
 

 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني 

 69-89، 1393 زمستان، 3، شماره اولسال 
Quarterly Journal of Training & Development of 

Human Resources Vol.1, No 3, 2015, 69-89 

 

   SWOTطراحي برنامه استراتژيك آموزشي شركت ره آرتين با رويكرد 

 *1اكبر عيدي
 2بيژن عبدالهي

 )10/09/1393؛ تاريخ پذيرش: 26/06/1393تاريخ دريافت: (

  

 چكيده

هاي مختلف و از جمله حوزه منـابع انسـاني و آمـوزش     هاي اخير استفاده از مديريت استراتژيك در حوزه در سال      

نمايند با شناسايي آينـده مطلـوب مـورد     ها تلاش مي برخوردار بوده و بسياري از شركت سازماني از اقبال گسترده اي

هدف اين مقاله تـدوين برنامـه اسـتراتژيك    نظر و تمركز برآن، زمينه تحقق هر چه بيشتر اهداف خود را فراهم آورند. 

جامعـه آمـاري در بخـش كيفـي مـديران      تـه بـوده اسـت.    آموزشي شركت ره آرتين با  بكارگيري روش تحقيق آميخ

نفر بود كه بـا روش نمونـه گيـري هدفمنـد(غير احتمـالي )       35ستادي و صفي، كارشناسان و مدير آموزش به تعداد 

نفر به عنوان اعضاء تيم اجرايي مديريت استراتژيك آموزشي  25نفر به عنوان اعضاء كميته راهبردي و تعداد  9تعداد 

نفـر   70باشـند كـه تعـداد    نفرمـي  90شدند.  شركت كنندگان در بخش كمي كليه ذينفعان آموزشي به تعداد انتخاب 

گيري تصادفي ساده انتخاب شـدند. ابـزار گـردآوري اطلاعـات در بخـش كيفـي،        مطابق جدول مورگان با روش نمونه

هاي بيـاني، آزمـون توافـق     گزاره هاي كانوني و در بخش كمي پرسشنامه بوده است. و از روش كدبندي مصاحبه گروه

هـا اسـتفاده    ريزي استراتژيك جهت تحليـل داده  نظر كاپاي كوهن، روش تحليل سلسله مراتبي و ماتريس كمي برنامه

نكتـه   10هـاي كـانوني ،    شده است. نتايج بدست آمده از سوال اول تحقيق بعد از كدگزاري نتايج  حاصل از مصـاحبه 

از انجام آزمون توافق نظر، سه نكتـه پايـاني حـذف و سـاير مـوارد جهـت قـرار گـرفتن در         اصلي را  نشان داد كه بعد 

ها  انداز آموزشي مطرح گرديد. همچنين، نتايج تحليل سوال دوم و سوم به ترتيب حاكي از پيشي داشتن فرصت چشم

موقعيت اسـتراتژيك واحـد    ها داشت كه اين موضوع بيانگر آن است كه بر تهديدها و بالا بودن ميزان ضعف ها بر قوت

) قرار گرفته است.  با توجه به موقعيت مـذكور   WOهاي محافظه كارانه ( آموزش شركت ره آرتين در خانه استراتژي

استراتژي شناسايي و بعد از مشخص شدن جذابيت هريك بوسـيله مـاتريس    SWOT ، 16از طريق تشكيل ماتريس 

، بازگشــت   ITهــاي آموزشــي  توســعه زيرســاخت "لويــت  وبــا ا ريــزي اســتراتژيك، پــنج اســتراتژي كمــي برنامــه

بهبود مشـاركت خبرگـان   و  تعاملات هدفمند فرآينديهاي شغلي ،   هدفمندي آموزش گذاري مالي آموزشي ،  سرمايه

هـاي   توسط كميته راهبردي و اجرايي مديريت استراتژيك آموزشي انتخاب و جهـت تـدوين برنامـه     " درون سازماني
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 مقدمه  -1     

امروزه مسائل مختلفي مانند پيشي گرفتن از رقباء در توليد و يا ارائـه خـدمات بـا كيفيـت و     

بـر نحـوه توليـد يـا ارائـه       جهاني متـآثر  و سياسي اقتصادي، تر، اجبارهاي قيمت تمام شده پايين

هـاي   در تركيب و ويژگـي  خدمات، ميزان توليد يا ارائه خدمات، محل توليد يا ارائه خدمات، تغيير

هاي اجتماعي  دموگرافي نيروي كار، توسعه رفتارهاي اخلاقي، افزايش انتظار براي سطح مسئوليت

بـه دنبـال كاربسـت     1فرآكنشـي  هاي پيشرو بـا رويكـردي   و ... باعث گرديده تا بسياري از سازمان

آنهـا تـلاش   ها در شـرايط دهكـده جهـاني گـردد.      راهكارهايي باشند كه منجر به بقاء و تداوم آن

هاي خود را جهـت انجـام اقـدامات مـؤثر و      كنند با بكارگيري ابزارهاي گوناگون مجموع انرژي مي

هـا ايـن    ابزارهاست كه  به سـازمان ريزي استراتژيك از جمله اين  برنامه " .هدفمند، همسو نمايند

نوآورانـه  فكـر    و خـلاق  اي شـيوه  به ها دهد كه از طريق شناسايي و تدوين استراتژي امكان را مي

هـاي سـازماني    هاي رقابتي را با ايجاد همنوايي در زيـر نظـام   و زمينه حيات و كسب مزيت نموده

ضرورت همسـويي ميـان اركـان مختلـف     از اين نظر و با توجه به . )1389اعرابي، ( "فرآهم آورند

هـاي آن انتظـار    هاي استراتژيك سـازمان، از منـابع انسـاني و زيرسيسـتم     گيري سازماني با جهت

ي و نـه  فراكنش ـ ينقش ـريزي و مديريت استراتژيك منابع انسـاني   رود با ورود به مباحث برنامه مي

گرچـه اظهارنظرهـاي فراوانـي در    در ايـن رابطـه   . دي ـنما فاءياتحقق اهداف سازمان  در يا هيحاش

ريزي و مديريت استراتژيك منابع انساني مطرح شده اسـت   هاي اخير  پيرامون مباحث برنامه سال

ولي با اين حال، ايـن حـوزه در حـال رشـد بـوده و توافـق كمـي ميـان انديشـمندان در تعريـف           

هـا و   سـاني ضـرورتاً طـرح   هاي منـابع ان  معتقد است استراتژي  2قبولي ازآن وجود دارد. شولر قابل

هايي هستند كه موضوعات بنيادين استراتژيك مرتبط با مديريت منابع انسـاني در سـازمان    برنامه

ريـزي اسـتراتژيك منـابع     ).  بنـابراين برنامـه  1992كنند (شولر، را مورد توجه قرار داده و حل مي

بر يكپارچگي منابع انساني با شود و  انساني با استراتژي شركت و مديريت منابع انساني مرتبط مي

كسب و كار و محيطش تمركز دارد. اعتقاد بر اين است كه پيوند بـين مـديريت منـابع انسـاني و     

