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 چکیده

سوی آموزش عملکردمحور و متعاقب آن رهنمون محور به  های اخیر حرکت از آموزش فعالیت طی سالزمینه و هدف: هر 

ترین جریانات حوزه آموزش و بهسازی منابع انسانی بوده است.  شدن به سوی پارادایم تکنولوژی عملکرد انسانی از جمله مهم
ملی های کشور بتوانند علاوه بر حرکت در خلال روند تکا های آموزش سازمان ی الگویی است تا بخش هدف این پژوهش، ارائه

پژوهش حاضر از شناسی: روش گیری کنند. این حوزه، به کمک آن میزان بلوغ فرآیند یادگیری و بهبود عملکرد خود را اندازه

ها و چارچوب فلسفی و پارادایم آن، دارای طرح  شود. همچنین، از لحاظ مبنای دادهای و کاربردی محسوب مینظر هدف توسعه

ها، یک تحقیق توصیفی )غیرآزمایشی( است. برای گردآوری اطلاعات از  ی گردآوری داده تحقیق آمیخته است و از حیث نحوه

ی  نفر از خبرگان حوزه 31ی عمیق، دلفی فازی و فرآیند تحلیل سلسله مراتبی استفاده گردیده است.  سه روش مصاحبه

با استفاده از ها: یافته داد. ا تشکیل میکنندگان این پژوهش ردفاعی، مشارکت -های صنعتی آموزش و یادگیری یکی از سازمان

ی الگوی یادگیری و بهبود عملکرد شناسایی گردید و  معیار اولیه 22دار و تلخیصی،  رویکرد تحلیل محتوای ترکیبی جهت

زان معیار نهایی مشخص گردید. در ادامه او 22ی آن  سپس با استفاده از روش دلفی فازی، معیارها پالایش گردید که در نتیجه

های پژوهش، مقیاسی برای  بر مبنای یافته گیری:نتیجهمعیارها با استفاده از روش فرآیند تحلیل سلسله مراتبی تعیین گردید. 

تعیین میزان بلوغ نظام یادگیری و بهبود عملکرد در پنج سطح )صفر، مقدماتی، میانه، پیشرفته و بهینه( ارائه گردید تا از این 
 های مختلف، فراهم آید.ی حرکت در مسیر بهسازی مستمر سازمانرهگذر، بستر لازم برا

 انسانی عملکرد تکنولوژی عملکرد، بهبود یادگیری،های کلیدی:  واژه
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 مقدمه و بیان مساله

 نظران قرار گرفته است )الگاراجا و وانگ،در حال حاضر نقش بالقوه توسعه سرمایه انسانی، بیش از پیش مورد توجه صاحب
گردد. از سوی دیگر، هیچ واژه یا  ها می ( و حجم وسیعی از منابع و امکانات صرف رشد و توسعه منابع انسانی سازمان32: 2132

شود، تحت پوشش قرار دهدد.  ای که آموزش نامیده می ها و اقداماتی را که در حیطه نام فراگیری وجود ندارد تا مجموعه فعالیت

، توسعه سرمایه فکری، مدیریت دانش، تسدهیل 3این امر مطرح شده است: ارتقای عملکرد انسانی ها و اسامی متعددی برای واژه

نظران حوزه آموزش و بهسازی  از صاحب 2لاگان . مک1، مشاوره و تغییر و تحول سازمانی2یادگیری، مهندسی فرآیندهای انسانی
های پیشین درباره سازمان تغییر یابند. این دگردیسی از  ظریهها و ن معتقد است که به منظور اثربخشی در این حوزه، باید دیدگاه

های  ها و برداشدت های منطقی بسته که متمرکز بر ساختارها هستند، به سمت الگوهای پویایی است کده متدرثر از دیددگاه نظام

هدای  وفا کدردن تواناییجدید از جهان است و بر فرآیند و مشارکت ترکید دارد. به اعتقاد وی نقش اصلی در حوزه آموزش، شدک
یابی به چنین آرمانی، توجه  افراد در محیط کار و جامعه با استفاده از تمام ابزارها و امکانات در دسترس است. در راستای دست

 (.113: 3131طلبد )فتحی واجارگاه و نوری، ای را می به ابعاد انسانی حوزه آموزش توجه ویژه

اند پا را فراتر از آموزش گذاشته و حوزه فعالیت خدود را بده  ظران آموزش تلاش کردهن های اخیر بسیاری از صاحب طی سال

(، یعنی استفاده همزمان از مداخلات کارا و اثربخش آموزشی و غیرآموزشی جهت رفع شکاف HPT) 1تکنولوژی عملکرد انسانی
ارائه شده است: نخست به این جهت که  HPT(. تعاریف متعددی برای 1: 2131، گوئرا، 2111، 1عملکرد، گسترش دهند )راثول

ها، جامعده و تکنولدوژی، دسدتخوش تغییدر و  است و در طول زمان و به اقتضای تغییر در شرایط سازمان 2مند زمان این مفهوم

های  ریشه در حوزه HPTگردد.  این بازمی 3ای رشته(. دلیل دوم تعدد تعاریف، به ماهیت بین2111، 8شود )پرشینگتحول می
ی  آوری اطلاعدات، توسدعه شناسدی یدادگیری، فدن ها، روان ی سیستم علمی همچون: رفتارگرایی، علوم شناختی، اقتصاد، نظریه

را به  HPTای،  رشته(. ماهیت بین3333و همکاران،  32؛ روزنبرگ3333، 33؛ استالوویچ و کیپس2111، 31سازمانی دارد )فراند

، 31گردیده اسدت )آیرلبدک آن نیز،گر باعث ابهام و عدم شفافیت تعاریف و اهداف ای پویا تبدیل کرده است و از سوی دی حوزه

