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 مقدمه. 1

سوم رقابت بر سر تحصیل  ةها در هزارهای مهم سازمانیکی از چالش
ر منابع اهمیت دارد، دیگها است که در این میان آنچه بیش از دارایی

ای جانبهرو تلاش همههای پیشرو سازمان. ازایناستمنابع انسانی 
ند. کنبرای کسب مزیت رقابتی در توانمندسازی کارکنان معطوف می

ور داشتن نیروهای کارآمد و های بهرهسازمان ةعمد هایویژگی
 رقابت ةاثربخش است که با ایجاد ارزش افزوده جایگاه خود را در عرص

د. داشتن کارکنانی توانا و کارآمد نیازمند افزایش سطح کننتثبیت می

. ضرورت طراحی (9)های مورد انتظار استو کسب مهارتآنان دانش 
طبیعی  یصورت امرها بههای حین کار در سازمانو اجرای آموزش

ش افزای بر خلافحال درآمده است و همگان بر آن اتفاق نظر دارند. بااین
 گذاری و توجه روزافزون به این حوزه، نوعی تردید در میانسرمایه
ز های آموزشی و نیها در خصوص اثربخشی برنامهگیران سازمانتصمیم

 کهگذاری آموزشی وجود دارد. زمانیها برای افزایش سرمایهتمایل آن
کار گرفته شوند بر میزان نحوی شایسته بههای آموزشی بهبرنامه

انسانی بنیان توسعه و  ة. سرمای(4)گذارندثیر میأعملکرد سازمان ت

 70/70/1890تاریخ دریافت:  

 11/11/1890تاریخ پذیرش: 

 ها:کلیدواژه
فرایند  آموزش نیروی انسانی،

 .، کیفیت آموزشآموزش
 

 چکیده
 

 .هدف از این پژوهش طراحی و تبیین مدل ارتباطی نقش ایزو در کیفیت آموزش منابع انسانی بود زمینه و هدف 

نجام بنیاد اداده ةکاربردی و ترکیبی)کمی و کیفی( بود که با استفاده از روش نظری پژوهش حاضر، هامواد و روش
گیری هدفمند انتخاب نفر( بودند که با روش نمونه 90و خبرگان) تادانآماری پژوهش در بخش کیفی اس ةشد. جامع

بودند که بر اساس  9008نفر( در سال  020)بیمارستان امیرالمومنین تهرانکارکنان  مةشدند و در بخش کمی ه
 کیفیت ةساختمحقق ةنامها با پرسشگیری تصادفی انتخاب شدند. دادهنفر با روش نمونه 441فرمول کوکران 

متخصصان و پایایی آن با روش  وسیلةبهآوری شد. روایی صوری و محتوایی ابزار گردگویه(  20آموزش منابع انسانی)
افزار یابی معادلات ساختاری به کمک نرمهای تحلیل عاملی اکتشافی و مدلها با روشیید شد. دادهأآلفای کرونباخ ت

PLS تحلیل شدند. 
موزشی، آ ةنیازسنجی آموزشی، طراحی برنام ةلفؤکیفیت آموزش منابع انسانی دارای پنج م ها،طبق یافته هایافته

 .یش فرایند آموزش بودیابی فرایند آموزش و پااجرای فرایند آموزش، ارزش

 24/1و  24/1، 82/2، 20/8، 80/99ترتیب با درصد واریانس های مذکور بهلفهؤدر این مدل م   گیرینتیجه
درصد واریانس  20/22ها توانستند باهم لفهؤثیر را در کیفیت آموزش منابع انسانی داشتند. همچنین مأبیشترین ت

 .کنند و مدل برازش مناسبی داشتکیفیت آموزش منابع انسانی را تبیین 
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 1، شمارة 10دورة ، 1899دانشگاه علوم پزشکی سبزوار، خرداد و تیر 

های بسیاری بر آموزش و کارآموزی نوآوری سازمانی است و سازمان
 های کارکنان ووسیله ظرفیتتا بدین کارکنان تمرکز جدی دارند

های یابی به کسب مزیتملکرد سازمانی را افزایش دهند. دستع
سانی منابع ان ةمتحول کنونی مستلزم آموزش و توسع اوضاعرقابتی در 
رو با توجه به اهمیت و جایگاه نیروی انسانی، . ازایناستسازمان 

 سازی بر ارتقای سطح کیفیهای آموزشی و بهریزی و تدوین دورهبرنامه
خصوص ریزی بهیستگی آن امری ضروری است. برنامهها و شامهارت

زیرا  ؛نیازهای آموزشی افراد از اهمیت خاصی برخوردار است بارةدر
 تأثیر خود را بر نیازهای آموزشی با نسل حال و آینده سروکار دارد و

مدت اندر می ،ای رشد کردهپذیری که با هر تدبیر به گونهنسل انعطاف
. تفاوت میان دو وضعیت (0)ن خواهد دادنشا یا حتی در بلندمدت

شود های دانش، نگرش و مهارت ملاحظه میمطلوب و موجود در زمینه
ز وضع او یادگیرندگان با یادگیری دانش، مهارت و نگرش، توانایی گذر 