استراتژي كسب و كار، به مديريت مؤثر و استراتژيك منابع انساني، بهبود در عملكـرد سـازماني و   

. در واقـع اسـتراتژي هـاي    (Holbeche, 1999)انجامد  سرانجام موفقيت يك كسب و كار ويژه مي

هـاي   توانند بـه سـازمانها، در نيـل بـه مزيـت رقـابتي، از طريـق ايجـاد سيسـتم          منابع انساني مي

 Barney et) نماين!دبفرد مديريت منابع انساني كه قابل تقليد توسط سايرين نيست، كمـك   منحصر

al, 1998).  ها يا واحـدهاي زيـر مجموعـه منـابع انسـاني (جـذب،        براي وقوع چنين اتفاقي بخش

                                                      
1-Proactive 
2-Schuler 
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هـاي آنهـا بـا سـاير      محور بوده و روشن است كه ميان استراتژي  پرداخت، آموزش و...)  بايد آينده

 هاي منابع انساني بايستي سازگاري وجود داشته باشد.   استراتژي

نجام كارهاي اصلي ريزي استراتژيك آموزشي فرآيندي است كه چگونگي ا برنامهبا اين نگاه، 

هاي سازماني از طريق  يك مجموعه آموزشي را هدايت و رشد پايدار آن را با همكاري كليه بخش

هاي آموزشي در چارچوب  و تدوين استراتژي هاي علمي جهت شناسايي روش بكارگيري

آورد و عناصر اصلي آن  هاي كلان منابع انساني و سازمان به سمت آينده فراهم مي استراتژي

، عوامل داخلي و خارجي، شناسايي اهداف استراتژيك يا چشم اندازشناسايي و تنظيم  "شامل 

اي است كه واحد  انداز آموزشي افق مطلوب و برگزيده باشد. چشم مي "هاي آموزشي استراتژي

هاي  آموزش سازماني به منظور پشتيباني موثر و هدفمند از سازمان با در نظر گرفتن ديدگاه

ها و تهديدهاي محيطي  ختلف براي خود برگزيده و با توجه به آن هم مجموعه فرصتذينفعان م

هاي  فها و ضع ) و هم قوت PEST( 1، اقتصادي، اجتماعي و تكنولوژيكي گذار سياسيتاثير

سازي  تدوين و پياده، آموزش  سيستم داخلي مديريتنحوه  "آموزشي كه ريشه در عواملي نظير

 نمايد (عيدي و شناسايي مي "افزاري آموزشي و... هاي نرم زيرساختفرآيندهاي تخصصي و 

هاي آموزشي  دراين چارچوب رويكردهاي مختلفي براي شناسايي استراتژي). 1390همكاران، 

از سلايق و بوده و تا حدود زيادي اقتدار محور 2محور –رويكرد عرضه براي نمونه  ارائه شده است.

طور سنتي واحدهاي آموزشي را منحصراً مسئول  و به گيرد ميهاي مديران نشات  ديدگاه

كه تمركز اصلي آن توجه بر  3رويكرد تقاضا محور. داند ريزي آموزشي مي تشخيص نيازها و برنامه

در تدوين  "كسب و كارسازماني، فرآيند انجام امور و كارآموزان "هاي سه وجه  نيازمندي

هاي  بر مبناي مفروضات آن، استراتژي كه 4ستراتژيكا -سيستماتيك رويكرد باشد.  استراتژي مي

بايستي در چارچوب استراتژي هاي كلان سازماني و با عنايت به نگاهي سيستماتيك  آموزشي مي

تعريف اهداف، استراتژي  5رويكرد اقتضاييبراساس مفروضات  ،تدوين گردد و درنهايت طراحي و

زماني معتبر است كه با اوضاع و احوال سازمان  هاي آموزشي تنها ها و تحليل ها، فهرست فعاليت

دراين مقاله سعي بر آن است با رويكردي اقتضائي و  ).1384(هداوند،  هماهنگ باشد

استراتژيك فرآيند برنامه ريزي استراتژيك آموزش سازماني دنبال و از طريق ارائه  –سيستماتيك 

اهي عملياتي براي مخاطبان محترم آرتين نگ نتايج حاصل از اجراي اين رويكرد در شركت ره

 .فراهم آيد

                                                      
1-Policy, Economic, Social, Technology (PEST) 
2-Supply-led Approach 
3-Demand -led Approach 
4-Systematic – strategic Approach 
5-Contingency Approach   
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 بيان مساله

 نـاموثر اي  ريشـه  دلايـل  از يكـي نتايج عارضه يابي واحد آموزش شركت ره آرتين نشان داد، 

هــاي كــلان اســتراتژيك آموزشــي در راســتاي   گيــري جهــت فقــدان آموزشــي، اقــدامات بــودن

ايـن مسـاله باعـث بـروز پيامـدهاي      ي كـه  بطـور باشـد.   هاي كسب و كار سازماني مي گيري جهت

بلاتكليفي در نوع ارائه خدمات به انواع مخاطبان آموزشـي، فقـدان يـا     "ناخوشايند مختلفي نظير 

ميان و بلند مـدت آموزشـي، ضـعف در نحـوه طراحـي مسـير         ضعف در ارائه انواع خدمات كوتاه،

 ـ ،هاي خريد خدمات آموزشـي  ضعف در طراحي سياست  آموزشي شغلي،  غيـر  هـاي  آمـوزش  هارائ

، ضـعف   گيري از اساتيد داخلـي  اتلاف منابع مالي، نداشتن برنامه روشن در بهره ،پراكنده و مرتبط

هـاي   كيفيتي يا پايين بودن سطح آمـوزش  ، بي هاي منابع انساني در ارتباط فرآيندي با ساير حوزه

 و هـا  دسـتورالعمل  تنظـيم  در تناقض وي نابسامان نمودن، عمل اي غيربرنامه و اي سليقه ،ارائه شده

 شـده هـاي آموزشـي    كلي پايين آمـدن ميـزان اثربخشـي فعاليـت     بطور و آموزشي هاي نامه آيين

ريزي استراتژيك آموزشي مساله محوري اين شـركت   از اين جهت طراحي و تدوين برنامه ."است

مـرتبط بـا   هـاي   بوده كه در اين تحقيق تلاش گرديد با توجـه بـه درك نكـات مشـترك از مـدل     

ريزي استراتژيك منابع انساني، مدل مفهـومي جهـت تـدوين برنامـه اسـتراتژيك آموزشـي        برنامه

 نشان داده شده است، طراحي و براساس آن اقدام گردد.   1شركت ره آرتين كه در شكل شماره 

 

 
 ريزي استراتژيك آموزش سازماني الگوي برنامه -1شكل 

 ن)لعات نگارندگاامنبع: (مط         
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صنعتي استقبال از  هاي مختلف ها و حوزه بخش در اگرچهالبته لازم به توضيح است كه   

گير بوده است با اين وجود كاربرد اين دانش در حوزه منابع  هاي تدوين استراتژي چشم روش

