی وآموزش و در زمینه 

 ی،فیکمنطق نمونه گیری در بخش شدند. خابتبرای انجام مصاحبه اننفر  27تعدادگیری هدفمند  نمونه

نفر از متخصصان آموزش  400شامل هممی ک برای بخش شهبود.جامعه آماری پژو ظریقاعده اشباع ن

ت کعنوان مشاربه ران، کوکاز فرمول  ادهفته با اسکبود  و توسعه و استراتژيک گروه خودروسازی سايپا

تفاده اس ای طبقهه برای نمونه گیری از روش نمونه گیری تصادفی کشدند  خابتحقیق اننندگان تک

شامل پرسشنامه  میک بخش ودر هتاريافتساخ مصاحبه نیمه شامل کیفی بخش در اه شد.ابزار جمع آوری داده

پنج مولفه  که باشد گويه می 45پرسشنامه محقق ساخته دارایبود. آموزش راهبردی هتمحقق ساخ

 یآلفادهد.ضريب بدست آمده از  مورد سنجش قرار می  توسعه وچابکی را،کسب وکار،تار،استراتژیساخ

باشد. با توجه به اين که ضريب بدست آمده  می     87/0برابر کرونباخ جهت پايايی پرسشنامه محقق ساخته

 شافیتکل عاملی اابعاد اين پرسشنامه توسط تحلیباشد.  است؛ نشان دهنده پايايی لازم می 7/0بیشتراز
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در  اه تجزيه و تحلیل داده. است هتگرفیل عاملی تأيیدی مورد تأيید قرارسپس توسط تحل تعیین شده و

دگذاری کدرمرحله انجام شد. خابیتان دگذاریکو محوری دگذاریکباز، دگذاریک در سه مرحله یفیکبخش 

و  اهدکشف روابط بین کمحوری به  دگذاریک در مرحلهانجام شد. اه ردن دادهک باز، نام گذاری و طبقه

 ایه گام ايجتن هم خابیتدگذاری انک شوند و در مرحله خراجتاصلی اس ایه شد تا مقوله هتپرداخ اه طبقه

در بخش دراين پژوهش   اه مند در قالب مدل ارائه شد. برای تجزيه وتحلیل داده ملی نظاکقبلی به ش

توصیفی واستنباطی استفاده  های آماری نین از روشهمچو AMOSو SPSS 19 از نرم افزار کمیو یفیک

    . شد

 : های پژوهش یافته

  یصیفتو عاتلااط  داتدر بخش اول، ابمی ارائه می شود.کو یفیک در دو بخش شهپژو ایه هتياف

حاصل از مصاحبه بیان می شود. در  ایه داده یفیک تحلیل ايجتشود و سپس ن مصاحبه شوندگان ارائه می

 .  دمی بیان می شوک ایهداده  نباطیتو اس ییفتوص ايجتز نبخش دوم نی

 می باشد.وط به مصاحبه شوندگان به شرح زيرمرب ییفتوص عاتلااط (:یفیکالف) بخش 

نفر زن ( با  6 نفر مرد و 16های آموزش، توسعه و استراتژی) حوزه  نفر از خبرگان22در بخش کیفی، 

کارشناس با دامنه  مدير،رئیس و های سازمانی سمتدریلی لیسانس، فوق لیسانس ودکترا سطح تحص

 سال مشارکت داشتند.  60الی  31سنی 

الگوی آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی درگروه خودروسازی سايپا سوال اول پژوهش:

های استخراج شده از  مقولهه اين سوال دراين پژوهش علاوه برکدها، مفاهیم وبرای پاسخ ب چگونه است؟

پس از مصاحبه با خبرگان و تشکیل  ، موارد ديگری همای پیشین مندرج در جدول شماره يکه افتهي

، با کدگذاری دادهای جمع آوری شده، ها مفاهیم ومقولهکانونی با ترکیب برخی از کدها و های گروه

خراج خلاصه جريان است 2مقوله اصلی استخراج و احصا گرديد. جدول شماره  5مفهوم و14کد نهايی80

 دهد. الگوی طراحی شده اين پژوهش را نشان می،1های کیفی پژوهش و شکل شماره داده
 ) منبع : يافته های تحقیق( . خلاصه جريان استخراج داده های کیفی پژوهش2جدول 

 مقوله مفاهیم کدنهایی

 بوروکراسی پايین

 
ساختارسازمانی)معماری و ساخت  
 مناسب دپارتمان آموزش راهبردی(

 
 
 

 اختارمحورس
 
 

 ساختار آموزش

 فرهنگ سازمانی

 معماری سازمان

 رويکرد سازنده گرايی در آموزش



 

 

 

 

 

 

   

 نیره شاه محمدی زهرا طالب و عصمت مسعودی ندوشن، خانی اوانکی، .. / محمدعلی برجی. اعتبارسنجی الگوی آموزش راهبردی طراحی و     315

 مقوله مفاهیم کدنهایی

ساختارسازمانی)معماری و ساخت   هارمونی سازمانی
 مناسب دپارتمان آموزش راهبردی(

 

 ساختارمحور
 

 بازسازی در آموزش

 انسجام سازمانی
ندی و سیستمی بودن نظام مندی )فراي

 آموزش راهبردی(

نظام مندی )فرايندی و سیستمی بودن  سیستم مند
 فرايند محور آموزش راهبردی(

ضابطه مندی)استاندارد پذيری و  استاندارد پذير
 رعايت قواعد قانونمندی آموزش راهبردی(