گیرند. تجزیه و تحلیل موشکافانه و می موجود به وضع مطلوب را فرا
ریزی اثرگذار و کارآمد کمک دقیق انواع نیازهای یادشده به برنامه

کند. از طریق تجزیه و تحلیل نیازهاست که به اهداف خاصی می
. امروزه اهمیت نقش (2)دکر فراهمای ویژه یةماتوان رسید و درونمی

حدی است که هیچ سازمان آموزش در توانمندسازی منابع انسانی به
بیند. در واقع آموزش نوعی نیاز از آموزش نمیگرا خود را بیتحول

شود و کلیدی در توسعه محسوب می یگذاری مفید و عاملسرمایه
 یازدهتواند با شود میریزی و اجرچنانچه به درستی و شایستگی برنامه

آموزش اثربخش در یک سازمان  ة. ارائ(0)داشته باشد زیادیاقتصادی 
های جدید، رویکرد جدید و ابزار و مدرن مستلزم تفکر جدید، مدل

بهبود مداوم از  ةها در زمینآنرو اهداف سازوکارهای جدید است. ازاین
ثیر عوامل متعدد أت زیرعملکرد کارکنان ممکن است  بارةجمله در

ها یا خواسته ،داخلی و بیرونی از قبیل تغییرات بازار، فناوری، نوآوری
های ذینفع قرار گیرد. این تغییرات ر طرفدیگالزامات مشتریان و 
ه شایستگی در سازمان سازد تا نیازهای مرتبط بسازمان را ملزم می

 .(1)کندخود را تحلیل 

 ،رویکرد سیستمی مثابهبهبا شناخت و درک فرایند طراحی آموزش 
 ةامکار گرفته شود، برنشود که اگر دیدگاه فرایندی در آموزش بهادعا می

خواهد بود. در این راستا استاندارد ایزو  ترثرؤموزشی کارآمدتر و مآ
ها کند که به سازمانای را ارائه میفرایند آموزش تعریف شده 90090
ریزی و ارزیابی اثربخشی آموزش از طریق بهبود بیشتر برنامه ةدر زمین
یند بر کند. این فراطور سیستماتیک کمک میهای کارکنان بهقابلیت

 دلیلهمیناس مدل سیستمی برای آموزش طراحی شده است و بهاس
های سیستمی شامل کلیت، جامعیت، اصلاح مستمر تمام مزایای مدل

فرایند آموزش و دیدگاه سیستمی بودن آموزش در تعامل با سازمان را 
ثری برای ؤتواند ابزار ممی 90090. استاندارد ایزو (2)شودشامل می

استاندارد  ةسسؤاستقرار سیستم آموزش و تعلیم منابع انسانی باشد. م

المللی استاندارد در اسناد منتشرشده در خصوص استاندارد بین
د که دانش، دان، آموزش را شامل فرایندی می90090المللی ایزو بین

د. بخشیابی به نیازها ایجاد یا بهبود میدست برایمهارت و رفتار را 
انسانی که  ةسرمایت تواند از طریق بهبود مداوم کیفیسازمان می

. سنجش (8)بخشد مزیت رقابتی خود را بالا ببردعملکرد را بهبود می
انسانی مهم است. مادامی که  ةاثربخشی آموزش برای مدیریت سرمای

رقابتی برای آموزش نیاز دارد، ایزو  ةتوسع دسازمان به یک فراین
ثری را ؤیک طرح آموزشی مناسب و فرایندهای یادگیری م 90090
بخشد. نقش وری سازمان را بهبود میکند که عملکرد و بهرهارائه می

ها این استاندارد فراهم آوردن راهنمایی جهت یاری رساندن به سازمان
 ریزیمنظور شناسایی و تحقق نیازهای آموزشی، طراحی و برنامهبه

یابی نتایج آموزش و نظارت و بهبود آموزشی، اجرای آموزش، ارزش
ر . این استاندارد باستیابی به اهداف آن منظور دستایند آموزش بهفر

کید دارد و هدف آن کمک أرسانی آموزش در بهبود مداوم تنقش کمک
 .(0)تر و کارآمدتر آموزش استگذاری اثربخشبه سازمان در سرمایه

 کارگیری استانداردهای مختلفهبهبود کیفیت محصولات و خدمات با ب
کیفیت و کسب مزیت  قو عم ییابد. برای پایداردر سازمان دوام می

ویژه منابع انسانی در ابعاد مختلف بهدر سازمان ضروری است 
 دن فرایند آموزش با توجهکرگذاری لازم صورت گیرد. استانداردسرمایه

استانداردسازی  ،هاو سازمان هاهسسؤهای کلان مگذاریبه سرمایه
ها برای سازمانی که عزمی جدی برای تحقق اهداف فرایندها و فعالیت

کند که ی به سازمان کمک میخود دارد، ضروری است. استانداردساز
سازی شود و روش ها در سازمان یکسانانجام فرایندها و فعالیت شیوة
 مندی در سراسر سازمان برای انجام کارها تدوین و اجرا شود. هرنظام

گونه بهبودی در سازمان نیز متکی بر وجود استانداردهای قابل اعتماد 
داری و بهبود فرایندها و گهایجاد، اجرا، ن 90090است. هدف استاندارد 