) در چارچوب مدل تحليلي 1388باشد. نتايج تحقيق پيرمراد ( انساني و آموزش نوپا و جوان مي

SWOT  هاي سيستم آموزش پژوهشگاه خودرو  و قرار  و ضعف تهديدهابيانگر قالب بودن ميزان

. بازنگري ساختار سازماني آموزش و 1 "ها در حوزه تدافعي است.  داشتن موقعيت استراتژيك آن

. تمركز 3هاي پكيجي و  . تمركز بر آموزش2ارتباط با مديريت منابع انساني پژوهشگاه،  بر تمركز

سه مورد از راهبردهاي شناسايي شده اين تحقيق بود.  عقيقي و   "هاي آزمايشگاهي  زشبر آمو

هاي موسسه علم و توسعه با مراكز صنعتي اقدام به  ) به منظور توسعه همكاري 1392همكاران (

تحليل استراتژيك نمودند. بررسي وضعيت عوامل داخلي بيانگر بالا بودن ميزان قوتها نسبت به  

 "در حوزه عوامل خارجي بالا بودن تهديدها نسبت به فرصتها بود. از اين روي   ضعف ها و

طراحي و تدوين دوره هاي آموزشي با همكاري مخاطبان ، انجام پروژه هاي مشاوره اي با قميت 

سه  "تر براي جذب مشتريان آموزشي و كسب امتياز براي استفاده از امتيازات دولتي  ارزان

 جهت مناسب با هدف ارائه راهكارهاي 1392سبحاني در سال  ن مركز بود. استراتژي منتخب اي

هاي آموزشي،   گيري از فرصت بهره ها و هاي داخلي و نيز بهبود قوت تهديدات و ضعف با مقابله

 هايي استراتژي تبيين به تحقيق نتيجه. نفت نمود صنعت خرد آموزش اقدام به تحليل محيط

 و رقبا هاي استراتژي شناخت نوآور، و چابك سازماني داشتن منعطف، و سريع تحرك ايجاد براي

آموزش  در حياتي و مهم اهرم يك عنوان به مشتريان با برخورد نوع بررسي و كنندگان عرضه

همراستايي استراتژيك  تاثير بررسي در 2011 همكاران در سال و چونگ.  شد منجر نفت صنعت

كه تنظيم  يافتند كسب وكار و اطلاعات فناوري هاي  گيري با جهت كاركنان هاي آموزشي سيستم

 ارتباطات كاركنان، بين در موجود اعتماد سازماني هاي آموزش سازماني، نقش مهمي در استراتژي

كند. بايلي و همكاران  مي و كار ايفا كسب و اطلاعات فناوري هاي استراتژي در مواجه با كاركنان

استفاده از كارت امتيازي متوازن را مورد بررسي قرارداده و بر  ) در يك دانشكده بازرگاني1999(

) جهت 2000هاي خبرگان دانشكده آن را تنظيم و اجرا نمودند. لي و همكاران ( اساس ديدگاه

و كارت امتيازي  SWOTاي يك چارچوب براي ادغام مدل  توسعه استراتژي در آموزش حرفه

 متوازن ارائه دادند.
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 :سوالات تحقيق

انـداز منـابع    آرتين در راستاي چشم انداز آموزشي شركت ره نكات اصلي براي تنظيم چشم .1

 انساني شركت چيست؟

 ها و تهديدهاي آموزشي چه هستند؟  (خارجي) فرصت توجه به بررسي عوامل محيطي با .2

 هاي آموزشي چيست؟ ها و ضع با توجه به بررسي عوامل داخلي قوت .3

ــوزش   .4 ــتم آم ــتراتژيك سيس ــت اس ــركت ره موقعي ــت و   ش ــين چيس ــته از  آرت ــدام دس ك

) و تـدافعي  WOكارانـه (  )، محافظـه ST) ،رقـابتي ( SOهاي چهارگانه تهاجمي ( استراتژي

)WTاست؟  ) مناسب آن 

 آرتين كدامند؟ هاي نظام آموزشي شركت ره ترين استراتژي مهم .5

 

 تحقيقروش  -2

هاي آموزشي  بررسي استراتژيبا توجه به اينكه اين تحقيق به توسعه دانش كاربردي در زمينه 

تحقيق آميخته روش  پردازد، از نوع تحقيقات كاربردي محسوب شده كه با رويكردشركت ره آرتين مي

 از استفادهبا  معمولا ،يا آميخته اكتشافي تركيبي اكتشافي مورد بررسي قرار گرفته است. در تحقيقات

 اقدام كانوني، هاي گروه مصاحبه موردي، لعهمطا مانند كيفي،هاي  گرد آوري و تحليل داده هاي روش

 يبرا نظر مورد ابعاد عنوان به و ي شناسايي و تعيينبررس مورد دهيپد ياصل يها جنبه … و پژوهي

جامعه آماري در بخش . )1387، (بازرگان دنشو يم منظورهاي كمي  گيري از طريق روش اندازه ابزار نيتدو

نفر بوده كه با روش نمونه گيري  35كارشناسان و مدير آموزش به تعداد ، و صفيكيفي مديران ستادي 

نفر به عنوان اعضاء تيم  25نفر به عنوان اعضاء كميته راهبردي و تعداد  9(غير احتمالي) تعداد  هدفمند

اجرايي مديريت استراتژيك آموزشي انتخاب شدند. شركت كنندگان در بخش كمي كليه ذينفعان 

گيري تصادفي ساده  نفر مطابق جدول مورگان با روش نمونه 70بوده كه تعداد نفر 90د آموزشي به تعدا

هاي  ساختاريافته انفرادي، گروه هاي در بخش كيفي از مصاحبه نيمه آوري داده براي جمع انتخاب شدند.

ها  و ضعفها  ها، تهديدها، قوت هاي مرتبط با فرصت انداز آموزشي، گويه كانوني براي شناسايي نكات چشم

هاي آموزشي استفاده گرديد و در بخش كمي از پرسشنامه محقق ساخته كه اعتبار  و همچنين استراتژي

مورد محاسبه قرار گرفته بود،   /.)85(آن توسط متخصصين موضوعي و پايايي آن با ضريب آلفاي كرونباخ 

با عوامل خارجي و داخلي  هاي شناسايي شده مرتبط جهت دريافت نظرات ذينفعان پيرامون اهميت گويه

تحليل سلسله براي تحليل داده ها از آزمون توافق نظر كاپاي وكوهن (سوال اول)، استفاده گرديد. 

 )5ريزي استراتژيك (سوال  ماتريس كمي برنامه)، 4(سوال SWOT)، ماتريس 3و2(سوال  1مراتبي

 استفاده شد.