 محرک سازمان

 فراکنشی بودن )بهنگام، سريع
جمی بودن و انعطاف پذيری و  تها

 آموزش راهبردی(
 
 

 چابکی
 
 

 پويا

 تفويض اختیار

 شفافیت

 مديريت تغییر

 يادگیری سريع

 آموزش بهنگام

 درک شرايط محیطی

 تغییر پذيری در فناوری

 تغییر پذيری در شرايط محیطی

 انعطاف پذيری

 طراحی سريع آموزش

 محرک استراتژيک

 وراقتضا يی مح

 برنامه ريزی از بیرون به درون

 جانشین پروری

 تحول گرا

 آموزش با شیوه حل مسئله

 نیازسنجی هوشمند

هوشمند) هوشیار آموزش راهبردی 
نسبت به تغییرات،  فناوری ها ، دانش 

 جديد و اينده(
 
 

 طراحی هوشمند دوره ها

 فرايند آموزش هوشمندی

 ندههوشمندی محصولات آي

 هوشیاری محیطی

 نیازسنجی هدفمند

 دانش محوری
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 مقوله مفاهیم کدنهایی

 تکنولوژی محوری

هوشمند) هوشیار آموزش راهبردی 
نسبت به تغییرات،  فناوری ها ، دانش 

 جديد و اينده(
 

 چابکی

 دانشبری محصولات آينده

 دانايی محور

 سواد فناوری

 نی بر شايستگی ها (حرفه ای ) يادگیری مبت

آينده محور) آينده نگر و برنامه  برنامه ريزی هوشمند
 محوربودن آموزش راهبردی(

 
 برنامه ريزی آينده نگر

 برنامه ريزی هدفمند

 برنامه ريزی دورنگر
آينده محور) آينده نگر و برنامه 

 محوربودن آموزش راهبردی(
 آينده پژوهی

 بازانديشی در آموزش

 بازآفرينی آينده
 

 تسهیل گری درسازمان

خلاق و نوآور)انعطاف پذی، تسهیل 
 گری، باز آفرينی آموزش راهبردی(

 بازآفرينی در آموزش

 نوآوری در اجرا

 آموزش خلاق

 کار آفرينی

 اقلیم سازمان

هتر شرايط و درک ب) شرايط کسب و کار
ها  ضعف ،ها تغییرات محیطی،  قوت

يد های محیطی توسط رصت ها و تهد،ف
 (آموزش راهبردی

 

کسب و کار 
 محور
 

 تحلیل محیطی

 ماهیت کسب و کار

 ضعف سازمانی

 حمايت سازمانی

 عدم ثبات اقتصادی

 شرايط اقتصادی پايدار

 های انبساطی سیاست

 های پیشبرنده قوت

 تهديدهای اقتصادی

 رقبای پیشتاز

 ارزش در سازمان ايجاد

بهره ور) خلق ارزش و مزيت و بهینه 
سازی منابع در سازمان توسط آموزش 

 راهبردی(

 ايجاد مزيت سازمان

 انتخاب درست منابع

 بهره وری سازمانی

 مديريت بهینه منابع

 سبک رهبری آموزش
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 مقوله مفاهیم کدنهایی

 بازخورد مديريتی

نافع ذينفع محور) درک بیشتر م
ذينفعان، مشتريان ، کارکنان و 
 سهامداران با آموزش راهبردی(

 

کسب و کار 
 محور
 

 شیوه مديريت

 منافع ذينفعان

 کیفیت طلبی

 منافع تامین کنندگان

 منافع کارکنان

 منافع مشتريان

 های ذينفعان خواسته

 منافع سهامداران

 همسويی استراتژيک

) آموزش مبتنی بر بینش استراتژيک 
پیشرانه ها ) چشم انداز، ماموريت ، 

 اهداف، راهبردها و جامع نگری (
 

 
 
 
 

استراتژی 
 محور
 
 
 
 
 
 
 

 جامع نگری آموزش

 تعالی گرا

 تفکر استراتژيک

 همراستا با اسناد بالادست

 تعريف ماموريت

 تعیین چشم انداز

 آموزش محتوا محور

 آموزش راهبردی

 توسعه استراتژيک

 بلوغ استراتژيک

 بینش جهانی

 آموزش اثربخش

نتیجه گرا) اثربخشی ، نتیجه گرايی و 
 تحقق پذيری آموزش راهبردی(

 هدف مدار

 تحقق پذيری

  ضمانت اجرای برنامه

 سرمايه ساز

توسعه سازمانی ) بهبود عملکرد سازمانی 
ه ، دانش آفرينی ، پايداری و توسع

متوازن منابع سازمانی با آموزش 
 راهبردی(

 توسعه محور
 

 بهبود عملکرد سازمان

 بومی سازی دانش

 تسهیم دانش

 دانش آفرينی

 توسعه متوازن

 توسعه سازمانی

 توسعه پايدار
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 مقوله مفاهیم کدنهایی

 بهبود عملکرد فردی

توسعه فردی )بهبود عملکرد فردی، 
کارکنان، ارتقامهارت و توانمندسازی 

 تغییر نگرش با آموزش راهبردی(
 

 توانمندی کارکنان

 شايسته محوری

 توسعه فردی

 ها ارتقا دانش مهارت

 تغییر نگرش

 مدل به ترسیم مربوطه منجر ایه بررسی انجام و افزار نرم خروجی بندی و جمع حاصلمدل نهایی : 

الگوی آموزش راهبردی با هدف  "عنوان تحت توان می هک ستا شده ذيل 1به شرح شکل شماره 

 نام برد. "توسعه منابع انسانی در گروه خودروسازی سايپا 
 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 . الگوی آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی) منبع : يافته های تحقیق(1شکل 