توسط متخصصان طراحی و ارائده شدده  HPTهای بسیاری با رویکردهای مختلفی در حوزه  (. تاکنون الگوها و چارچوب2112

                                                                 
1. Human Performance Enhancement 

2. Human Process Engineering 

3. Organization Stewardship and Transformation 

4. Pat McLagan 

5. Human Performance Technology (HPT) 

6. Rothwell 

7. Timebound 

8. Pershing 

9. Interdisciplinary  

10. Ferond 

11. Stolovitch and Keeps 

12. Rosenberg 

13. Irlbeck 
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( در 2132و دیگران ) 31. ویلموث(2133، 32مدل است )برناردز و ماریانو 21است که بر طبق مطالعات انجام شده شامل بیش از 

کنندد: الگوهدای تشخیصدی، الگوهدای فرآینددی و الگوهدای  استفاده می HPTشناسی الگوهای  مجموع از سه دسته برای گونه

رود  بده شدمار مدی HPTبندی الگوهدای  نگر. این سه دسته در حال حاضر یک چارچوب مورد پذیرش عموم بدرای دسدته کل

 (.  2132، 31)کانگ
 HPTتوانند از رویکرد  کند تا تشخیص دهند که کجا می گران عملکرد انسانی کمک می لگوهای تشخیصی به تحلیلا -الف

 برای بهبود عملکرد استفاده کنند.

شوند. به کارگیری  های معین برای مسرله عملکرد را شامل می حل الگوهای فرآیندی غالباً خطی بوده و فرآیند ارائه راه -ب
ل و منطق خطی، ویژگی ثابت الگوهای فرآیندی است. پنج ویژگی عمومی برای شناسایی الگوهای فرآینددی های تحلی سیستم

بنددی شدده  هدای گروه ای یا به صورت فعالیت عبارت است از: خطی یا متوالی بودن این الگوها؛ الگوهای فرآیندی اغلب مرحله

های فرآیندی مبتنی بر مداخله بوده و مداخلات عملکرد، یکدی از شود؛ الگو هستند؛ الگوهای فرآیندی با تحلیل شکاف آغاز می

 (.2118و همکاران،  32عناصر حیاتی این الگوها است؛ الگوهای فرآیندی، مبتنی بر وجود یک حلقه بازخورد است )پرشینگ
ه دیگدری از های الگوسازی منحصر به فدرد خدود در گدرو نگر: این الگوها به سبب شکل غیرخطی و ویژگی الگوهای کل -ج

را نشان  HPTشوند. این الگوها صرف نظر از جزئیات، ابعاد کلی و قلمروهای اصلی  بندی می طبقه HPTشناسی الگوهای  گونه

شدوند  از سه حیطه به هم پیوسدته شدامل افدراد، فرآینددها و سدازمان تشدکیل می HPTنگر،  دهند. بر اساس الگوهای کل می
 (. 2132)ویلموث و دیگران، 

اصلی: تحلیل عملکدرد، تحلیدل علدت، انتخداب،   (، دارای پنج مرحلهISPI) 38المللی بهود عملکردی فعلی انجمن بینالگو

هدای پیشدین، اجدزا  باشد. این الگو نسبت به الگدوی یابی می طراحی و تدوین مداخله، اجرای مداخله و مدیریت تغییر و ارزش
ADDIEتری از الگوی بیش

تحلیل عملکرد است. الگوی قبلدی   ت. تفاوت دیگر این دو الگو در مرحلهرا در خود جای داده اس 33

ISPI شد، اما الگوی جدید از بررسی نیازهای مشتری استفاده  با بررسی نیازهای مشتری و مرموریت و اهداف سازمان شروع می

 3در شدکل  ISPIه شده توسدط ارائ HPTزند. الگوی استاندارد  تری دست می نکرده و به جای آن به تحلیل محیطی گسترده

 نشان داده شده است. 
های ایرانی گویای توانمنددی مطلدوب ایدن  های تعالی در سازمان با توجه به اینکه دستاورد بیش از یک دهه کاربست مدل

صصی بوده های تخ ها در ارزیابی عمیق حوزه های مختلف سازمان و ناتوانی نسبی آن مند بخش ها برای ارزیابی کلان و نظام مدل

در راستای ارزیابی سازمان به عنوان یک کل یکپارچده،  EFQMهای تعالی سازمانی همچون  توان اذعان داشت، مدلاست، می
ی کارکندان، مددیریت داندش،  ی آموزش و توسعه های تخصصی چون مدیریت منابع انسانی، حوزه مناسب و برای ارزیابی حوزه

های  اکافی است. این چالش جهانی است. چنان که شاهدیم در کشدورهای زادگداه مددلسازمان یادگیرنده و غیره تا حدودی ن

هایی چون منابع انسانی، آمدوزش و توسدعه، مددیریت داندش و ...  های تخصصی در حوزه تعالی سازمانی، از دو دهه پیش مدل

ی مددیریت  ، جدایزه23مندابع انسدانی گر ، مدل توسدعه21گذاری در منابع انسانی طراحی و استقرار داده شده است. مدل سرمایه

                                                                 
14. Bernardez & Mariano 

15. Wilmoth 

16. Kang 

17. Pershing 

18. International Society for Performance Improvement  

19
. Analysis, Design, Development, Implement & Evaluation 

20. Investors in people (IIP) 
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هدا بدرای  و ... همگدی نشدان از تدلاش فعدالین ایدن بخش 22، مدل طاووس طلایی هندد21ی ملی بریتانیا ، مدل جایزه22دانش

های تعدالی تخصصدی دارد )خراسدانی و  تر از رویکرد سرآمدی با تکیده بدر روش طراحدی و اسدتفاده از مددل برداری بیش بهره