                                                      
1- Analytical Hierarchy Process (AHP) 
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 ي پژوهشها يافته -3

 منـابع  انـداز  چشم يراستا در نيآرت ره شركت يآموزش انداز چشم ميتنظ يبرا ياصل نكات: 1سوال

 ؟ ستيچ شركت يانسان

 تحقيقـي  راهبـرد  از اي انـداز آموزشـي، پـس از انجـام مطالعـات كتابخانـه       براي تنظيم چشم

 گـروه  راهبـرد  ،)1991( همكاران و ايستربي نظر بر بنا زيرا. شد گرفته بهره كانوني هاي گروه

 موضـوع  يـك  دربـاره  شـوندگان  مصـاحبه  درونـي  هـاي  نگـرش  و ها ديدگاه فهم جهت كانوني

 طـرح  بـا  و مفهـومي  چـارچوب  بـر  تكيه با تلاش گرديد مرحلهاين  در. دارد كاربرد مشخص

نظرات كميته راهبـردي (گـروه كـانوني اول) از طريـق مصـاحبه       يافته ساختار نيمه سوالات

) از طريــق كــانوني دومانفــرادي و نيــز نظــرات تــيم مــديريت اســتراتژيك آموزشــي (گــروه 

هاي گروهي دريافت گردد. سپس با استفاده از روش مقايسه كردن و پرسش مـداوم   مصاحبه

هاي مشـابه در   هاي شناسايي شده با چه مفهومي شباهت دارند ، گزاره در اين مورد كه گزاره

گـذاري  هـوم مشـترك (نكتـه كليـدي مشـترك) كد     كنار هم قرار گرفته و  براساس يـك مف 

آزمـون  شـده از   استخراج بودن نكات كيفي به توجه ) و سرانجام با1(جدول شماره ندشد مي

نظر بـين هـر دو گـروه اسـتفاده و      جهت بررسي ميزان توافق كوهننظر كاپاي ضريب توافق 

موارد متناقض و كم اهميت حذف و موارد باقي مانده به عنوان نكات اصلي جهت تنظـيم در  

 .)2(جدول شماره  انداز آموزشي لحاظ شدند چشم
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 هاي كانوني كدگذاري مصاحبه -1دول ج

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (         

 كد مصاحبه

شونده
نكته كليدي مشتركگزاره هاي كلامي

Q10بايستي جهت نيازسنجي آموزشي از نتايج ارزيابي عملكرد استفاده شود

Q5.ضروري است ارتباطي بين آموزش هاي گذرانده شده با ميزان حقوق و دستمزد فرد برقرار شود

Q9.بايستي ميان سياستهاي آموزشي و جذب نيروي انساني ارتباط باشد

Q7.گردش شغلي نياز به استعلام آموزشي دارد

Q12.آموزش ها بايد امكان برنامه ريزي را به كاركنان بدهند

Q14.بايستي نيازمندي هاي آموزشي مبتني بر ارتقاء شغلي روشن باشد

Q22

چنانچه افراد در سطح رشته شغلي جابه جا شوند ، ضروري است برنامه هاي آموزشي افقي مناسب طراحي 

گردد.

Q19بخشي از معيارهاي ارتقاء كاركنان بايستي با تائيد واحد آموزش سازماني باشد

Q10.آموزشهاي پراكنده و بدون هدف زياد است

Q15.كاركنان و مديران احساس افزايش توانمندي تخصصي بعد از دوره هاي آموزشي نمي كنند

Q1. نرخ دوره هاي خارج از تقويم آموزشي بالا مي باشد

Q30.برخي از اساتيد بيروني به دليل عدم شناخت از شركت ما ، امكان آموزش موثر ندارند

Q33. يكي از راه هاي تقويت نقش مربي گري مديران ، برقراري شرايط تدريس براي آنهاست

Q25احتمالا هزينه هاي آموزشي شركت با استفاده از كاركنان توانمند در نقش مدرس كاهش مي يابد

Q29.گرچه استفاده از اساتيد درون سازماني فوايد خود را دارد ، اما مي تواند كاملا عكس عمل نمايد

Q28.نيازمند آيين نامه ها و قوانين در خصوص بكارگيري اساتيد درون سازماني هستيم

Q7بايستي برنامه مشخصي براي آموزش كاركنان كليدي و پرورش آنها داشته باشيم

Q9نظام جانشين پروري شركت بدون توجه به آموزش هاي ويژه نمي تواند نتيجه بگيرد

Q19زير ساختهاي فعلي توان حمايت آموزشي از كليه كاركنان كليدي شركت را ندارد

Q16.يكي از راه هاي حفظ كاركنان كليدي در شركت ارائه آموزش هاي مناسب است

Q20.نمي دانيم آيا در مسير درستي آموزشهايمان را برنامه ريزي نموده ايم

Q24در مقام مقايسه با ساير سيستم هاي آموزشي شركتهاي مشابه ، ابزاري نداريم

Q29به نظر مي رسد براي رسيدن به تعالي بايستي بصورت كمي خود را ارزيابي كنيم

Q30.آگاهي از سطح بلوغ آموزشي ، امكان برنامه ريزي هدفمند و موثر را برايمان فراهم مي كند

Q1.با توجه به جابه جايي هاي بالا در سطح شركت  بايستي افراد را براي رشته هاي شغلي آماده كنيم

Q6

صرفا افراد در قالب منوهاي آموزشي هك برايشان در چارچوب شغل پيش بيني شده نمي توانند ميزان 

عملكرد خود را تقويت نمايند.

Q5

در صورتي كه كاركنان را براي مشاغل هم عرض آماده نكنيم ، احتمال اينكه تفكر سيستمي در مجموعه 

شكل نگيرد بيشتر مي شود

Q2

با توجه به اينكه آموزشهاي پكيجي امكان ارائه آموزش را درسطح يك رشته شغلي برقرار مي كند ، به تعامل و 

كار تيمي نيز كمك مي دهد.

Q21سطح تحصيلات شركت نياز به ارتقاء دارد

Q33كاركنان به دنبال تحصيل در مراكز مختلف آموزشي هستند

Q18.در صورتي كه مركز آموزش علمي - كاربردي تاسيس كنيم ، مي توانيم در آمد زايي آموزشي كنيم

Q17نيازمند بهره گيري از تجارب ساير شركتهاي مشابه هستيم

Q5 بهره گيري از كاركنان ساير شركت هاي مشابه در جريان آموزش امكان الگو برداري و انتقال تجربه فراهم

Q4.ممكن است با اين كار بتوانيم از وضعيت رقباي خود آگاهي پيدا كنيم

Q16چنانچه فقط با برخي از موسسات وارد همكاري آموزشي بشويم ، مديريت بهتري خواهيم داشت

Q15انحصار مي تواند باعث شود ما خواسته هاي خود را به مراكز مورد نظر بقبولانيم

Q31.همكاري انحصاري ما را از بهره گيري از تجارب ساير مراكز محروم مي نمايد

اجراي دوره هاي آموزشي پكيجي

تاسيس دانشگاه علمي كاربردي

استفاده از همكاران مجرب ساير شركتها

همكاري انحصاري با مراكز آموزشي

هماهنگي موثر با فرآيندهاي منابع انساني

طراحي برنامه مسير شغلي

تمركز بر آموزشهاي تخصصي و عمومي 

مرتبط باشغل

بكارگيري اساتيد درون سازماني

ارائه 50 درصد آموزشهاي ارتقاء شغلي به 

كاركنان كليدي

احراز كسب امتياز در مدل تعالي آموزشي
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انداز  نتايج تحليل ضريب توافقي كاپا پيرامون نكات پر اهميت مدنظر جهت تنظيم در چشم -2جدول 