 

 توسعه منابع انسانی
 های شغلی های سازمانی، توانایی دانش شخصی، مهارت

 آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی

 چابکی توسعه محور کسب و کار محور استراتژی محور حورساختار م

ساختارم مند ضابطه

 ند

 نتیجه گرا

 بینش استراتژیک

کسب و کار 

 محور

 ور بهره

  ذینفع محور

  

 توسعه فردی

 توسعه سازمانی

 فراکنشی

 هوشمند

 محور آینده

 خلاق

 نوآور

 مند نظام
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 می(ک بخش) ب

 .  باشد می زير شرح به میک شبخ در نندگانک تکشر توصیفی عاتلااط   
 های تحقیق( . اطلاعات توصیفی شرکت کنندگان در پژوهش ) منبع : يافته 3جدول 

 درصد فراوانی فراوانی سطوح متغیر

 جنسیت

 % 69 130 مرد

 % 31 59 زن

 %100 189 جمع

 تحصیلات

 % 36 67 کارشناسی

 % 52 99 کارشناسی ارشد

 %12 23 دکتری

 %100 189 جمع

 سن

30-40 63 33% 

41-50 117 62 % 

 % 5 9 به بالا 51

 %100 189 جمع

 سابقه

 %8 15 سال 15کمتر از 

 %29 55 سال20-15

 %21 40 سال 25-20

 %42 79 سال 25-30

 %100 189 جمع

( 69)%دهد که بیشتر شرکت کنندگان دراين پژوهش را مردان های توصیفی نشان می نتايج يافته

باشد و بیشترين  ( می%62سال ) 50تا  41ط به سنین بین دهند. بیشترين دامنه سنی مربو شکیل میت

 ( تعلق دارد.%52به کارشناسی ارشد به میزان ) مقطع تحصیلی شرکت کنندگان

های آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی در صنعت خودرو  ارتباط مؤلفهسؤال دوم پژوهش : 

 چگونه است؟
و با نظريه داده بنیان به انجام پژوهش پرداخته شد. روش گردآوری  رويکردکیفیدوم پژوهش،هم با السؤ

نیمه ساختاريافته  های پژوهش،انجام مصاحبه نظری پیشینه وادبیات اين بخش نیز علاوه بر بررسی اطلاعات

های غنی در زمینه  دادهآوری  منجر به جمع و استفاده از يادداشت برداری و نیز تجربه زيسته پژوهشگر

های آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی در صنعت خودروگرديد.  ها و زيرمؤلفه ارتباط مؤلفه

برای اين که ارتباط اين مقولات و در واقع نظريه داده بنیان پیرامون آموزش راهبردی با هدف توسعه 

های اصلی و فرعی مقولات و ارتباط بین منابع انسانی در صنعت خودرو به تصوير کشیده شود، محور
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آنها از طريق تبیین ديدگاه مصاحبه شوندگان و پژوهشگران و نويسندگان کتب آموزش راهبردی و 

های  مفهومی در زمینه مؤلفه اول)کیفی(،الگوی بخش های از مجموع تحلیل شد. توسعه منابع انسانی،احصاء

ر صنعت خودرو و گروه خودروسازی سايپا ترسیم گرديد. راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی د آموزش

( ارتباط پنج مقوله کلی؛ 2افزار در شکل) ها وخروجی دريافتی از نرم برابر تجزيه و تحلیل کیفی داده

عوامل کسب و کارمحور،عوامل توسعه محورو عوامل چابکی عوامل استراتژی محور،،عوامل ساختارمحور

 یحات ذيل نشان داده شده است.با آموزش راهبردی به شرح توض

)آموزشی فرايند محور با رويکردی سیستمی و برخوردار از معماری مناسب مقوله ساختارمحوريعنی -1 

منطبق با استانداردهای و الزامات کیفی وقانونی(. آموزشی  در سازمان و دارای منطق صحیح نیازسنجی

 داز، ماموريت و همسويی استراتژيک با استراتژیاستراتژی محور يعنی )آموزشی دارای چشم ان مقوله -2

ها و تهديدها محیط بیرونی و قوت ها  کسب و کار و اسناد بالادستی سازمان با در نظرگرفتن فرصت های

 -3های داخل سازمان با تمرکز برتحقق نتیجه و اهداف در بازه زمانی از قبل تعیین شده (. و ضعف

بايد مبتنی بر اهداف کسب و کار باشد. يعنی با در نظرگرفتن  مقوله کسب و کار محور يعنی )آموزش

شرايط محیطی و اقتصادی سازمان، موجب خلق مزيت رقابتی، ارزش آفرينی، ارتقاء کیفیت محصول با 

وری و سود بیشتر برای سازمان  رضايت ذينفعان)سهامداران،مشتريان،کارکنان و ...(ودر نهايت بهره هدف

ی يعنی)با توجه به تغییرات پر شتاب در صنعت خودروسازی در حال و آينده، مقوله چابک -4گردد(.