 (.3131همکاران، 

شدود کده بده رغدم  های سازمانی مشدخص می ی کیفیت آموزش ا مروری مختصر بر سوابق مطالعات انجام گرفته در حوزهب
( در پدژوهش خدود بده 2132ها و اقدامات انجام شده در این زمینه بسیار ناکدافی اسدت. کاندگ ) اهمیت این موضوع، پژوهش

پرنمدودترین و - المللدی بهبدود عملکدرد نسدانی  انجمدن بیناعتبارسنجی فرآیند تحلیل عملکدرد مددل تکنولدوژی عملکدرد ا

مدورد از کسدب و کارهدایی کده از  11پرداخت. وی با استفاده از روش تحلیل محتدوا  -پرکاربردترین مدل فرآیندی این حوزه
رآیندد تحلیدل های این پژوهش حاکی از آن بدود کده ف . یافتهتکنولوژی عملکرد انسانی بهره گرفته بودند، بررسی کردرویکرد 

یابد. فرآیندهای واقعی مورد استفاده در  المللی به طور کامل در کسب و کارهای مورد بررسی نمود نمی عملکرد مدل انجمن بین

ی تحلیدل در مددل  های عملکردی تا حدودی با مدل تفاوت داشت. علاوه بر این، رویه این کسب و کارها برای شناسایی شکاف

ل یک توالی منطقی نشان داده شده، در حالی که در کسب و کارهای مورد بررسی این امر یک تدوالی المللی به شک انجمن بین
های پدژوهش ارائده  ی تحلیل عملکرد بدر مبندای یافتده مبتنی بر واقعیت بود. نهایتاً، در انتهای پژوهش نیز فرآیند اصلاح شده

 گردیده است.

اندرکاران متبحر این حوزه و رخدادهای به  های دست صویر کردن انگاره( در پژوهش خود برای ت2132)  و همکاران 21مارکر
ی  اندرکاران در دنیای غالباً پر هرج و مرج و آشدفته سازی مداخلات بهبود عملکرد توسط این دست وقوع پیوسته در خلال پیاده

ی متفداوتی  ی شدیوه به دنبال ارائهکنند. این پژوهش  پیشنهاد می 21( مارپیچHPIواقعی، یک چارچوب بهبود عملکرد انسانی )

سازی فرآیند بهبود عملکرد توسط خبرگان این حوزه در دنیای  برای به تصویر کشیدن، تفکر و بحث در خصوص چگونگی پیاده
 واقعی بوده است.

ح هدای مدورد اسدتفاده بدرای تبیدین و توضدی ترین پارادایم ( در پژوهش خود به بررسی متداول2132) 22اسکات و وینیکی

های مطالعاتی پرداختندد. از ایدن  ی تکنولوژی عملکرد انسانی و هم در چارچوب سایر حوزه های عملکرد، هم در محدوده محیط

های عملکدرد تددارک دیدده شدد کده نتیجده آن معرفدی  رهگذر، یک رهیافت ترکیبی برای حل مسائل ادارک شده در محیط
های  ی تکنولوژی عملکرد انسانی بود. رویکرد مذکور بر مبنای پنداشدت هاندرکاران حوز به دست 28های نرم شناسی سیستم روش

 ی تکنولوژی عملکرد انسانی سامان یافته است. های حوزه ترین چارچوب ذهنی کاملاً متفاوت با معمول

ی ی سدرآمد پژوهش حاکی از آن است که اکثر قریب به اتفاق مطالعات صدورت گرفتده در حدوزه  بررسی ادبیات و پیشینه
( عدم اتکا  به مطالعات تجربی 3توان به این موارد اشاره کرد:  ای دارد که از بین آن می آموزش منابع انسانی، نقاط ضعف عمده

( مغفدول مانددن 1؛ 31131:3333ای به آموزش بر اساس خطوط راهنمای استاندارد ایزو  ( نگاه کلیشه2معتبر و ساختارمند؛ 

( توجه صرف به مداخلات آموزشی و عدم توجه به 2؛ 23331:2131دگیری مطابق استاندارد ایزو تغییر پارادایم از آموزش به یا

                                                                                                                                                                                                           
21. People Developer Model (PDM) 

22. Most Admired Knowledge Enterprises (MAKE) 

23. National Training Awards (NTA) 

24. Golden Peacock National Training Awards (GPNTA) 

25. Marker 

26. Spiral 

27. Scott & Winiecki 

28. Soft Systems Methodology  
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ای و متمرکز به فرآیندد آمدوزش و عددم  ( نگاه جزیره1؛ HPIو  HPTمداخلات غیرآموزشی عملکردمحور مطابق رویکردهای 

آیندهای نظام آموزش و یادگیری منابع انسانی؛  آیندها و پس ( عدم توجه به پیش1توجه به تعاملات سیستمی و کلیت سازمان؛ 

ی آموزش و یادگیری منابع انسانی بدا سدایر فرآینددهای  ها و اقدامات حوزه ( عدم توجه به لزوم همراستایی و انسجام فعالیت2

دامات و ( عدم توجه به لزوم بسترسازی برای تداوم تغییرات حاصل از اجرای مداخلات و ضدرورت بهبدود مسدتمر اقد8سازمان؛ 
های منابع انسانی و عدم توجه بده لدزوم  ( توجه صرف به ارتقای دانش، نگرش و مهارت3های نظام یادگیری و آموزش؛  فعالیت

( نامشخص بودن چگدونگی تعیدین اوزان معیارهدا و 31ها و راهبردهای کلان سازمان؛  همسوسازی عملکرد کارکنان با سیاست

ا. با در نظدر گدرفتن مدوارد بنیاد مدیریت کیفیت اروپماتیک تقلیدی از جایزه سرآمدی ( ش33زیرمعیارهای الگوی سرآمدی و 
ای بدرای تلفیدق  های صورت گرفتده و فدراهم آوردن زمینده مذکور، پژوهش حاضر قصد دارد به منظور رفع نقاط ضعف پژوهش