 آموزشي

 انداز آموزشي نكات پر اهميت مدنظر در تنظيم چشم
ق ضريب تواف

 كاپا

سطح 

 داري معني

 0.767 0.031 هماهنگي موثر با ساير فرايندهاي منابع انساني -1

 0.852 0.029 طراحي برنامه مسير آموزش شغلي -2

 0.651 0.057 تمركز  بر آموزشهاي تخصصي  و عمومي مرتبط با هر شغل -3

 0.082 0.224 ها توسط اساتيد درون سازماني برگزاري آموزش -4

 0.096 0.109 هاي ارتقاي شغلي به كاركنان كليدي درصد آموزش 50ارائه  -5

 0.125 0.071 احراز كسب بالاترين امتياز در مدل تعالي آموزش -6

 0.090 0.197 هاي آموزشي پكيجي اجراي دوره -7

 0.002 0.436 تاسيس دانشگاه علمي كاربردي -8

 0.000 0.558 زشدر آمو هاي آموزشي مشابه استفاده از همكاران مجرب شركت -9

 0.015 0.322 همكاري به صورت انحصاري با مراكز آموزشي -10

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (         

باشد به اين معني است كه  p˃0.05در استنباط نتايج حاصل از تحليل ضريب كاپا هرگاه 

نتايج بدست آمده در جدول ها توافق نظر وجود دارد و برعكس. براين اساس با توجه به  بين گروه

)،  10و  9و  8(شماره  باشند و سه نكته آخر جزو مواد مورد توافق مي 7تا  1فوق نكات شماره 

p<0.05 باشد. جدول  بيانگر عدم توافق مديران سازماني و اعضاي تيم مديريت استراتژيك مي

اهميت مورد توافق نشان آرتين را براساس نكات پر  انداز آموزشي شركت ره بيانيه چشم 3شماره 

 دهد. مي

 آرتين شركت رهانداز آموزشي  بيانيه چشم -3جدول 

يندهاي حوزه ا، با هماهنگي كامل با ساير فر1398مديريت آموزش در افق 

به دنبال توسعه منابع انساني در چارچوب برنامه مسير آموزشي شغلي 

، سازي تونل،  سازي راه«كامل از كاركنان شركت در زمينه پشتيباني 

هاي عمومي و  با تحقق كامل آموزش» هاي صنعتي ها و شهرك ساختمان

%  75مدت شناسايي شده مرتبط با هر شغل از طريق انجام  تخصصي كوتاه

مدت براي كليه  اين آموزش توسط نخبگان درون سازماني در حوزه كوتاه

 به مربوط شغلي يارتقا هاي آموزش دوم يك كاركنان شاغل فعلي، تحقق

مدل تعالي آموزشي و  قرار گرفتن در بالاترين سطح كليدي، كاركنان

 (رشته شغلي) خواهد بود. هاي پكيجي دوره آموزش 4برگزاري حداقل 

 لعات نگارندگان)امنبع: (مط         
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 چه يآموزش يدهايتهد و ها فرصت) يخارج( يطيمح عوامل يبررس به باتوجه :2سوال

 هستند؟

بنـدي آنهـا   ها و نيز كد هاي كانوني، شناسايي گزاره از انجام مصاحبه گروهدر اين مرحله پس 

در شناسايي نكات) نظرات ذينفعان مختلف آموزشي (نمونه كمـي) از   1(مطابق توضيحات سوال 

هـا و   هاي خارجي (فرصـت  طريق پرسشنامه محقق ساخته پيرامون ميزان اهميت هر يك از گويه

آوري  تحليـل اطلاعـات جمـع    ها) دريافـت و پـس از   ضعف ها و (قوتهاي داخلي  تهديدها) و گويه

تـيم اجرايـي مـديريت     اعضـاي هاي كم اهميت و نامرتبط حذف گرديدنـد. در نهايـت    ، گويهشده

گانه نموده و بعد از اتفـاق نظـر درون گروهـي،    هاي پنج استراتژيك آموزشي اقدام به تشكيل گروه

) بـا مشـاركت   4تحليل سلسله مراتبـي (جـدول شـماره    ماتريس ارزيابي عوامل خارجي از طريق 

هاي پنج گانه تنظيم و نهايي گرديد. نحوه تشكيل ماتريس ارزيابي عوامل خارجي  نمايندگان گروه

 بـه  نسبتبا انجام تحليل سلسله مراتبي به اين صورت بود كه، ابتدا ميزان اهميت گويه هر سطر 

ت خيلـي  (اهمي ـ 5 تـا  1 بـين  دادن عـدد   با قراراهميت هر گويه سطر  و بررسي ستون گويه هر

 يبـالا  اعـداد  نـه يقر قطـر  ريز هاي و در رابطه با خانهشد  ) مشخص ميپايين تا اهميت خيلي بالا

گرديد. همچنين حاصلضرب ضريب اهميـت نسـبي در رتبـه هـر گويـه  (بـه ايـن         لحاظ  مي قطر

، ها يا تهديدهاي جـدي  براي ضعف 2رتبه   ها يا تهديدهاي معمولي، براي ضعف 1صورت كه رتبه 

هاي استثنايي) و جمع  ها يا قوت براي فرصت 4هاي معمولي و رتبه  ها يا قوت براي فرصت 3رتبه 

براين اساس با توجه به اينكه . 1نشان داد امتيازات بدست آمده، نمره كل ارزيابي عوامل خارجي را

هـاي   تـوان اسـتنباط نمـود كـه فرصـت      د ميباش بالاتر مي 2.5از عدد ) 2.59(امتياز بدست آمده 

ميزان  انداز آموزشي خود بيشتر از آرتين در مسير تحقق چشم موجود سيستم آموزشي شركت ره

 دهد.   ها را نشان مي نتايج اين بررسي 4باشد. جدول شماره  تهديدهاي آن مي

 

 

                                                      
 2.5 عدد از بالاتر يداخل عوامل و يجخار عوامل يبررس از آمده بدست ازيامت چنانچهداخلي ( تفسير امتياز حاصل از ارزيابي عوامل خارجي و -1

 تر نييپا آمده بدست ازيامت چنانچه و باشد يم ها ضعف و دهايتهد از بالاتر ها قوت و ها فرصت زانيم سيماتر دو هر در كه معناست نيا به باشد،

)، براساس باشند يم ها قوت و ها فرصت از شتريب ها ضعف و دهايتهد يداخل و يخارج سيماتر دو هر در كه معناست نيا به باشد 2.5 عدد از

 تاليف دكتر سيد محمد اعرابي صورت گرفته است.  "ريزي استراتژيك  دستنامه برنامه"شيوه  معرفي شده در كتاب 
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 نگارندگان) محاسباتمنبع: (         