های نوآورانه و  گیری روش آموزش بايد به صورت فراکنشی و هوشمندانه با حداقل بوروکراسی با بهره

 جديد وارتقا مهارت در بکارگیری تکنولوژی های خلاق به يادگیری و آموزش کارکنان جهت انتقال دانش

مقوله توسعه محوری يعنی ) آموزش راهبردی با توجه به همسويی  -5د عمل نمايد(.های جدي

آفرينی،  سازمانی، دانشفردی وبهبود عملکرد های کسب و کار، موجب  استراتژيک با اهداف و استراتژی

 گردد(. در سازمان میمهارت وغییر نگرش ء ، توانمندسازی کارکنان، ارتقاو پايدارتوسعه متوازن 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های تحقیق( ) منبع : يافتههای کلی آموزش راهبردی  . مقوله2شکل 

 آموزش راهبردی

 حورمساختار
 چابکی

کسب و کار 

 محور
استراتژی 

 محور

توسعه 

 محور
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بندی شده و در ادامه به  های پژوهش کدهای احصايی، دسته مطابق با تجزيه و تحلیل کیفی داده

( نشان دهنده 3افزار اکسل، شکل ) اند. برابر شکل خروجی دريافتی از نرم تعدادی مفاهیم تبديل شده

 باشد. های کلی می های فرعی با مقوله های فرعی و چگونگی ارتباط مقوله هبندی مقول دسته

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 ) منبع : يافته های تحقیق(های فرعی و ارتباط آنها  . مقوله 3شکل 

پژوهش : اعتبار الگوی آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی در صنعت سوم سؤال 

 چگونه است؟ خودرو

های پژوهش استفاده شده است.  آوری داده م ابتدا از ابزار پرسشنامه جهت جمعدر پاسخ به سوال سو

برای بررسی روايی پرسشنامه و تعیین اين مطلب که محتوای ابزار از چند عامل اشباع شده است، از 

( استفاده شد. برای اجرای تحلیل PC)1اصلی های روش تحلیل عاملی اکتشافی با استفاده از تحلیل مؤلفه

منظور حصول اطمینان نسبت به کفايت نمونه برداری و صفر  های اصلی به لی به شیوه تحلیل مؤلفهعام

و آزمون کرويت بارتلت محاسبه و در  KMOها در جامعه نتايج آزمون  نبودن ماتريس همبستگی داده

 گزارش شده است.4 شماره لجدو

 

 

 

 

 

                                           
1 . Principal Components Analysis 

 ساختارمند 

 مند نظام

 مند ضابطه

 فراکنشی

 هوشمند

 محور آینده

 خلاق و نوآور

کسب و کار  

 محور

 ور بهره

 ذینفع محور

بینش 

 استراتژیک

 گرا نتیجه

 توسعه فردی 

توسعه 

 سازمانی

 آموزش راهبردی

ساختار 

 محور
 چابکی

کسب و 

 کارمحور

تراتژی اس

 محور

 توسعه محور
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 ها ماتريس همبستگی داده . نتايج آزمون کفايت نمونه برداری و صفر نبودن4جدول 

KMO 
 آزمون بارتلت

 داری سطح معنی مجذور خی

82/0 63/9052 001/0 

توان نتیجه گرفت که اجرای تحلیل عاملی قابل توجیه است،  می4با مشاهده و دقت در جدول شماره 

باشد که بیشتر از حد قابل قبول است. آزمون کرويت بارتلت نیز برابر  می 82/0، برابرKMOزيرا مقدار 

  دار است. معنی 001/0باشد که در سطح  می 63/9052

  در ادامه بر اساس مقولاتی که در بخش کیفی پژوهش استخراج شد و الگوی مفهومی ترسیم گرديد، نام

داده شده است. همچنین برخی از مقولات نشان  5شدند که در ادامه در جدول شماره ها انتخاب عامل

 بخش کیفی در اينجا در هم ادغام و به شکل يک نام واحد برای عامل مورد نظر انتخاب شدند. 
 

 ها بر اساس سؤالات مربوطه گذاری هر يک از عامل . نام 5جدول 

 گذاری عامل نام ها گويه

 عامل ساختار محور 1-4-7-12-14

 مل استراتژی محورعا 10-15-21-23-30-41-43

 عامل کسب و کار محور 6-11-18-24-32

 عامل توسعه محور 29-31-35-36-39-44

 عامل چابکی 5-19-28-34-38

 عامل آموزش راهبردی 16-20-22-26-33-41-45

 عامل توسعه منابع انسانی 2-9-17-25-37-42

 

عامل شناسايی و بر اساس مبانی  7اساس نتايج تحلیل عاملی اکتشافی،شود بر طورکه مشاهده می همان

گذاری شده به ترتیب عبارتند از: عامل ساختار محور،  گذاری شدند. عوامل نام نظری توسط پژوهشگر نام

عامل آموزش راهبردی، توسعه محور،عامل چابکی،عامل استراتژی محور،عامل کسب وکار محور، عامل

 عامل توسعه منابع انسانی. 

ها در جدول  قسمت بر اساس آزمون آلفای کرونباخ، پايايی هر يک از عاملدر اين ها: پایایی عامل

دست آمده برای تمامی عوامل  دهد که مقدار آلفای به گزارش شده است. نتايج جدول نشان می 6شماره 

 و در  حد قابل قبولی است. 70/0بالای 
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 ها . پايايی عامل 6جدول 

 مقدار آلفا ها عامل

 76/0 عامل ساختار محور

 87/0 عامل استراتژی محور

 81/0 عامل کسب و کار محور

 90/0 عامل توسعه محور

 73/0 عامل چابکی

 79/0 عامل آموزش راهبردی

 74/0 عامل توسعه منابع انسانی

 ها های توصیفی عامل شاخص

ژوهش ها با متغیرهای پ های توصیفی عامل شاخص 7ها در جدول شماره  با شناسايی هر يک از عامل