 ی بهبود عملکرد، به بررسی سؤالات زیر بپردازد: ی یادگیری و آموزش با حوزه حوزه

 الگوی مطلوب جهت خودارزیابی سرآمدی نظام یادگیری و بهبود عملکرد چیست است؟ 

 اوزان معیارهای الگوی سرآمدی نظام یادگیری و بهبود عملکرد چگونه است؟ 

 عملکرد با چه رویکردی قابل ارزیابی است؟ و بهبود یادگیری نظام بلوغ میزان 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 

 فقدان حمایت محیطی

داده، اطلاعات و  .1
 بازخورد

حمایت محیطی،  .2
 منابع و ابزارها

ها یا  نتایج، مشوق .3
 ها پاداش

 فقدان مجموعه رفتار

 دانش و مهارت .1

 های فردی قابلیت .2

 انگیزش و انتظارات .3

ای تحلیل علت ریشه  
 تحلیل عملکرد

 )نیاز یا فرصت(

 تحلیل سازمانی

ها،  موریت، ارزشانداز، مأ )چشم
ها( اهداف و استراتژی  

عملکرد مورد انتظار از 

 کارکنان

 تحلیل محیطی

محیط سازمانی )جامعه،  .1
 نفعان و رقبا( ذی

محیط کاری )منابع،  .2
های منابع  مشی ابزار، خط

 انسانی(

شغل )جریان کار، رویه،  .3
 ها و ارگونومی( مسئولیت

شاغل )دانش، مهارت،  .4
انگیزش، انتظارات و 

 ها( یتقابل

 

 عملکرد فعلی کارکنان

 شکاف

 کمک عملکردها -

 )آموزشی و غیرآموزشی(

تحلیل شغل/ طراحی  -

 شغل
 ی فردی توسعه -

 ی منابع انسانی توسعه -

 ارتباطات سازمانی -

ی  طراحی و توسعه -
 سازمانی

 های مالی سیستم -

 مدیریت تغییر -
 مشاوره در باب فرآیندها -

 ی کارکنان توسعه -

ها و ایجاد  ارتباطات، شبکه -
 روابط

انتخاب، طراحی و تدوین 

 مداخله
 اجرای مداخله و تغییر

 یابی/اعتباریابی فرا ارزش

 فرآیندهای تکوینی، پایانی و تأییدی .1

 دادهای تکوینی، پایانی و تأییدی برون .2

 ها آموخته درس .3

یابی ارزش  

 تکوینی

 پایانی

 تأییدی

  ISPI  ژی عملکرد انسانی مدل استاندارد تکنولو -9شکل
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 شناسی پژوهش وشر

ها و چدارچوب فلسدفی و پدارادایم  شود. از لحاظ مبنای دادهای و کاربردی محسوب میحاضر از نظر هدف توسعه پژوهش

هدا، یدک تحقیدق توصدیفی )غیرآزمایشدی( اسدت. بدرای  ی گردآوری داده آن، دارای طرح تحقیق آمیخته است و از حیث نحوه

نفدر از  31آیند تحلیل سلسله مراتبی استفاده گردیده اسدت. ی عمیق، دلفی فازی و فر گردآوری اطلاعات از سه روش مصاحبه
ها  داد که تحصیلات آن کنندگان این پژوهش را شکل میهای دفاعی، مشارکت آموزش و یادگیری یکی از سازمان خبرگان حوزه

بود. این نفدرات از سال متغیر  1-28ی کاری آنان از  های مختلف مدیریت و سابقه عمدتاً کارشناسی و کارشناسی ارشد گرایش

های عمیق استخراج و با استفاده از روش دلفدی فدازی  ها از طریق مصاحبه های آن گیری هدفمند انتخاب و دیدگاه طریق نمونه
ادامده یافدت. تجزیده و  23پالایش گردیده است. لازم به ذکر است که فرایند انجام مصاحبه، تا رسیدن به مرحله اشباع نظدری

های کیفی با استفاده از روش تحلیدل محتدوای ترکیبدی  و داده Microsoft Office Excelبا استفاده از  های کمی تحلیل داده

ی سیستمی، تحت عنوان عوامدل  صورت گرفته است. مضامین اصلی پژوهش بر مبنای چارچوب نظریه 13و تلخیصی 11دار جهت

ه است. در این پژوهش واحد تحلیل در بخش تحلیل آمدی از قبل مشخص شد آیندی و پی آیندی، فرآیندی، پس ای، پیش زمینه
اند. کددهای مشدابه، ها واحدهای معنایی شناسایی و سپس فشرده و کدگذاری شده محتوا، جملات هستند که با مرور دقیق آن

 ها تعیین گردید.  بندی و در نهایت مقوله های یکسان با عنوان زیرمقوله طبقه بندی در دسته

 های پژوهش یافته
آیندی، فرآیندی،  ای، پیش آنجا که سرآمدی نظام یادگیری و بهبود عملکرد در این پژوهش شامل پنج بعد عوامل زمینهاز 

آمدی است، مصاحبه با خبرگان در خصوص موضوع در چارچوب این پنج بعد انجام شده است. ماحصل تحلیل  آیندی و پی پس
ای )بافتدار راهبدردی سدازمان و  ی اصلی برای معیارهای زمینده مقوله 2ها مطابق این مراحل، شناسایی  محتوای کیفی مصاحبه

گذاری، الزامات شایستگی، نگرش راهبدردی بده  آیندی )رهبری و سیاست مقوله برای معیارهای پیش 32همراستایی/ انسجام(، 

ستعدادپروری، بهسازی عناصر ی شغل و شاغل، مدیریت مسیر شغلی، مدیریت دانایی، استعدادگزینی و ا سرمایه انسانی، موازنه

های  گیری، کیفیدت تعداملات سدازمانی، مددیریت مؤلفده دهی کانون ارزیابی و توسعه، توزیع قدرت تصدمیم چسبندگی، سامان
مقوله برای معیارهای فرآیندی )تحلیل عملکرد، انتخاب و طراحدی مدداخلات،  1آوری(،  محیطی، الزامات فرهنگی و الزامات فن

آیندی  مقوله برای معیارهای پس 2یابی مداخلات و مدیریت ترثیرات تغییر(،  گیری و ارزش جرای مداخلات، اندازهسازی و ا پیاده

مددت و توسدعه بلندمددت( آمدی )توسعه کوتاه مقوله برای معیارهای پی 2)دستآوردهای فردی، تیمی، فرآیندی و سازمانی( و 
 بوده است. 