T12 T11 T10 T9 T8 T7 T6 T5 T4 T3 T2 T1 O10 O9 O8 O7 O6 O5 O4 O3 O2 O1

0.14 3 0.05 3.05 4 3 1 2 2 2 2 4 2 3 4 4 2 5 2 3 3 4 3 5 4 امكان طراحي پروژه بهود آموزش O1

0.15 4 0.04 2.52 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 4 1 1 2 2 3 3 3 3 4 2 دريافت آموزش رايگان متناسب با قراردادها O2

0.11 3 0.04 2.33 5 2 4 2 1 3 2 2 3 2 4 1 2 2 2 1 3 3 2 2 1 تمايل همكاري دانشگاه ها O3

0.19 4 0.05 3.10 3 4 3 2 3 3 2 3 4 1 4 5 2 2 3 5 2 4 4 3 3 تامين هزينه هرپروژه از محل پروژه O4

0.17 4 0.04 2.76 3 2 2 3 4 3 3 2 4 3 2 3 1 4 3 4 2 2 3 3 2 امكان مشاركت با صلاحيتها در آموزش O5

0.18 4 0.04 2.90 4 4 3 2 1 1 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 حمايت از دريافت گواهينامه هاي استاندارد O6

0.17 4 0.04 2.86 2 4 5 3 2 2 2 2 3 2 4 2 2 4 4 3 2 1 5 3 3 امكان ايجاد مركز آموزش O7

0.18 4 0.04 2.90 3 3 3 3 2 3 4 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 4 4 4 اتصال ارتقاء كاركنان به آموزش O8

0.19 4 0.05 3.10 3 3 4 2 4 4 4 2 3 5 4 3 1 3 2 3 2 4 4 4 1 ايجاد مسير آموزش شغلي O9

0.25 4 0.06 4.14 5 4 5 3 4 4 4 2 5 4 5 5 5 4 4 2 5 4 4 5 4 IT بهره گيري اززيرساخت O10

0.05 1 0.05 3.19 4 4 3 3 4 4 4 2 4 2 4 1 3 3 3 3 3 1 5 5 2 پراكندگي جغرافيايي پروژه هاي شركت T1

0.08 2 0.04 2.62 4 4 4 3 4 2 3 2 2 2 2 1 2 3 2 3 4 2 2 2 2 تغييرات سياستهاي اجرايي پروژه و اثرات بر آموزش T2

0.10 2 0.05 3.29 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 2 1 4 4 3 3 5 4 4 3 جابه جايي بالاي كاركنان در پروژه ها T3

0.09 2 0.05 3.05 4 4 4 3 2 4 3 2 3 4 2 1 3 4 3 3 2 2 3 4 4 كمبود مراكز آموزش در محل پروژه ها T4

0.06 1 0.06 3.71 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 خروج افراد آموزش ديده به دليل تعديل T5

0.09 2 0.04 2.95 3 3 4 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 4 4 3 4 4 4 4 ممانعت از حضور كاركنان در آموزش ها T6

0.05 1 0.05 3.05 3 3 3 4 2 3 2 2 3 4 2 2 2 3 4 5 3 3 3 4 4 موازي كاري هاي آموزشي T7

0.10 2 0.05 3.19 2 2 3 4 4 4 3 4 3 2 2 2 2 4 4 5 2 3 5 3 4 تقاضاهاي متعدد آموزشي T8

0.10 2 0.05 3.19 4 4 5 2 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 2 HR عدم تعريف روابط فرآيندي آموزش با ساير فرآيندهاي T9

0.04 1 0.04 2.62 4 3 1 3 3 2 2 2 3 2 3 1 2 3 1 3 4 3 2 3 5 ابهام در معرفي كاركنان كليدي به آموزش T10

0.04 1 0.04 2.81 4 3 2 4 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 4 2 4 3 3 تصوير سازماني نامطلوب از آموزش T11

0.08 2 0.04 2.476 2 2 2 4 3 3 2 2 3 2 2 1 3 3 4 2 3 3 1 3 2 ضعف در همكاري با متخصصان با كيفيت بيروني T12
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اهميت سطر نسبت به ستون بررسي و با عدد مابين 1 تا 5 بصورت زير مشخص مي شود.  :

1- عدد 1 به معني اهميت خيلي پائين گويه سطر نسبت به ستون مي باشد.       4- عدد 4 به معني اهميت بالاي گويه سطر نسبت به ستون مي باشد.
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 ست؟يچ يآموزش يها فضع و ها قوت يداخل عوامل يبررس به توجه با :3سوال

ه در مقايسه با گذشته واحد آموزش، نسبت به هستند ك ي، عواملي بالفعلها قوتمنظور از 

اي باشد كه  آيند و چنانچه به گونه هاي سازمان يا شركت يك مزيت به حساب مي ساير بخش

هاي  صورتي كه بخش هايي از سازمان از آن برخوردار باشند به آن قوت معمولي و در بخش

گويند. همچنين به  وت را كمتر داشته باشند به آن قوت استثنايي ميمختلف سازمان آن ق

تواند به  عواملي كه مجموعه آموزش سازماني فاقد آن باشد يا به دليل عدم برخورداري از آن نمي

ها اثرات  چقدر اين ضعف گويند كه هر شكل موثر انتظارات مربوطه را محقق نمايد، ضعف مي

ز اهميت بيشتر برخوردار بوده و يك ضعف جدي و در غير اينصورت تري بر جاي بگذراند ا عميق

در اين مرحله همانند ساير مراحل قبلي، ابتدا با انجام  شود. ف معمولي تلقي ميعيك ض

ها و  هاي مرتبط با قوت هاي گروهي، فهرست اوليه گويه هاي انفرادي و نيز مصاحبه مصاحبه

هاي بياني، نظرات ذينفعان آموزشي از طريق پرسشنامه  ها شناسايي و بعد از كدبندي گزاره ضعف

هاي بي اهميت و نامرتبط حذف گرديدند. سرانجام ازطريق ماتريس  محقق ساخته دريافت و گويه

براي موقعيت عوامل  1.5ارزيابي عوامل داخلي با استفاده از روش تحليل سلسله مراتبي، امتياز 

آموزشي واحد هاي  انگر آن است كه ميزان ضعف، بيداخلي روشن گرديد. امتياز مشخص شده

 يابيارز سيماترنتايج  5 شماره جدول باشد. هاي آن مي آرتين بيشتر از ميزان قوت شركت ره

 .دهد يم نشان را داخلي عوامل
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 نگارندگان) محاسباتمنبع: (         
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w
1 s3 s2 s1

0.114 3 0.038 2.17 2 1 2 1 1 4 2 2 1 4 2 1 5 1 4 1 3 2 ارتباطات دوستانه كاركنان آموزش S1

0.143 3 0.048 2.72 2 2 1 4 3 3 2 3 2 2 4 1 2 5 1 4 4 4 وجود روش اجرايي آموزش S2

0.096 3 0.032 1.83 1 1 3 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 3 وجود منابع آموزشي S3