 گزارش شده است. 
 های توصیفی متغیرهای پژوهش . شاخص7جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 88/0 -61/0 81/3 57/19 عوامل ساختار محور

 53/0 -73/0 21/4 17/18 عوامل استراتژی محور

 74/0 -59/0 37/4 73/21 عوامل کسب و کار محور

 91/0 -57/0 12/4 82/21 عوامل توسعه محور

 47/1 -81/0 18/3 45/19 عوامل چابکی

 07/1 -01/1 87/3 87/18 دانش شخصی

 -02/0 -92/0 26/4 14/20 های سازمانی مهارت

 -06/0 -68/0 69/3 95/17 های شغلی توانايی

 -41/0 -72/0 93/3 23/19 توسعه منابع انسانی

 51/0 -54/0 20/4 83/18 آموزش راهبردی

نشان داده شده است. با  7های توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش در جدول شماره  خصنتايج شا

های میانگین و انحراف استاندارد متغیرها، بیان  گردد که شاخص توجه به مطالب جدول، ملاحظه می

های چولگی و کشیدگی حاکی از طبیعی بودن توزيع  ها و شاخص کننده پراکندگی مناسب داده

 باشند.  هش میمتغیرهای پژو

 بررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای پژوهش: 

اسمیرنف انجام شد. به دلیل تعداد بالای -های پارامتريک آماری، آزمون کالموگروف جهت انجام آزمون 

های چولگی و کشیدگی استفاده شده است.  ها برای بررسی اين موضوع از شاخص ها در اين مدل نمونه

 نشان داده شده است. 8اره نتايج آزمون در جدول شم
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 اسمیرنف برای بررسی نرمال بودن توزيع متغیرها-. نتايج آزمون کالموگروف 8جدول 
 نتیجه ZK-S P متغیر

 نرمال 07/0 08/0 عوامل ساختار محور

 نرمال 09/0 12/0 عوامل استراتژی محور

 نرمال 06/0 07/0 عوامل کسب و کار محور

 نرمال 07/0 11/0 عوامل توسعه محور

 نرمال 08/0 09/0 عوامل چابکی

 نرمال 09/0 10/0 دانش شخصی

 نرمال 06/0 08/0 های سازمانی مهارت

 نرمال 11/0 04/0 های شغلی توانایی

 نرمال 09/0 06/0 توسعه منابع انسانی

 نرمال 08/0 05/0 آموزش راهبردی

دار  معنی 05/0مام متغیرها در سطح اسمیرنف برای ت-کالموگروف zآماره  8با توجه به جدول شماره 

توان از  توان بیان نمود که توزيع متغیرهای پژوهش نرمال بوده و می باشد. با توجه به اين يافته می نمی

 های پژوهش استفاده نمود.  های پارامتريک برای بررسی سؤال آزمون

 های پژوهش: آزمون الگوی مفهومی و سؤال

يابی معادلات ساختاری، ماتريس همبستگی است. بنابراين  علی در مدلهای  مبنای تجزيه و تحلیل مدل

قبل از پرداختن به آزمون الگوی مفهومی، ماتريس همبستگی متغیرهای پنهان يا مکنون پژوهش 

ارائه تا رابطه بین متغیرها مورد  9همراه با ضرايب همبستگی و سطوح معناداری آنها برابر جدول شماره 

ارائه  9پژوهش همراه با ضرايب همبستگی و سطوح معناداری آنها برابر جدول شماره  بررسی قرار گیرد.

 تا رابطه بین متغیرها مورد بررسی قرار گیرد.  
 

 های اصلی پژوهش*. ضرايب همبستگی بین عوامل و سازه9جدول
 

 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 شماره

1 1          

2 **428/0 1         

3 **491/0 **612/0 1        

4 **274/0 *165/0 *144/0 1       

5 *161/0 096/0 112/0 **272/0 1      

6 *173/0 *169/0 093/0 **354/0 **332/0 1     

7 *164/0 069/0 065/0 **191/0 103/0 **317/0 1    

8 **215/0 *152/0 064/0 **233/0 105/0 **233/0 **323/0 1   

9 **780/0 **845/0 **871/0 **219/0 *146/0 *171/0 116/0 *166/0 1  

10 **428/0 **323/0 112/0 069/0 *173/0 **272/0 **780/0 **233/0 103/0 1 

= 7= دانش شخصی، 6= عوامل چابکی، 5= عوامل توسعه محور 4= عوامل کسب و کار محور، 3= عوامل استراتژی محور، 2= عوامل ساختار محور 1* 

   P ،**01/0>P<05/0*آموزش راهبردی،    -10= توسعه منابع انسانی، 9های شغلی،  = توانايی8 های سازمانی، مهارت
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نشان دهنده ماتريس همبستگی متغیرهای پژوهش است.  9همان گونه که بیان گرديد جدول شماره 

ت دو شود که بین تمامی متغیرهای پژوهش رابطه مثبت معناداری به صور در اين ماتريس ملاحظه می

، با عوامل 428/0باشد. برای نمونه رابطه آموزش راهبردی با عوامل ساختار محور  به دو برقرار می

، با عوامل چابکی 069/0، با عوامل توسعه محور 112/0، با عوامل کسب وکارمحور323/0استراتژی محور

و با توسعه  233/0غلیهای ش ، با توانايی780/0های سازمانی ، با مهارت272/0، با دانش تخصصی 173/0

  باشد. می 103/0منابع انسانی 

 آزمون مدل نظری پژوهش : 