ز اشده هضکه بر کیفیت و محصولات عر استهای آموزش سیستم
سازی استاندارد در فرایند . با پیاده(8)گذاردثیر میأسازمان ت سوی

ند. این کنتوانند خود را با زبان جهانی هماهنگ ها میسازمان ،آموزش
اندیشی و خواهد پارادایم سادهآموزش است می ةاستاندارد که ویژ

ای و تخصصی نگری به فرایند آموزش را به رویکردی حرفهسطحی
همان اندازه که دیدگاه سنتی بر تمرکز . این استاندارد به(90)تغییر دهد

های آموزشی اعتقاد دارد، به نگرش فرایندی و غیرتمرکزی فعالیت
کند. کید میأهای درگیر در امر آموزش تبودن آن و اثرگذاری طرف
 تواند دقتر فرایند آموزش میبثر ؤعوامل مهمکاری و مشارکت تمامی 

نظر لازم را در تبیین مراحل آموزش، ارتقای کیفیت آموزش و 
فت توان گد. به تعبیری میشواعتباربخشی نتایج حاصل از آن موجب 

داند چه کسی، چه وقت و چه میزان باید آموزش بهترین فردی که می
ارکت ر خواهد بود. مشببیند، مسئول مستقیم یا سرپرست فرد مورد نظ

ها، مدیران و کارکنان در فرایند آموزش باعث تسهیم مسئولیت
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منظور بهبود مستمر های مناسب بهروش ةتشخیص بهتر نیازها و ارائ
-شود و رویکرد مشارکتی در استقرار این استاندارد رهدر سازمان می

یافتی مطمئن برای درگیرشدن کارکنان، سرپرستان و مدیران در 
ها و ر اثربخشی آموزشبثری ؤتواند نقش مو می استآموزش  ةرخچ

 .(99)توانمندسازی کارکنان ایفا نماید

آموزش منابع انسانی و نقش ایزو در کیفیت آموزش منابع  ةدر زمین
 شدهضمن پژوهشی گزارش . (0)هایی انجام شده استانسانی پژوهش

ضعف در شناسایی  ةدهندشگری نشانهای وزارت گردکه برنامه
مللی الهای آموزشی با توجه به استاندارد بیننیازهای آموزشی و برنامه

های آموزشی بود. آنان توصیه کردند که از استراتژی 90090ایزو 
سطوح وزارت گردشگری بر اساس  ةدر هم 90090ییدشده ایزو أت

با هدف  یدر تحقیق. (94)های آموزشی استفاده شودنیازهای برنامه
ها بر اساس مدل مناسب ارزیابی نیازهای آموزش در سازمان ةارائ

که نیازهای آموزشی در  اندهبه این نتیجه رسید 90090استاندارد ایزو 
های له و شکافئچهار بعد شایستگی شغلی، اهداف سازمانی، حل مس

اهمیت نسبی عوامل  ةپژوهشی دربار . در(4)توسعه شناسایی شد
به این  90090های مدیریت کیفیت ایزو مشمول در دستورالعمل

مل مدیریت ارتباط با مشتری، رتیب سه عاتند که بهاهنتیجه رسید
هبود بهترین جهت ب ةدهندکیفیت منابع انسانی و عملکرد مالی نشان

شناسایی و "در پژوهشی با عنوان . (0)کیفیت خدمات نهادها بودند
مدیریت آموزش و یادگیری  ةنبودن سامایابی میزان مطلوبارزش

ها حاکی از کاربرد یافتهکه  "فرهنگیان از دیدگاه کارکنان ستادی
محدود معماری سیستم فناوری یادگیری)ال.تی.اس.آی( و استاندارد 

یابی میزان که ارزش شدهگزارش  ،در طراحی سامانه بود 90090ایزو 
یی، گو، پاسخپذیریبودن سامانه نشان داد با افزایش همکاریمطلوب
 یابی، تعاملات یادگیری، صحتپذیری، تکلیف، سنجش و ارزشمبادله

نیز  ،بودن سامانهو اصالت فرایند آموزش و کاربردپسند بودن، مطلوب
کیفیت کل سامانه افزایش خواهد یافت. همچنین ماندگاری، 

پذیری، مدیریت محتوا و یادگیری، مدیریت پذیری، توسعهدسترسی
های اطلاعاتی و مدیریتی سامانه را در رسانی و سیستملاعاخبار و اط

وضعیت مناسب و مطلوبی از دیدگاه کارکنان و مدیران قرار خواهد 
 ای کارشناسانحرفهة توسع ةتدوین برنام ةپژوهشی دربار. در (90)داد

ند که اهو مدیران آموزش در شرکت ملی نفت ایران به این نتیجه رسید
آموزش صنعت نفت  ةن فعال در حوزاسازی شاغلو به منظور توسعهبه

ها را در سه سطح متصدی آموزش، کارشناسان آموزش و باید آموزش
های آموزشی د و در هر یک از این سطوح دورهکرمدیر آموزش ارائه 

 هایمناسب را در نظر گرفت. برای مثال در سطح متصدی آموزش دوره
 آموزش در صنعت ةچنسانی، تاریخسالان، مدیریت منابع اآموزش بزرگ