در گام بعدی برای پالایش معیارهای شناسایی شده از روش دلفی فازی استفاده شد. بدین منظور خبرگدان موضدوعی از 

العاده مهم، میزان   اهمیت، اهمیت متوسط، مهم، خیلی مهم و فوق اهمیت، کم اهمیت، خیلی کم طریق متغیرهای کلامی نظیر بی

اند. با توجه به ایدن کده خصوصدیات  گانه در الگوی نهایی پژوهش ابراز نمودهموافقت خود را با حضور معیارهای بیست و هفت 
گیری افدراد در  گیری و سدخت متفاوت افراد بر تعابیر ذهنی آنان نسبت به متغیرهای کیفی اثرگذار است و قطعداً میدزان سدهل

ی  ها بر نتیجه مسائل و خنثی کردن اثر آن برآورد و ارزیابی موضوعات کیفی با یکدیگر تفاوت دارد، لذا برای فائق آمدن بر این

ی آن به خبرگان موضوعی سعی شد تا آنان بدا ذهنیدت یکسدان بده  ی متغیرهای کیفی و ارائه نهایی پژوهش، با تعریف دامنه
 سؤالات پاسخ بدهند. 

زی قطعی شده )عددد اند. در این جدول اعداد فا به شکل اعداد فازی مثلثی تعریف شده 3این متغیرها با توجه به جدول 

گیری برای هر  ی درک مشترک گروه تصمیم ( محاسبه گردیده است. عدد کریسپ نشان دهنده3کریسپ( با استفاده از فرمول )

                                                                 
29. Theoretical Saturation 

30. Directed Content Analysis 

31. Summative Content Analysis 
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یک از عوامل است. طی دو مرحله نظرسنجی، معیارهای الگو به همراه شرح آن به اعضای گدروه خبدره ارائده گردیدد و میدزان 

( محاسدبه شدده 1( و )2هدای ) ز معیارها اخذ شد. میانگین فازی هر کدام از معیارها از طریق فرمولها با هر کدام ا موافقت آن

ی دوم اعضای گروه خبره با توجه به نقطه نظرات سایر اعضای گروه در خصوص معیارها، دوباره به سؤالات ارائه  است. در مرحله

 شده پاسخ دادند. 
 میاعداد فازی مثلثی متغیرهای کلا -1جدول 

 عدد فازی قطعی شده عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

العاده مهم  فوق  (1 ،1 ،9/0)  983/0  

(57/0، 9/0، 1) خیلی مهم  892/0  

(7/0، 57/0، 9/0) مهم  533/0  

(3/0، 7/0، 57/0) اهمیت متوسط  708/0  

اهمیت کم  (7/0 ،3/0 ،1/0)  300/0  

اهمیت خیلی کم  (3/0 ،1/0 ،0)  115/0  

یتاهم بی  (1/0 ،0 ،0)  015/0  

 

                                                                                                                       (1فرمول )
4

6

l m u
Crisp

 


                                                                                       (2فرمول )
(i) (i) (i)

1 2 3( , , ), 1,2,3,...,iA a a a i n ( 3فرمول)                                      
                        

(i) (i) (i)

1 2 3 1 2 3

1 1 1

1 1 1
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n n n
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A m m m a a a
n n n  

    ( 4فرمول)                                                          
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1
( , )

3
m m m m m m m mS A A a a a a a a        

دوم همراه با نقطه نظرر قبلری هرر فررد و   نامه ی میانگین کل، پرسش ندی آرای خبرگان و محاسبهب در این مرحله ضمن جمع
های ارائره شرده در  میزان اختلاف آن با دیدگاه سایر خبرگان، مجدداً برای اعضای گروه خبره ارسرال گردیرد. برا توجره بره دیردگاه

ی  تر از حرد آسرتانه ( کم4که اختلاف بین دو مرحله مطابق فرمول ) ی آن با نتایج این مرحله، در صورتی ی نخست و مقایسه مرحله
نشران داده شرده  3شود. نتایج محاسبات صورت گرفته، در جدول  ( باشد، در این حالت فرآیند نظرسنجی متوقف می1/0خیلی کم )

 است.
ملات سرازمانی و مردیریت گیری، کیفیرت تعرا از آن جایی که امتیاز به دست آمرده بررای معیارهرای توزیرع قردرت ت رمیم

ی خیلی کم قرار گرفته، لراا از الگروی نهرایی پرژوهش حراف گردیدنرد. بنرابراین، در طری دو مرحلره  های محیطی در دامنه مؤلفه
های محیطری( از الگروی  گیری، کیفیت تعاملات سازمانی و مردیریت مؤلفره معیار، سه معیار )توزیع قدرت ت میم 25نظرسنجی از 

معیار گردید. نهایتاً، به منظور تلخری  معیارهرای الگروی نهرایی، هفرت معیرار  24اف شد و الگوی نهایی دارای نهایی پژوهش ح
ریزی و مدیریت مسیر شغلی، مردیریت دانرایی، اسرتعدادگزینی و  ی شغل و شاغل، برنامه نگرش راهبردی به سرمایه انسانی، موازنه