به منظور آزمون مدل نظری پژوهش،الگوی مفهومی پیشنهاد شده از طريق تحلیل مسیر به روش 

باشد. در تحلیل  بیشینه احتمال بررسی شده است. تحلیل مسیر انجام شده، بسط روش رگرسیون می

هايی که برای بررسی برازش  شود. شاخص عنوان متغیر آشکار در نظر گرفته می ل بهمسیر متغیرهای مد

که مقادير کمتر  (X2/df)به درجه آزادی  2نسبت مجذور خی  اند عبارتند از شاخص مدل استفاده شده

و  (GFI)2، شاخص نیکويی برازش(CFI) 1برای آن قابل پذيرش هستند، شاخص برازش تطبیقی 3از 

نشانگر برازش مناسب مدل هستند، 9/0که مقادير بیشتر از (AGFI)3نیکويی برازش شاخص تعديل

نشانگر برازش  08/0که مقادير کمتر از  (RMSEA) 4مجذور میانگین مربعات )مجذور( خطای تقريب

 .مدل آزمون شده پژوهش حاضر ارائه شده است 4مناسب مدل هستند. در شکل شماره 

 . مدل آزمون شده پژوهش 4شکل 

                                           
1. Comparative Fit Index 

2. Goodnees Of Fit Index 

3. Adjusted Goodnees Of Fit Index 

4. Root Mean Square Error Of Approximation 
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های آموزش راهبردی )عوامل ساختارمحور، عوامل  شود که مؤلفه در مدل آزمون شده ملاحظه می

محور،عوامل کسب وکار محور، عوامل توسعه محور و عوامل چابکی( ضمن ارتباط و همبستگی  استراتژی

صصی، دو طرفه با يکديگر، بر مجموع عوامل درونی يا توسعه منابع انسانی در صنعت خودرو )دانش تخ

های شخصی( و نیز يک عامل میانی يعنی آموزش راهبردی تأثیر دارد و  های سازمانی و توانايی مهارت

گذارد که اين عامل نیز  همچنین عوامل درونی بر يکی از عوامل میانی يعنی آموزش راهبردی تأثیرمی

 ثیرگذار است. به نوبه خود بر آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی در صنعت خودرو تأ

 :اثرات مستقیم

دهد که يک متغیر بدون حضور متغیر سوم يا متغیر واسطه بر متغیر ديگر  اثرمستقیم زمانی رخ می

بینی نموده و يا  تأثیرگذارباشد. به بیان ديگر اين که يک متغیر به تنهايی بتواند متغیر ديگر را پیش

، 17/0عوامل ساختار محور با ضريب  10شماره علت بوجود آمدن آن متغیر باشد. با توجه به جدول 

، عوامل توسعه محور با 16/0، عوامل کسب و کار محور با ضريب 21/0عوامل استراتژی محور با ضريب 

بر مجموع متغیرهای توسعه منابع انسانی در صنعت خودرو 27/0چابکی با ضريب و عوامل 19/0ضريب

محور با أثیرگذارند. همچنین عوامل ساختارای شغلی( ته های سازمانی و توانايی )دانش شخصی، مهارت

، عوامل 13/0، عوامل کسب و کار محور با ضريب 25/0محور با ضريب  ، عوامل استراتژی16/0ضريب

بر متغیر آموزش راهبردی اثر مستقیم  22/0، عوامل چابکی با ضريب 19/0توسعه محور با ضريب 

های سازمانی و  نی در صنعت خودرو )دانش شخصی، مهارتدارند. مجموع متغیرهای توسعه منابع انسا

بر متغیر آموزش راهبردی اثر مستقیم دارند. متغیر آموزش راهبردی  27/0های شغلی( با ضريب  توانايی

 خودرو تأثیرگذار است.  بر متغیرآموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی درصنعت 42/0نیز با ضريب
 اثر مستقیم .  برآورد ضرايب10جدول 

 داری سطح معنی Tآماره  ضريب مسیر متغیرها

 - - - به روی آموزش راهبردی

 01/0 18/2 16/0 عوامل ساختار محور

 01/0 95/3 25/0 عوامل استراتژی محور

 001/0 03/11 13/0 عوامل کسب و کار محور

 01/0 48/3 19/0 عوامل توسعه محور

 01/0 64/4 22/0 عوامل چابکی

 001/0 43/5 27/0 منابع انسانی توسعه

به روی مجموع متغیرهای توسعه منابع انسانی در صنعت خودرو )دانش 

 های شغلی( های سازمانی، توانايی تخصصی، مهارت

  

 01/0 67/2 17/0 عوامل ساختار محور

 01/0 88/2 21/0 عوامل استراتژی محور

 001/0 78/6 16/0 عوامل کسب و کار محور
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 01/0 48/3 19/0 عه محورعوامل توس

 01/0 59/4 27/0 عوامل چابکی

به روی آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع 

 انسانی در صنعت خودرو

- - - 

 001/0 23/5 42/0 آموزش راهبردی

 :میزان واریانس تبیین شده متغیرها

ای مدل درجدول شماره ز توسط عوامل برون زای مدل درون میزان واريانس تبیین شده متغیرهای         

ختار محور، شود که متغیرهای عوامل سا آورده شده است. با ملاحظه در نتايج جدول مشاهده می 11

درصد از واريانس  62عوامل توسعه محور و عوامل چابکیکار محور،عوامل کسب وعوامل استراتژی محور،

صنعت خودرو را تبیین  در مجموع متغیرهای الگوی آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی

نمايد.در نهايت  درصد از واريانس آموزش راهبردی را تبیین می74همچنین اين متغیرها نمايند. می

درصد از واريانس آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی در صنعت خودرو 18آموزش راهبردی 

 نمايد. را تبیین می
 ه. برآورد میزان واريانس تبیین شد 11جدول 

 واريانس تبیین شده متغیرها

 62/0 توسعه منابع انسانی

 74/0 آموزش راهبردی

 18/0 آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی در صنعت خودرو
 

 :آزمون برازندگی مدل

 3ومقتصد 2،تطبیقی1مطلق آزمون شده از سه دسته شاخص برازش در بررسی برازش مدل            

 5شاخص نکويی برازش تعديل يافته(،GFI)4برازش نکويی در اين پژوهش شاخصاستفاده شده است.