های نیازسنجی، طراحی در سطح کارشناس آموزش دوره ؛نفت و غیره
در سطح مدیران آموزش  ؛آموزش، راهبردهای اجرایی آموزش و غیره

های مدیریت پروژه، مدیریت دانش، سازمان یادگیرنده، دوره

گذاری آموزشی و غیره مد نظر قرار گیرد. ضمن پژوهشی با سیاست
سنجی اجرای نظام آموزش ترکیبی بر اساس الزامات ایزو امکان"عنوان 

ند که اهبه این نتیجه رسید "بهداشت و درمان ةدر شبک 90090
ازی سیابی برای پیادهمیانگین عوامل نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزش

در این بود.  0 ةشدی کمتر از میانگین مفروضهای ترکیبآموزش
فته تواند مبنای استقرار قرار گرکه نتایج مذکور میتحقیق گزارش شده 

 براییابی و توجه و تقویت عوامل نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزش
های ترکیبی استفاده از استقرار نظام آموزش دربسترسازی مناسب 

در  (.92کند)حضوری را ممکن فواید هر دو روش آموزش مجازی و 
آموزش تغییرات اقلیم در نظام آموزش  ةبرنام ةارائ"پژوهشی با عنوان 

 "90090رسمی بر مبنای مدیریت فرآیند آموزش در استاندارد  ایزو 
ترین نیازهای آموزشی شامل معرفی ند که مهماهبه این نتیجه رسید

، عوارض یییرات اقلیممفاهیم پایه، وضعیت کنونی اقلیم، عوامل بروز تغ
های پیشگیری، کاهش و سازگاری با و اثرات آن، راهکارها و استراتژی

ریزی آموزش در پنج مرحله . طراحی و برنامهه استتغییرات اقلیم بو
یم، تغییرات اقل ةتفکر دربار ةانجام شد که اهداف کلی آن شامل توسع

ی وهای مناسب براآموزان در این زمینه، تربیت نیرافزایش آگاهی دانش
 ة. در اجرای آموزش معلم خود مجری دور(0)مدیریت تغییر اقلیم بود

آموزشی است و وزارت آموزش و پرورش در قالب ادارات آموزش و 
رای آموزش تواند معلم را در نظارت بر اجپرورش و مدارس می
ایی که هیابیبر ارزشافزونیابی معلم ارزش ةپشتیبانی کند. در مرحل

یابی نهایی را نیز باید ارزش ،دهدکلاس درس انجام می هایهدر جلس
ارزیابی فرایند آموزش منابع انسانی "پژوهشی با عنوان در انجام دهد. 

به این  "راهکارهای مناسب ةو ارائ 90090کید بر استاندارد ایزو أبا ت
که میان فرایند آموزش کارکنان سازمان فرهنگی و  اندهنتیجه رسید

 90090شده در استاندارد ایزو هنری شهرداری تهران با الزامات مطرح
های اصلی فرایند لفهؤتفاوت معناداری وجود دارد و بین هر یک از م

ناداری وجود دارد های استاندارد مورد نظر تفاوت معآموزش با شاخص
سازی فرایند آموزش کارکنان مطابق با منظور استقرار و پیادهکه به

در سازمان، ضمن طراحی مدل برای  90090الزامات استاندارد ایزو 
کاربردی به واحد آموزش منابع ارائه  هایآموزش کارکنان، پیشنهاد

 اردهایتا از این طریق بتواند خود را با زبان جهانی استاند ه استشد
 ردد و آموزش کارکنان خود را با اثربخشی بالاتری کنسو آموزشی هم

ارزیابی "ان پژوهشی با عنودر . (90)کندریزی و اجرا وضع موجود برنامه
کل ورزش و جوانان های ضمن خدمت ادارهریزی آموزشفرایند برنامه

به این نتیجه  90090"استان اصفهان بر اساس الزامات استاندارد ایزو 
ریزی آموزش ضمن طور کلی فرایند طراحی و برنامهند که بهاهرسید

مطابقت دارد.  90090ازحد متوسط با استاندارد ایزو خدمت بیش
مچنین بین میانگین نظرات مدیران و کارکنان در این بعد تفاوت ه

. لازم به ذکر است که هیچ تفاوت معناداری است همعناداری وجود داشت
بین نظرات کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان استان اصفهان با توجه 
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 .(91)ه استشناختی یافت نشدبه دیگر متغیرهای جمعیت

استانداردسازی فرایند آموزش ضرورتی برای ارتقابخشی به عملکرد 
سازی آموزش و مدیریت منابع های بهینهیکی از روش .ها استسازمان

ز آن فرایند آموزش ا وسیلةکه بههایی است انسانی استفاده از شاخص
توان این استانداردها می ةاز جمل .گیردابتدا تا انتها مورد ارزیابی قرار می

 فرایندهای آموزشی .(92)اشاره کرد 90090به استاندارد آموزش ایزو 
کید أهای نوین بر ارتقابخشی توانمندی کارکنان تیکی از رویه در قالب

 ةع اتلاف سرمایهگوی نیازهای کارکنان است و هم ماندارد که هم پاسخ
از جامعیتی  90090شود. الزامات استاندارد آموزشی ایزو سازمان می