0.103 2 0.052 2.94 2 2 2 2 3 4 3 3 2 3 2 2 5 3 3 5 2 5 ضعف در ساختار سازماني آموزش W1

0.084 2 0.042 2.39 1 1 3 2 4 4 1 2 1 1 2 1 3 2 3 5 5 2 آشنايي نا كافي با فعاليتهاي بخش هاي مختلف شركت W2

0.064 1 0.064 3.67 5 5 2 3 4 1 2 5 5 4 5 2 5 4 3 5 1 5 ضعف در فرآيند هاي آموزشي W3

0.084 2 0.042 2.39 1 4 3 2 2 4 4 1 1 2 1 3 1 3 1 5 4 1 ضعف ارتباط بين كاركنان آموزش با رابطين آموزش W4

0.054 1 0.054 3.06 3 3 1 3 3 1 1 3 2 2 2 3 4 5 4 5 5 5 عدم انطباق رشته با شغل كاركنان آموزش W5

0.121 2 0.060 3.44 4 2 2 3 4 2 2 5 5 5 4 5 1 4 4 4 2 4 فقدان استانداردهاي آموزشي W6

0.056 1 0.056 3.22 5 4 2 2 2 2 2 5 5 1 4 4 2 5 3 4 4 2 فقدان آموزش هاي تخصص محور هر شغل W7

0.058 1 0.058 3.33 4 4 3 2 3 3 4 3 1 1 4 5 1 5 4 4 4 5 فقدان محتواي آموزشي متناسب با نيازها W8

0.058 1 0.058 3.33 5 5 4 2 3 4 5 3 1 1 3 5 1 4 3 4 3 4 فقدان پارامترهاي رفتاري هدفمند W9

0.055 1 0.055 3.17 2 2 3 3 3 3 1 2 4 4 5 2 4 5 3 3 4 4 فقدان بانك اطلاعاتي آموزش W10

0.093 2 0.047 2.67 1 2 2 2 1 3 2 3 4 4 5 2 5 2 2 3 3 2 ضعف اطلاع رساني آموزشي W11

0.056 1 0.056 3.22 1 3 5 3 5 3 3 3 4 2 3 4 2 2 3 4 3 5 ضعف در پيش بيني بودجه W12

0.060 1 0.060 3.44 2 2 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 2 5 ابهام در فرايند مسير آموزش شغلي W13

0.054 1 0.054 3.11 1 1 2 1 4 3 2 3 4 4 5 3 4 3 4 3 5 4 ضعف در امكانات آموزشي W14

0.061 1 0.061 3.50 5 5 4 3 4 4 1 2 2 4 3 2 1 5 4 5 4 5 ضعف در سنحش اثربخشي آموزشي W15

0.061 1 0.061 3.50 1 5 4 5 5 4 1 4 1 2 3 5 1 5 4 5 4 4 عدم رفع مشكلات سازماني از طريق آموزش W16
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( AHP) جدول شماره 5- ماتريس ارزيابي عوامل داخلي از طريق انجام تحليل سلسله مراتبي

1.5
اهميت سطر نسبت به ستون بررسي و با عدد مابين 1 تا 5 بصورت زير مشخص مي شود.  :

ائين گويه سطر نسبت به ستون مي باشد.       4- عدد 4 به معني اهميت بالاي گويه سطر نسبت به ستون مي باشد. 1- عدد 1 به معني اهميت خيلي پ
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 از دسته كدام و ستيچ نيآرت ره شركت آموزش ستميس كياستراتژ تيموقع: 4سوال

) WT( تدافعي و) WO( كارانه محافظه ،)ST( رقابتي ،)SO( تهاجمي چهارگانه هاي استراتژي

 است؟ آن مناسب

 

ــا روشــي "اســتراتژي  ــار ي ــه، راهك ــه كمــك آن    "هدف،گزين ــه واحــد آموزشــي ب اســت ك

نمايـد. در   سـازي  و محقـق مـي    انـداز خـود را مبتنـي بـر نيـاز ذينفعـان پيـاده        ماموريت و چشم

ــي، مــي    ــابي عوامــل خــارجي و داخل ــايج ارزي ــس از بدســت آمــدن نت ــوان از  ايــن خصــوص پ ت

، موقعيــت اســتراتژيك واحــد آموزشــي را شناســايي و ســپس 1طريــق تشــكيل مــاتريس فاصــله

ــاتريس      ــكيل م ــه تش ــدام ب ــذكور اق ــت م ــاس موقعي 2براس
SWOT    ــاتريس ــن م ــود. در اي نم

 ST )، رقــابتيكــاهش نقــاط ضــعف و پرهيــز از تهديــدات( WTچهارگونــه اســتراتژي تــدافعي 

ــوت  ــتفاده از ق ــه    (اس ــدها)، محافظ ــدن از تهدي ــراي دور مان ــا ب ــه  ه ــره(ب WOكاران ــري از  ه گي

ــت ــعف   فرص ــردن ض ــين ب ــور از ب ــه منظ ــا ب ــاجمي   ه ــا)، ته ــت  SOه ــتفاده از فرص ــا   (اس ــا ب ه

 دهد.   را نشان مي SWOTماتريس  2گيري از نقاط قوت) قرار دارد. شكل شماره  بهره
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) و عوامـل   2.59در اين رابطه با توجه به  نمره بدسـت آمـده از ارزيـابي عوامـل خـارجي (     

آرتـين در   ) و به تناسب آن قرار گرفتن موقعيت استراتژيك واحد آموزشي شـركت ره 1.5داخلي (

هـاي آموزشـي متناسـب بـا      ، اقدام به شناسايي استراتژي)woهاي محافظه كارانه ( خانه استراتژي

 1هـاي كـانوني نيمـه سـاختاريافته گرديـد. نمـودار شـماره         الذكر از طريق مصـاحبه  موقعيت فوق

هاي پيشنهادي حاصل از  نتايج استراتژي  6ماتريس موقعيت استراتژيك آموزشي و جدول شماره 

 دهد.   ها را نشان مي مصاحبهنتايج 

  

 

 Spaceآرتين بر روي ماتريس  موقعيت استراتژيك آموزشي شركت ره -1نمودار 
 نگارندگان) محاسباتمنبع: (         
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 كدامند؟ نيآرت ره شركت آموزشي نظام هاي استراتژي  ترين مهم : 5سوال 

بايسـتي آنهـا را    مـاتريس فـوق، مـي   هاي آموزشي اوليـه از طريـق    بعد از شناسايي استراتژي

بندي نمود . براي اين منظور  هاي شركت اولويت گيري براساس ميزان جذابيت و همسويي با جهت

 5هـاي   ابتدا گـروه  ژيك آموزشي در چارچوب تكنيك فيشبونتيم اجرايي مديريت استرات ياعضا

ب اقدام بـه تعيـين ميـزان    را تشكيل و بعد از بحث و بررسي درون گروهي، نمايندگان منتخگانه 

 7ريزي استراتژيك كمـي نمودنـد. جـدول شـماره      جذابيت هر استراتژي بر اساس ماتريس برنامه