(AGFI( و ريشه میانگین مربعات باقیمانده استاندارد شده )RMRبه ) های برازش مطلق،  عنوان شاخص

ن عنوا ( بهIFI( وشاخص برازش افزايشی)NFI)7شاخص برازش هنجارشده(،CFI)6شاخص برازش تطبیقی

Xدرجه آزادی)بر2خیبیقی ومجذورهای برازش تط شاخص
2
/df8(، شاخص برازش ايجاز (PCFI) و مجذور

                                           
1. Absolute 

2. Comparative 

3. Parsimonious  

4. Goodness Of Fit Index  

5. Adjusted Goodness Of Fit Index 

6. Comparative Fit Index 

7. Normed Fit Index 

8. Parsimony Fit Index 
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های برازش مقتصد در نظر گرفته شده است.  عنوان شاخص ( بهRMSEA)1تقريب خطای میانگین مربعات

 آورده شده است.  12ها به تفکیک در جدول شماره  اين شاخص
 پژوهش های نکويی برازش مدل آزمون شده . شاخص12جدول شماره 

 

 های برازش مطلق شاخص
 GFI AGFI RMR شاخص

 94/0 92/0 91/0 حاصل شدهمقدار

 مقدار کوچک 80/0بیشتر از  90/0بیشر از  حد قابل پذيرش

 های برازش تطبیقی شاخص

 GFI NFI IFI شاخص

 93/0 99/0 95/0 حاصل شدهمقدار

 90/0بیشر از  90/0بیشر از  90/0بیشر از  حد قابل پذيرش

 های برازش تعديل يافته شاخص

 X2/df PCFI RMSEA شاخص

 07/0 78/0 91/2 مقدار حاصل شده

 08/0کمتر از  60/0بیشتر از  3کمتر از  حد قابل پذيرش

(، GFIشود، برای مدل آزمون شده شاخص نیکويی برازش ) ملاحظه می12جدول شماره همانگونه که در

باشد که  می 92/0(، AGFIاخص نیکويی برازش تعديل يافته )است. ش 90/0باشد که بیشتر از  می 91/0

باشد که مقدار  می 94/0(، RMRاست. ريشه میانگین مربعات باقیمانده استاندارد شده ) 80/0بیشتر از 

است. شاخص  90/0باشد که بیشتر از  می 95/0(، CFIکمتر مورد قبول است. شاخص برازش تطبیقی )

 93/0(، IFIاست. شاخص برازش افزايشی ) 90/0باشد که بیشتر از  می 99/0(، NFIبرازش هنجار شده )

Xبردرجه آزادی ) 2خیاست. مجذور 90/0اشد که بیشتر از ب می
2
/df ،)91/2 باشد. شاخص برازش  می

باشد. بر  می 07/0( نیز RMSEAباشد. مجذور میانگین مربعات خطای تقريب ) می 78/0(، PCFIايجاز )

های گردآوری شده برازش مناسبی  شده مطالعه حاضر با مدل مفهومی و داده اين اساس مدل آزمون

دارد واين برازش مناسب بدين مفهوم است که الگوی مفهومی پیشنهادی ارائه شده برای آموزش 

 راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی در صنعت خودرو دارای اعتبار لازم است. 

 بحث و نتیجه گیری:  

انسانی و نقش آن در تبیین  منابع توسعه آموزش راهبردی با هدف الگوی طراحی دفه با پژوهش اين

 در پژوهش اين های يافته شد انجام گروه خودروسازی سايپا در آموزش راهبردی و توسعه منابع انسانی

پنج  شامل هکشد سايپا مدل آموزش راهبردی درگروه خودروسازی گیری لکش به منجر یفیک بخش

                                           
1. Root Mean Square Error Of Approximation 
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محور عبارت عامل ساختار یفی،ک بخش درباشد. می کسب وکار، توسعه وی، استراتژی ،چابکعامل ساختار

مندی. عامل استراتژی محور عبارتند از بینش استراتژيک ،  مندی،ساختارمندی وضابطه بود از نظام

 خلاقیت ونوآوری.عامل کسب و کار عبارتند از،فراکنشی،چابکی عبارتند از هوشمندی گرايی عامل نتیجه

 مقوله کسب و کار محور و بهره وری و عامل توسعه عبارتند از توسعه فردی و توسعه سازمانی. همه اين

آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی در  الگوی گیری شوندگان در شکل مصاحبه نظر طبق ها

راهبردی برای که آموزش  پیامدهايیگروه خودروسازی سايپا نقش دارند.صنعت خودروسازی به ويژه در 

 بنظران مصاحبهحصنعت خودروسازی از جمله گروه خودروسازی سايپا دارد طبق نظر متخصصان و صا

های شغلی، ارتقا دانش مديريتی و دانش  های سازمانی، توانايی شخصی، مهارت دانش:شده عبارت است از