و  دبخشمیسازی سازمانی را بهبود برخوردار است که سازوکار ظرفیت
ابراین شود. بنثر واقع میؤیابی آموزشی ماز ابتدا تا انتهای فرایند ارزش

ارکنان خود لازم ها برای ارتقای سطح دانش، نگرش و مهارت کسازمان
برخورداری از استاندارد  بنابرایند. کننریزی است که برنامه

یرد گ بر داد را دریابی برونبخشی که از نیازسنجی تا ارزشاطمینان
 90090ها به استقرار ایزو ها حیاتی است. از ضرورت سازمانبرای آن

یر تغی و با استاین است که نگرش سیستمی به فرایند آموزش حاکم 
و ساختار مدیریتی دچار تغییر نخواهد شد. همچنین  وضعیت
شود نهادینه و هایی که برای آموزش منابع انسانی صرف میسرمایه

های مواجهه با چالش براید و باعث آمادگی شواستانداردسازی می
جه شود. در نتیدانش و تکنولوژی می ةناشی از تغییرات سریع در حوز
و تبیین مدل ارتباطی نقش ایزو در  هدف پژوهش حاضر طراحی

 کیفیت آموزش منابع انسانی بود.

 ها. مواد و روش2

این مطالعه کاربردی و ترکیبی)کمی و کیفی( بود که با 
بنیاد انجام شد. با استفاده از داده ةاستفاده از روش نظری

تواند از میان حجم انبوهی از بنیاد پژوهشگر میداده ةنظری
شکلی سیستماتیک وجوه اشتراک را استخراج و مطالب به

ک تبیین ی ،ن روشایپردازی کند. هدف اصلی اقدام به تئوری
ها کردن عناصر کلیدی)مفاهیم، مقولهپدیده از طریق مشخص

بندی روابط این عناصر درون ها( آن پدیده و طبقهو قضیه
بستر و فرایند آن پدیده است. سه فرایند در تحلیل 

ی بنیادی شامل کدگذاری باز، کدگذاری محوری سازمفهوم
آماری پژوهش در بخش  ةو کدگذاری انتخابی است. جامع

نفر( بودند که با روش  90و خبرگان) تادانکیفی اس
 ةگیری هدفمند انتخاب شدند و در بخش کمی همنمونه

نفر( در  020)بیمارستان امیرالمومنین تهرانکارکنان شرکت 
نفر با  441اساس فرمول کوکران  بودند که بر 9008سال 

س آن پ ةگیری تصادفی انتخاب شدند. برای تهیروش نمونه
ای، اینترنتی و مصاحبه با تعدادی از خانهاز مرور منابع کتاب

های مهم شناسایی و فهرست شد و از لفهؤنظران مصاحب
ها را ارزیابی کنند. گویان خواسته شد تا اهمیت آنپاسخ

 نیازسنجی ةلفؤابع انسانی دارای پنج مکیفیت آموزش من
آموزشی، اجرای فرایند آموزش،  ةآموزشی، طراحی برنام

یابی فرایند آموزش و پایش فرایند آموزش بود. ارزش
کنندگان پس از آگاهی از هدف، اهمیت و ضرورت شرکت

شرکت آگاهانه در پژوهش به  ةنامپژوهش و امضای رضایت
ت آموزش منابع انسانی پاسخ کیفی  ةساختمحقق ةنامپرسش

نیازسنجی  ةلفؤگویه و پنج م 20دادند. این ابزار دارای 
گویه(، اجرای  8آموزشی) ةگویه(، طراحی برنام 2آموزشی)

گویه( و  0یابی فرایند آموزش)گویه(، ارزش 2فرایند آموزش)
گویه( بود که با استفاده از مقیاس  0پایش فرایند آموزش)

شوند. گذاری میز یک تا پنج نمرهای لیکرت اپنج درجه
متخصصان رشته از سوی روایی صوری و محتوایی این ابزار 

یید و پایایی آن بر اساس ضریب آلفای کرونباخ برای أت
، آموزشی ةنیازسنجی آموزشی، طراحی برنام ةلفؤهای ملفهؤم

یابی فرایند آموزش و پایش اجرای فرایند آموزش، ارزش
 82/0و  80/0، 82/0، 80/0، 09/0ترتیب فرایند آموزش به

های تحلیل عاملی ها با روشمحاسبه شد. تحلیل داده
افزار یابی معادلات ساختاری به کمک نرماکتشافی و مدل

PLS .انجام شد 

 . یافته های پژوهش3

اسب منظور مننفر بودند. به 441های بخش کمی آزمودنی
شده بری انجام تحلیل عاملی از آوریگردهای بودن داده

و آماره بارتلت استفاده شد که نتایج آن در  KMOضریب 
 ارائه شد. 9 شمارة جدول

 ، آزمون بارتلت و سطح معناداریKMO مقدار ضریب. 1جدول 
 معناداری آماره بارتلت KMOضریب 

663/0 822/8418 001/0 

 
 110/0برابر با  KMO، ضریب 9بر اساس نتایج جدول 

. مقدار آماره بارتلت برابر استاست که حاکی از کفایت نمونه 
. استمعنادار  009/0است که در سطح  844/8298با 