های ماهوی )فرآینردهای متعامرل  هی کانون ارزیابی و توسعه به دلیل مشابهتد استعدادپروری، بهسازی عناصر چسبندگی و سامان
پیونرد( در الگروی نهرایی  های هم بست با نظام یادگیری و بهبود عملکرد( و انتظام شماتیک الگوی پژوهش، در قالب یک معیار )پای

 ( وارد گردید. 2)شکل 
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ی نخسرت  بایست در وهلره ی یادگیری و بهبود عملکرد است، می از منظر این الگو، سازمانی که در جستجوی سرآمدی حوزه

هایی را بررای کنتررل  ها و راهبردهای کلان خود اقردام نمایرد و شراخ  نسبت به تعیین راهبردهای این حوزه در راستای سیاست
هرا را  ای زمرانی مشرخ  آنه همراستایی و انسجام تمامی اجزاء و فرآیندهای دخیل و متعامل در این حوزه تعریف کرده و در بازه

های  بایسرت نگر بره تمهیرد مقردمات و پیش ای(. در گام بعدی سازمان باید برا یرک دیرد کرل پایش و اصلاح کند )معیارهای زمینه
نتیجره های اولیره، بری سازی زیرساخت ی آن همت گمارد. چرا که انتظار سرآمدی بدون آماده ضروری برای تحقق کامل و یکپارچه

یابی  سطوح مطلوب عملکرد و سرطوح فعلری آن، بره ریشره  آیندی(. در گام بعد، سازمان باید با مقایسه ست )معیارهای پیشو ناکارا ا
ی آگراهی از  شرک ززمره های شناسرایی شرده بپرردازد. بی سازی مداخلات کارآ و مؤثر برای از بین برردن شرکاف ها و پیاده شکاف

ثیرات آن و مدیریت تأثیرات تغییرات به وجود آمرده اسرت کره مسرتلزم اجررای اقردامات یابی تأ کارآیی و اثربخشی مداخلات، ارزش
آوردهای حاصرل  باشد )معیارهای فرآیندی(. در مراحل بعد، سازمان باید به سنجش دسرت مناسب از سوی سازمان در این زمینه می

ی آن )فرردی، تیمری، فرآینردی و سرازمانی( بپرردازد و  ی یادگیری و بهبود عملکرد در سطوح چندگانه ها و اقدامات حوزه از فعالیت
آیندی(. در نهایرت،  ها اجرا نماید )معیارهای پس یابی به آن گیرانه و اصلاحی مقتضی را برای ح ول اطمینان از دست اقدامات پیش

ی و بهبود عملکررد را بسرنجد ی یادگیر های حوزه مدت و بلندمدت اقدامات و فعالیت آمدهای کوتاه سازمان باید در سطحی بازتر پی
 آمدی(. های ززم برای کنترل و پایش آن را تعریف و اجرا نماید )معیارهای پی و شاخ 

( اسرتفاده شرده AHPی اوزان معیارهای الگوی یادگیری و بهبود عملکررد از فرآینرد تحلیرل سلسرله مراتبری ) برای محاسبه
ی موضروعی قررار داده  خبره 11ی الگوی یادگیری و بهبود عملکرد در اختیار  ای معیارهای بیست و چهار گانه است. جداول مقایسه

 3یکسران ترا نسربتاً مررج ،  2تررجی  یکسران،  1) 9تا  1شد تا آنان معیارهای ماکور را در مقایسه با همدیگر، با استفاده از طیف 
 9اندازه مررج  و  بسیار تا بی 8ترجی  بسیار قوی،  5ی مرج ، قویاً تا بسیار قو 1قویاً مرج ،  7نسبتاً تا قویاً مرج ،  4نسبتاً مرج ، 

ای اعضرای  های زوجی معیارها توسط خبرگران، بررای ترکیرب جرداول مقایسره گااری نمایند. پس از مقایسه اندازه مرج ( ارزش بی
 قابل مشاهده است. 2( استفاده شد. نتایج این محاسبات در جدول 7گیری، از روش میانگین هندسی )فرمول  گروه ت میم

شرود. بررای  سرازی و میرانگین مروزون اسرتفاده می ی گروهری از مفهروم نرمال ها از جرداول مقایسره برای استخراج اولویت
ای از  های مقایسره های متعددی وجود دارد. در فرآیند تحلیل سلسرله مراتبری بررای نرمرال کرردن اعرداد جردول سازی روش نرمال

این روش ابتدا عناصر هر ستون با هم جمع و سپس هر یک از عناصر بر ایرن مجمروت تقسریم شردند. ( استفاده شد. در 1فرمول )
 قابل مشاهده است. 3نتایج این محاسبات در جدول 

                                                                                                          (7ول )فرم
1
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( گرفتره شرد. 11/1ی گروهی، از مقادیر هر سطر میانگین مروزون )برا ضرریب  مقیاس کردن عناصر جدول مقایسه پس از بی

(. نهایتراً، برر 4اوزان نهایی معیارهای الگوی یادگیری و بهبود عملکرد است )جردول   مقادیر حاصل از میانگین موزون نشان دهنده
 ی پژوهش جهت ارزیابی میزان بلوغ به صورت زیر خواهد بود: اساس محاسبات انجام شده، معادله
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01 02 03 04 05 06

07 08 09 10 11 12

13 14 15 16 17

0.088( ) 0.057( ) 0.028( ) 0.027( ) 0.017( ) 0.018( )

0.030( ) 0.026( ) 0.030( ) 0.014( ) 0.045( ) 0.045( )

0.037( ) 0.015( ) 0.012( ) 0.014( ) 0.020( ) 0.