یفی ک بخش در پژوهش های يافتهنان.کارک ارايیکو ردکعمل بهبود، کاری و شغلی های فنی، ارتقا مهارت

 است گروه خودروسازی سايپا شده در آموزش راهبردی در اربردیک و عملیاتی های دلالت بیان به منجر

 در.باشد.  درآموزش راهبردی کارکنان مفید نیز ديگر های سازمان برای توانند می حتی ها دلالت اين هک

 رابطه معنادار توسعه منابع انسانی و هبردیآموزش را بین لیک طور به هک داد نشان نتايج میک بخش

باشد.  بین تمامی متغیرهای پژوهش رابطه مثبت معناداری به صورت دو به دو برقرار میدارد. وجود

، با عوامل کسب 323/0، با عوامل استراتژی محور 428/0رابطه آموزش راهبردی با عوامل ساختار محور 

، 272/0، با دانش تخصصی 173/0، با عوامل چابکی 069/0ر ، با عوامل توسعه محو112/0و کار محور 

باشد.  می 103/0و با توسعه منابع انسانی 233/0های شغلی ، با توانايی780/0های سازمانی  با مهارت

های آموزش راهبردی )عوامل ساختار محور،  شود که مؤلفه همچنین در مدل آزمون شده ملاحظه می

سب و کارمحور،عوامل توسعه محور و عوامل چابکی( ضمن ارتباط و محور، عوامل ک عوامل استراتژی

سانی در صنعت خودرو )دانش همبستگی دو طرفه با يکديگر، بر مجموع عوامل درونی يا توسعه منابع ان

ی يعنی آموزش راهبردی تأثیر های شخصی( و نیز يک عامل میان های سازمانی و توانايی مهارتتخصصی،

که اين عامل  گذارد رونی بر يکی از عوامل میانی يعنی آموزش راهبردی تأثیر میهمچنین عوامل دداردو

آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی در صنعت خودرو تأثیرگذار است. میزان نیز به نوبه خود بر

( آورده 11شماره)زای مدل در جدول  زای مدل توسط عوامل برون تبیین شده متغیرهای درون واريانس

شود که متغیرهای عوامل ساختار محور، عوامل  ه است. با ملاحظه در نتايج جدول مشاهده میشد

درصد از واريانس  62استراتژی محور، عوامل کسب و کار محور، عوامل توسعه محور و عوامل چابکی 

مجموع متغیرهای الگوی آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی در صنعت خودرو را تبیین 

نمايد. در نهايت  درصد از واريانس آموزش راهبردی را تبیین می  74نمايند. همچنین اين متغیرها  می

درصد از واريانس آموزش راهبردی با هدف توسعه منابع انسانی در صنعت خودرو  18آموزش راهبردی 

 نمايد. را تبیین می
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گرديده انجام رسازمان ها آموزش و نقش آن بر توسعه منابع انسانی ددر رابطه با  ايیه شهپژو

يافته مبانی نظری،پژوهش با  اين های (.يافته11،18،19،20،21،22،23،24،25،26،27،28،29،30است.)،

و  سیفوت(20، انگوتا)(11)2ريموند نوئه(،19شوت و هاريس)(، 18)1ونتلند های شنتايج پژوه ها و

(، 26، اتابکی و همکاران )( 1392) عصار و همکاران (24(، مبیتا،آنزيا )23، ويچت )(21) سیتساکیم

 (، فرانکلین14)4کیانا(1395)(،بیگدلی مجرد وهمکاران،28(، شکرزاده وهمکاران )16)3کندی

 (همسويی29( و اريک )10) 8( و لاندا11)7اديدويان،  (15وهمکاران) 6امران(،17)5وشائوگوپتا(،22)

 مبانی منظر از توان گفت که هم قبلی می های پژوهش با پژوهش اين های دارد. در تبین همسويی يافته

اد دارند که باشد اعتق پژوهشی نتايج يافته با هم همسو و در ارتباط می مبانی منظر از هم و نظری

معناداری بر بهبود عملکرد فردی،توسعه فردی،تسهیم دانش، بهره وری آموزش راهبردی تاثیرمستقیم و

چنین  شهپژو ایه فتهگیری يا جهتیبندی و ن در جمعارد. کارکنان، بهسازی و توانمندسازی کارکنان د

ها  نمازاـسدر يیافزا نشداو نايیاتو رمحوو رمايهـس مندترينـشزارنسانی ا منابع د کهمی توان اظهار نمو

 هک ستآن ا مندزنیا ،دنبوراهبردی  کشري شود. می بوـمحسخودروسازی گروه سايپا صنعت ازجمله 

 با مهم ينا هک ستا تکشر دهبررا موفق ایجرا متضمنهايی  و توانمندیقابلیت  چه نندابد انمدير

 تکشردر  نمشتريا بهارزش  ئهدر ارا نسانیا یاـه رمايهـس نقشو  فرينیآ ارزش ماهیت شناخت

، ونتلند، نوئه 9بود. بدين منظور مبانی نظری والگوهای کافمن وهرمنهد اخو پذير ناکماخودروسازی 

های تجربی پژوهش، همگی بر رويکرد راهبردی و اقدام فراکنشی آموزش  ینهپیشو وخراسانی وعیدی 

ها تاکید دارند و اعتقاد دارند آموزش بايد در امر توانمندسازی و توسعه منابع انسانی جهت  در سازمان

ها،پیشاهنگ وهمسو با راهبردهای کلان سازمان عمل  طراحی،ساخت ودستیابی به آخرين فنآوری

 نمايد.
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