 برایها برای تحلیل عاملی مناسب هستند. بنابراین داده
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های هلفؤانجام تحلیل از تحلیل عاملی اکتشافی از تحلیل م
اصلی و چرخش واریماکس استفاده شد که معیار انتخاب بار 

حذف  ةاولی ةنامگویه از پرسش 2ا و بالاتر بود، لذ 0/0عاملی 
ای استخراج شد که نتایج گویه 20 ةنامو در نهایت پرسش

ت های کیفیلفهؤتحلیل عاملی اکتشافی برای شناسایی م
ها، پایایی و درصد واریانس آموزش منابع انسانی، تعداد گویه
 ارائه شد. 4تبیین شده هر عامل در جدول 

 دهشها و درصد واریانس تبیینهای کیفیت آموزش منابع انسانی، تعداد گویهلفهؤنتایج تحلیل عاملی اکتشافی برای بررسی م. 1جدول 

 درصد واریانس کل شده هر عاملدرصد واریانس تبیین مقدار پایایی هاتعداد گویه هالفهؤم

  83/11 91/0 7 نیازسنجی آموزشی

  79/8 89/0 8 آموزشی ؤطراحی برنام

 70/77 84/7 87/0 7 اجرای فرایند آموزش

  72/6 83/0 9 یابی فرایند آموزشارزش

  72/6 87/0 9 پایش فرایند آموزش

کیفیت آموزش  ةنام، پرسش4بر اساس نتایج جدول 
لفه نیازسنجی ؤگویه و پنج م 20منابع انسانی دارای 

گویه(، اجرای  8آموزشی) ةگویه(، طراحی برنام 2آموزشی)
گویه( و  0یابی فرایند آموزش)گویه(، ارزش 2فرایند آموزش)

ها بر اساس گویه( است که پایایی آن 0پایش فرایند آموزش)
 ةلفؤین پنج م. همچناستضرایب آلفای کرونباخ مناسب 

آموزشی، اجرای فرایند  ةنیازسنجی آموزشی، طراحی برنام

یابی فرایند آموزش و پایش فرایند آموزش آموزش، ارزش
و  24/1، 82/2، 20/8، 80/99ترتیب با درصد واریانس به

ثیر را در کیفیت آموزش منابع انسانی دارند أبیشترین ت 24/1
اریانس کیفیت درصد از و 20/22و در مجموع توانستند 

 های برازندگیآموزش منابع انسانی را تبیین کنند. شاخص
 0کیفیت آموزش منابع انسانی در جدول  ةشدمدل برازش

  ارائه شد.

 شده کیفیت آموزش منابع انسانیهای برازندگی مدل برازششاخص .0 جدول

 SRMR RMS Theta NFI های برازندگیشاخص

 908/0 117/0 07/0 آماره

 0/0بیشتر از  94/0کمتر از  80/0کمتر از  مقدار مطلوب

 
، شاخص میانگین اختلاف 0شمارة  بر اساس نتایج جدول

ثر ماتریس ؤ، شاخص مقدار م02/0( با مقدار GFI)هابین داده
و  992/0( با مقدار RMS Thetaکوواریانس باقیمانده)

حاکی از  008/0( با مقدار NFIشاخص برازش هنجارشده)

. بنابراین مدل کیفیت آموزش هستندبرازش مناسب مدل 
 9ها در نمودار همراه ضرایب استاندارد آنمنابع انسانی به

 ارائه شد.

 
 هاهمراه ضرایب استاندارد آنکیفیت آموزش منابع انسانی به ةشدمدل برازش .1نمودار 
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های لفهؤم ةضرایب مسیر هم 9بر اساس نتایج نمودار 
آموزشی، اجرای فرایند  ةنیازسنجی آموزشی، طراحی برنام

یابی فرایند آموزش و پایش فرایند آموزش در آموزش، ارزش
فیت ها بر کیلفهؤثیر مأت . بنابراینمعنادار هستند 09/0سطح 

 .استآموزش منابع انسانی مثبت و معنادار 

 گیریو نتیجهبحث . 4

های نوین استانداردسازی فرایندهای آموزشی  یکی از رویه
شود و ر ارتقابخشی توانمندی کارکنان محسوب مید

از جامعیت کافی برخوردار  90090استاندارد آموزشی ایزو 
-میسازی سازمانی را بهبود سازوکار ظرفیت . این روش،است

ر ثؤم ،یابی آموزشیو از ابتدا تا انتهای فرایند ارزش بخشد
پژوهش حاضر با هدف طراحی و تبیین مدل  ه،. در نتیجاست

 ارتباطی نقش ایزو در کیفیت آموزش منابع انسانی انجام شد.