 دهد.   هاي آموزشي شركت ره آرتين را نشان مي بندي استراتژي نحوه اولويت
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 ريزي استراتژيك كمي ماتريس برنامه -7جدول 

نگارندگان) محاسباتمنبع: (           
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هاي مرتبط با  كليه گويهريزي استراتژيك كمي مشهود است،  كه از مشاهده ماتريس برنامه همانطور

در امتيازات اوليه  عوامل خارجي و داخلي به همراه ضرايب اعلام شده براي آنها بدون هيچگونه تغييري

هر استراتژي، براساس  ) قرار گرفتند. نتايج بدست از ارزيابي ميزان جذابيت7آنها در اين جدول (شماره 

 نمايش داده شده است. 8بندي شده و در جدول شماره  ترين امتياز اولويت بالاترين امتياز تا پايين

 

 آرتين ها يا اهداف استراتژيك بيشترين اولويت شركت ره معرفي استراتژي -8جدول 

 ترتيب اولويت بندي شده هاي آموزشي اولويت استراتژي

 اول IT 5.52هاي  ساختايجاد و توسعه زير 

 دوم  5.22 بازگشت سرمايه آموزشي 

 سوم 5.1 هاي شغلي هدفمندي آموزش

 چهارم 4.67 تعاملات هدفمند فرآيندي 

 پنچم  4.5 بهبود مشاركت خبرگان درون سازماني

 ششم  4.44 نوآوري در تعريف و ارائه خدمات آموزشي 

 هفتم 4.21 هاي تمام شده  كاهش هزينه

 هشتم 4.14 ها سازي برآورد هزينه بهينه

 نهم 4.14 سازي و تعاليبرند

 دهم 3.61 هاي عادلانه آموزشي توزيع فرصت 

 يازدهم 3.55 بهبود كيفي فرآيندهاي تخصصي آموزش

 دوازدهم 3.2 هاي آموزشي مصوب حضور در دوره

 سيزدهم 3.18 سازي مستمر ساختار آموزش  بهينه

 چهاردم 3.1 سطح شايستگي كاركنان ارتقاي

 پانزدهم 2.87 هاي عملكرد شركت بهبود شاخص

 شانزدهم 2.39 جذب نيروي انساني منطبق آموزشي 

 

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (         

 

هـاي پـنج گانـه تـيم       در اين تحقيق بعد از بدست آمدن نتايج جدول فوق نماينـدگان گـروه  

اي بـا توجـه بـه     كميته راهبردي طي جلسه ياستراتژيك آموزشي به همراه اعضااجرايي مديريت 

هـاي عمليـاتي انتخـاب     ريـزي  شرايط و پتانسيل شركت، پنج استراتژي اول را براي ورود به برنامه

 نمودند.  
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 گيري بحث و نتيجه -4

هاي اجرايي بوده است. تاريخ  هاي همواره آدمي تفكر و تبديل آن به شيوه يكي از دشواري

نشده و يا اعمالي است كه هاي بسياري است كه هرگز تبديل به عمل  ها و طرح بيانگر وجود ايده

پردازي مناسب نشده است. هر دو روي اين سكه باعث بروز پيامدهاي  قبل از آن فكر و ايده

در سازد.  گردد كه افراد جامعه بشري و بخصوص جامعه سازماني را متاثر مي ناخوشايندي مي

تصميمات و ند (مشكل اول)، ا هاي ارزشمندي بر روي كاغذ باقي مانده حالي كه استراتژي

شود (مشكل دوم). (لشكر  ها به اجرا گذاشته مي هاي اجرايي بدون توجه به استراتژي برنامه

رسد يكي از مسائل اصلي واحدهاي آموزش  خصوص به نظر مي در اين") 20، ص 1390بلوكي، 

هاي مختلف نيازسنجي آموزشي،  سازماني قبل از ورود به مباحث اجرايي و به كارگيري شيوه

ها و يا هر شيوه ديگري،  اشكال مختلف اجراي آموزش  طراحي محتوا، اثربخشي آموزشي،

هاي منابع انساني و  چارچوب استراتژيهاي آموزشي در  شناسايي و تدوين صحيح استراتژي

رغم  تواند علي باشد. اهميت اين مساله به قدري است كه فقدان توجه به آن مي سازمان مي

ولين واحدهاي آموزشي زمينه زوال اعتماد كاركنان و تصميم گيرندگان هاي فراوان مسئ تلاش

ي سطح هاي سازماني در رشد و ارتقا سازماني را نسبت به درستي و اثرگذاري آموزش

وري آموزشي فراهم آورد. اكنون زنگ خطر به صدا  سازماني و خلق بهره –هاي فردي شايستگي

راه تحقق اهداف آموزشي شكل  متناقضي بر سر هاًها و انتظارات متعدد و گا درآمده و چالش

هاي  هاي سازماني براي افزايش ظرفيت شايستگي ريشه در دور انديشي گرفته است كه بعضاَ

باشد. به همين سبب در اين مقاله تلاش  سازماني و حفظ مزيت رقابتي پايدار آنها مي –فردي 

معيارهاي مرتبط با هريك از سوالات شد تا در چارچوب روش تحقيق آميخته اكتشافي، ابتدا 

(انفرادي و گروهي) به درستي شناسايي و سپس  هاي كانوني تحقيق از طريق روش مصاحبه گروه

هاي حاصل از  هاي كمي دقت و اطمينان نتايج مورد بررسي قرار گرفته و يافته با بكارگيري روش

 هر ها، در نگاه انتقال درس آموختهآرتين با  ريزي استراتژيك آموزشي در شركت ره اجراي برنامه

يك از مراحل پژوهش توضيح و تشريح گردد. نتايج بدست آمده شانزده اولويت استراتژي 

آموزشي متناسب با موقعيت تدافعي واحد آموزش شركت را نشان داد كه براساس آن كميته 

در نظر گرفتن راهبردي و نمايندگان پنج گروه تيم اجرايي مديريت استراتژيك آموزشي  با 

هاي عملياتي  شرايط شركت و واحد آموزشي پنج استراتژي اول تا پنجم را جهت تدوين برنامه

ضعف "هاي مختلف نظير  انتخاب نمودند. در پايان از رهيافت انجام اين بررسي در كنار محدوديت

زاري هاي برگ تغييرات شرايط ساختاري شركت، محدوديت  هاي اطلاعاتي موجود، در زيرساخت

هاي كانوني، ممانعت برخي از مديران از شركت نمايندگان خود در جلسات به  جلسات با گروه
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هاي كيفي اكتشافي جهت  روش"شود از  هاي تخصصي بخش خود و ...، پيشنهاد مي دليل فعاليت

، شناسايي و انتخاب ابزارهاي كارآمد جهت  هاي عوامل خارجي و داخلي شناسايي معيارها و گويه

 بهره گرفته شود.  "آوري شده و مشاركت ذينفعان كليدي آموزشي  هاي جمع ليل دادهتح

 

 منابع -5
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