Excellence C C C C C C

C C C C C C

C C C C C

     

     

      18

19 20 21 22 23 24

041( )

0.046( ) 0.049( ) 0.058( ) 0.079( ) 0.087( ) 0.117( )

C

C C C C C C      
حاصل از مراحل قبلی، بیست و چهار چک لیست برای ارزیابی وضرعیت معیارهرای نظرام یرادگیری و بهبرود  ی نتایج بر پایه

یابی بره سررآمدی در آن حروزه  های ماکور شامل ده اقدام مهم و ضروری بررای دسرت عملکرد تدوین شد. هر یک از چک لیست
اند. این اقدامات برر اسراس یرک طیرف امتیرازی  راج گردیدههای صورت گرفته با خبرگان استخ هستند که مستقیماً از متن م احبه

گااری شدند. مجموت امتیرازات بره دسرت  ( و بر مبنای شواهد، م ادیق و مستندات ارزش0-20-40-10-80-100ای ) شش درجه
ها،  سرتآمده از هر چک لیست، در بردار وزنی به دست آمده از سؤال قبلی ضرب شده و مجموت امتیرازات حاصرل از کرل چرک لی

 امتیاز نهایی سازمان را مشخ  کرده است.
های اخیر )گاار از یک فرآیند جنبی و زینتی به مشارکت  ی آموزش در خلال دهه در گام بعد، با توجه به روند تکامل حرفه

تدوین شد. همان استراتژیک با سازمان( و مبانی نظری این حوزه، مقیاسی برای تعیین میزان بلوغ نظام یادگیری و بهبود عملکرد 
توان ملاحظه نمود، ارزیابی بر مبنای این مقیاس در پنج سط  )صفر، مقدماتی، میانی، پیشرفته و  نیز می 7گونه که در جدول 
ی پژوهش به دست آمده در مراحل قبلی،  پایرد. با در نظرگیری این نکته که سقف امتیازی حاصل از معادله بهینه( صورت می

 های مقیاس به پنج سط  اخت اص یافته است. ستهامتیاز است، د 1000
 
 

 
 

 
 نتایج نظرسنجی مراحل اول و دوم از خبرگان با استفاده از تکنیک دلفی فازی -2جدول 

 معیارها
اعداد فازی مثلثی مرحله 

 اول

میانگین 
زدایی شده  فازی

 مرحله اول

اعداد فازی مثلثی مرحله 
 دوم

میانگین 
زدایی شده  فازی

 مرحله دوم

تلاف اخ
نظرسنجی مرحله 
 اول و دوم

(741/0، 527/0، 811/0) بافتار راهبردی سازمان  518/0  (891/0 ،531/0 ،709/0)  521/0  000/0  

(488/0، 184/0، 844/0) گااری رهبری و سیاست  158/0  (900/0 ،545/0 ،722/0)  537/0  071/0  

(788/0، 579/0، 888/0) های شایستگی بست پای  572/0  (938/0 ،819/0 ،113/0)  804/0  047/0  

(734/0، 522/0، 879/0) نگرش راهبردی به سرمایه انسانی  514/0  (901/0 ،513/0 ،745/0)  571/0  033/0  

(734/0، 522/0، 879/0) موازنه شغل و شاغل  514/0  (900/0 ،545/0 ،722/0)  537/0  018/0  

(113/0، 811/0، 911/0) ریزی و مدیریت مسیر شغلی برنامه  805/0  (922/0 ،581/0 ،711/0)  519/0  042/0  

(779/0، 570/0، 884/0) مدیریت دانایی  541/0  (913/0 ،511/0 ،773/0)  577/0  013/0  

(738/0، 511/0، 871/0) استعدادگزینی و استعدادپروری  509/0  (858/0 ،509/0 ،700/0)  503/0  005/0  

(119/0، 801/0، 931/0) بهسازی عناصر چسبندگی  591/0  (913/0 ،844/0 ،171/0)  832/0  037/0  

(473/0، 138/0، 591/0) دهی کانون ارزیابی و توسعه سامان  132/0  (873/0 ،152/0 ،438/0)  113/0  025/0  

(173/0، 303/0، 488/0) گیری توزیع قدرت ت میم  *309/0  (401/0 ،219/0 ،081/0)  *225/0  059/0  

(144/0، 294/0، 484/0) کیفیت تعاملات سازمانی  *301/0  (391/0 ،200/0 ،013/0)  *209/0  090/0  
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(127/0، 257/0، 419/0) های محیطی مدیریت مؤلفه  *282/0  (391/0 ،194/0 ،071/0)  *204/0  051/0  

(781/0، 513/0، 895/0) های فرهنگی بست پای  577/0  (911/0 ،552/0 ،770/0)  579/0  001/0  

(713/0، 545/0، 857/0) آوری های فن بست پای  538/0  (881/0 ،511/0 ،495/0)  505/0  030/0  

(141/0، 813/0، 928/0) کالبدشکافی و تحلیل عملکرد  803/0  (938/0 ،801/0 ،794/0)  593/0  017/0  

(488/0، 152/0، 827/0) انتخاب و طراحی مداخلات  115/0  (903/0 ،570/0 ،741/0)  541/0  050/0  

(101/0، 591/0، 922/0) سازی و اجرای مداخلات پیاده  582/0  (928/0 ،591/0 ،781/0)  559/0  001/0  

(144/0، 822/0، 938/0) یابی مداخلات ارزش  811/0  (944/0 ،828/0 ،128/0)  814/0  001/0  

(103/0، 552/0، 888/0) مدیریت تأثیرات تغییر  513/0  (913/0 ،511/0 ،773/0)  577/0  010/0  

(791/0، 519/0، 895/0) آوردهای فردی دست  510/0  (895/0 ،541/0 ،727/0)  531/0  031/0  