-از دیدگاه فرایند آموزشی، تعیین نیازها فرایند مشخص

گیری کلی آنچه باید آموخته شود، است. یعنی جهت کردن
رو هیچ د. ازاینشوآن تدوین می رایبرنامه و آنچه برنامه ب

تواند طراحی و اجرا شود، مگر اینکه کمبود و ای نمیبرنامه
ها و عملکردهای افراد ها، مهارتها، نگرشنارسایی در دانش

برای رفع با کارکرد کلی سازمان تشخیص داده شود و بعد 
های مورد آن کمبود تلاش شود. در این مرحله شایستگی

انتظار هر شغل بر اساس تحلیل نیازهای کنونی و آتی سازمان 
د. این شوو مشارکت کارکنان و خبرگان تدوین می

متناوب بازنگری و در طوربهسازمان  طی عمردر ها شایستگی
د. سپس شوصورت نیاز تغییراتی در آن لحاظ می

-آن ةهای کنونی کارکنان سنجیده شده و از مقایسستگیشای

 شدر نقهای مورد انتظار شکاف بین این دو ها با شایستگی
رفع نیازها  برایشود. سازمان باید نیاز آموزشی شناخته می

-هد. این موضوع اهمیت بکنریزی آموزشی اقدام به برنامه
خص مش بایدسزایی دارد که برای شروع آموزش در سازمان 

شود. یعنی د که نیاز کنونی سازمان با آموزش حل میشو
دلیل نقصان کمبود دانش، مهارت و نگرش کارکنان است. در 

 شود.غیر این صورت آموزش اتلاف منابع سازمان محسوب می

ها نشان داد که کیفیت آموزش منابع انسانی دارای یافته
 آموزشی، ةنیازسنجی آموزشی، طراحی برنام ةلفؤپنج م

یابی فرایند آموزش و پایش اجرای فرایند آموزش، ارزش
درصد  20/22ها توانستند باهم لفهؤفرایند آموزش بود و م

واریانس کیفیت آموزش منابع انسانی را تبیین کنند. این 
سو هم( 94-91 ,0,0,4)هایبا نتایج پژوهش جهاتینتایج از 

 رد که ازبود. نتایج حاصل از نیازسنجی کاربردهای زیادی دا

ریزی درسی، شناسایی مسائل و تواند در برنامهجمله می
مشکلات افراد، ارزیابی یادگیری فراگیر، افزایش و بهبود 

های آموزشی در بازخورد به فرد یا مداخله ةایمنی و ارائ
 ،ترین استفاده از نتایج نیازسنجیسازمان استفاده شود. مهم

های آموزشی برای اهداف سازمان برنامه ةتوسع ةدر زمین
است. بدون داشتن دیدگاه روشنی از نیازها تلاش برای 

های سازمانی، اتلاف منابع ارزشمند سازمان است. آموزش
-کند؛ بهها کمک میآموزش افراد به ایجاد شایستگی در آن

شرطی که بر اساس نیاز واقعی آنان طراحی و اجرا شود. پس 
های آموزشی سازمان و کارکنان آن، طراحی از تبیین نیاز

ت در اولویرفع کند های آموزشی که بتواند آن نیازها را برنامه
ریزی آموزشی مبتنی بر قرار گیرد. در الگوی طراحی و برنامه

ریزی برای طراحی و برنامهبه ابتدا باید  90090رویکرد ایزو 
دا لازم تهای مربوط به شایستگی پرداخت. پس ابتعیین فاصله

ر مسیر فرایند آموزش دهای موجود است تا محدودیت
موجود آموزشی  ةهای بالقوشناسایی شود و همچنین روش

مد نظر قرار گیرد تا بتوان با استناد به معیارهای انتخابی که 
شود، های آموزشی تعیین میها و هدفبر اساس محدودیت

. دکرریزیرنامهها بو بر اساس آنیافت ها را ترین روشمناسب
های آموزشی، گام بعدی پس از نیازسنجی و تدوین برنامه

آموزش کارکنان است. منظور از اجرای برنامه  ةاجرای برنام
 نمعی ةآن است که فرایند به عمل گذاشتن طرح یا برنام

های سازمانی زمانی مفید است که . اجرای آموزشانجام شود
. بدیهی باشد سازماناثربخش و در راستای نیازهای واقعی 

یعنی نیازسنجی و  ،است که هرچه فرایندهای قبلی آموزش
ریزی آموزشی درست و دقیق باشد، ولی اجرای آموزش برنامه

ها به هدر خواهد رفت. زحمات و هزینه مةدرست نباشد ه
 ةشده در برنامهای مشخصمسئولیت انجام تمامی فعالیت

دهنده است. وزشآموزش بر عهده آم ةآموزشی برای ارائ
گیری کردن منابع لازم برای بهرهبر فراهمافزونحال بااین

نقش سازمان در پشتیبانی  ،دهندهمطمئن از خدمات آموزش
و ایجاد تسهیلات برای آموزش ممکن است موارد زیر را نیز 

دهنده و شامل شود. این موارد شامل پشتیبانی از آموزش
. سازمان استشده رائهیادگیرنده و پایش کیفیت آموزش ا

پایش اجرای آموزش  برایدهنده را تواند آموزشمی
ها متأثر از میزان پشتیبانی کند. موفقیت این فعالیت

چگونگی انجام این  راستایاثربخشی تعامل بین سازمان در 
ندیده به . در فرایند آموزش، کارکنان آموزشاستها فعالیت

شوند و کارکنان میدیده و ماهر تبدیل کارکنان آموزش
های بالاتر پرورش کنونی برای تصدی مشاغل و پست
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 ةیابند. این موضوع در صورتی مصداق دارد که دورمی
آموزشی به اهداف خود دست یابد. برای ارزیابی میزان نیل 

آموزشی، ارزیابی شود.  ةبه اهداف آموزشی لازم است که دور
های تواند یکی از آفتیابی غلط و نامناسب میارزیابی یا ارزش

منابع انسانی باشد. در بسیاری از  ةهای آموزش و توسعبرنامه
-شوند یا نتایج آنیابی نمیهای آموزشی ارزشموارد یا برنامه

ها چندان مورد توجه مدیران و مسئولان آموزش قرار 
آخر فرایند آموزشی بر مبنای ایزو، پایش  ةگیرد. مرحلنمی

دف اصلی از پایش آموزش حصول فرایند آموزش است. ه
ز بخشی ا مثابهاطمینان از این امر است که فرایند آموزش به

 دونظام مدیریت کیفیت همان گونه که لازم است مدیریت ش
که شواهد عینی در مورد اینکه این طوریو به اجرا در آید؛ به
کردن الزامات آموزشی سازمان اثربخش فرایند در برآورده

ود. پایش شامل بازنگری تمامی فرایند آموزش است، فراهم ش
کارکنان  از سویدر هر یک از چهار مرحله است. پایش باید 

های اجرایی مستند سازمان دارای صلاحیت و طبق روش
کاری  ةانجام گیرد. در صورت امکان این اشخاص باید از حوز

کنند، مستقل باشند. پایش که مستقیم در آن فعالیت می
ارتقای اثربخشی فرایند آموزش است.  برایزشی ابزار با ار

 ةهای برنامتعیین مشخصه =ةهای پایش باید طی مرحلهروش
 ةهای مناسب برای پایش مراحله چهارگانآموزشی شاخص

ی طور کلفرایند آموزش تعریف شود. پایش فرایند آموزش به
ارزیابی عملکرد و  هایبا بررسی سوابق اجرایی، گزارش

شود و شده آغاز میشده و اهداف محققانطباق اهداف تعیین
در نهایت از طریق بررسی اقدامات اصلاحی و پیشگیرانه با 

عملکرد کارکنان، بازنگری و بهبود مستمر به تحقق  یارتقا
 د.کناهداف سازمان کمک می

شود مدیران در فرایند با توجه به نتایج پیشنهاد می
سنجی آموزشی که نقش بسیار مهمی در آن دارند از نیاز

ها، تهدیدها، نقاط ابعاد فرصت ةهای علمی که در آن همروش
شود، استفاده کنند تا از قوت و نقاط ضعف در نظر گرفته می

این طریق سطح دانش، نگرش و مهارت و عملکرد فردی و 
های شود که آموزشسازمانی بهبود یابد. این امر باعث می

کاربردی باشد و در ارتقای سطح عملکرد کارکنان  هشدارائه
-ثر واقع شود. پیشنهاد دیگر متناسبؤو بالطبع سازمان م

ها های آموزشی با نیازهای جدید سازمانمحتوای دوره سازی
د . پیشنهااستهای آموزشی منظور اثربخشی بیشتر دورهبه

و سنجش های آموزشی منظور ارزیابی صحیح دورهشود بهمی
 ةها از آزمون پایان دورمیزان یادگیری فراگیران دوره

مدرس  وسیلةبهآموزشی  ةهداف و متحوای دورامتناسب با 
های د. نظارت سازمان در مراحل اجرای دورهشودوره استفاده 

بر آن افزونآموزشی در تحقق اهداف مهم است. 
های گوناگون در مراحل مختلف آموزشی از سوی پشتیبانی

آموزشی  ةسازمان ارائه شود و منابع کافی برای انجام برنام
آموزشی قرار گیرد. آخرین  ةدر دسترس اجراکنندگان دور

 داریپیشنهاد با توجه به پایش فرایند آموزش حفظ و نگه
گیرندگان و دهندگان، آموزشسوابق مربوط به آموزش

بهبود فرایند  راستایهمواره در  تا استمحتوای آموزشی 
 موزش گام برداشته شود.آ
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Abstract 

Introduction: The current study aimed to design and explain the 

communication model of ISO role in human resource education quality. 

Materials and Methods: This study was cross-sectional (quantitative 

and qualitative) that was done via Grounded theory. The statistical 

population of the study in the qualitative section included professors and 

experts (n=10) who were selected by purposive sampling method and in 

the quantitative section, the statistical population was all employees of 

Tehran Amir al-momenin Hospital (n=370) in the year 2019 that based 

on the Cochran formula, 226 people were selected by random sampling. 

Data were collected using a researcher-made questionnaire on the quality 

of human resources education (40 items). The face and content validity 

of the instrument was confirmed by experts and its reliability was 

confirmed by Cronbach's alpha method. The data were analyzed by 

exploratory factor analysis and structural equation modeling via PLS 

software. 

Results: The results showed that the quality of human resources 

education had five components of educational needs analysis, 

curriculum design, and implementation of the training process, 

evaluation of the training process and monitoring of the training process. 

Conclusion: In this model, the mentioned components had the most 

impact on the quality of human resources education with 11.83%, 8.79%, 

7.84%, 6.72% and 6.72% variance, respectively. Also, the components 

were able to explain 77.70% of the variance in the quality of human 

resources training and had a good fit model. 
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