(758/0، 519/0، 900/0) آوردهای تیمی دست  579/0  (934/0 ،801/0 ،101/0)  594/0  033/0  

(773/0، 528/0، 871/0) آوردهای فرآیندی دست  520/0  (894/0 ،545/0 ،745/0)  538/0  015/0  

(758/0، 571/0، 881/0) آوردهای سازمانی دست  545/0  (919/0 ،588/0 ،788/0)  551/0  021/0  

(758/0، 573/0، 888/0) های زودیاب بهگشت  541/0  (909/0 ،552/0 ،757/0)  512/0  013/0  

(728/0، 195/0، 828/0) های دیریاب بهگشت  191/0  (909/0 ،511/0 ،711/0)  571/0  013/0  

(419/0، 179/0، 811/0) همراستایی و انسجام  174/0  (881/0 ،511/0 ،495/0)  505/0  070/0  

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 مجله پیشرفت های نوین در روانشناسی، علوم تربیتی و آموزش و پرورش

 9318  دی، 91، شماره دومسال 

23 

 

 الگوی نهایی سرآمدی یادگیری و بهبود عملکرد -2شکل 
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 مقیاس تعیین میزان بلوغ نظام یادگیری و بهبود عملکرد -5 جدول
رت
 به

سطوح 
 بلوغ

کارهای اجرایی راه رهیافت نیل به هدف هدف آورد نهایی ره   
دامنه امتیاز رویکرد خودارزیابی 
 مبتنی بر چک لیست

A بهینه 
شراکت در تحقق 
 راهبردهای سازمان

مداوم  بهسازی
یادگیری و عملکرد 
فردی و سازمانی و 
تعمیق فرهنگ بهبود 
مستمر، نوآوری و 

 خلاقیت

یابی و  عارضه
شناسی اقدامات  آسیب

های  و تعریف پروژه
 بهبود

یابی به مزیت رقابتی  دست
 پایدار

1000 - 801  

B پیشرفته 
همنوایی و 

افزایی سیستمی هم  

یکپارچگی و 
تنیدگی نظام  درهم

عملکرد با یادگیری و 
سایر فرآیندهای داخلی 

 سازمان

تدوین و 
سازی کارت  پیاده

امتیازی متوازن و 
های  تعیین سنجه
 عملکردی

بازگشت سرمایه و برآوردن 
نفعان کلیدی انتظارات ذی  

800 - 101  

C میانی 
پوشش شکاف یا 

های عملکرد شکاف  

استقرار نظام یادگیری 
گیری  و عملکرد و بهره

مداخلات متناسب از 
 آموزشی و غیرآموزشی

انتخاب و 
سازی مداخلات  پیاده

بهبود عملکرد و 
 مدیریت تأثیرات تغییر

 4و  3اثربخشی سط  
نتایج( -)رفتاری  

100 - 401  

D مقدماتی 
ایجاد یا ارتقای 
دانش، مهارت و 

 نگرش

های  اتکاء به روش
محور و  کلاسیک دانش

تمرکز صرف بر 
سازی مداخلات  پیاده

 آموزشی

نیازسنجی، طراحی 
و فراهم آوردن 
 مداخلات آموزشی

 2و  1اثربخشی سط  
یادگیری( -)واکنشی  

400 - 201  

E صفر 
حل و ف ل مسائل 
 جاری و روزمره

های پراکنده،  فعالیت
ثبات، غیرمستمر و  بی

 غیرمرتبط با همدیگر

اقدامات موقت و 
ریزی نشده برنامه  

بینی بودن  غیرقابل پیش
 موفقیت یا شکست

200 - 0  

 

 

 گیری نتیجهبحث و  

ی یدک  رسدد ارائده ها، بده نظدر می نفعان سازمان ی بشری و تغییر مداوم انتظارات ذی با توجه به تغییرات روزافزون جامعه

حدل  ها باشدد. راه تواند جوابگوی مقتضیات محیطی و مطالبات مشتریان آن نمی ها د برای تمامی کشورها و سازمانی واح نسخه
یابی به  ها بتوان خلأهای موجود را پر کرد و برای دست ی آن منطقی این مسرله، طراحی و تدوین الگوهای بومی است تا در سایه

های مختلف سازمانی  در خصوص زیرسیستم ریزی نمود. الگوهای سرآمدی سازمانی با دید کلی و سطحی عملکرد بهینه برنامه

آورندد. از سدوی  ها فدراهم نمی سازی این زیرسیسدتم یادگیری منابع انسانی(، امکان چندانی برای بهینه )در این مورد آموزش و

ر ی از آن داند کده بخشد دست به گریبان بسیاریدیگر، الگوهای سرآمدی ارائه شده برای این زیرسیستم با مسائل و مشکلات 
ی الگویی بدرای سدرآمدی نظدام  شد. لذا، به منظور برطرف کردن این مسائل، پژوهش حاضر درصدد ارائه عنوان قسمت مقدمه

ی سیستمی به عنوان قالب اصلی الگوی نهدایی پدژوهش  یادگیری و بهبود عملکرد برآمد. از این رو، با انتخاب چارچوب نظریه

های عمیدق نیمده  ی نخست از طریق انجام مصداحبه آمدی(، در وهله آیندی و پی سآیندی، فرآیندی، پ ای، پیش )عوامل زمینه
دار و تلخیصدی،  گیدری از تکنیدک تحلیدل محتدوای ترکیبدی جهدت ی آموزش و یادگیری و بهره ساختار یافته با خبرگان حوزه



 مجله پیشرفت های نوین در روانشناسی، علوم تربیتی و آموزش و پرورش

 9318  دی، 91، شماره دومسال 

21 

 

یارها عبارتند از: بافتدار راهبدردی معیار اولیه بود که مع 22صل این مرحله شناسایی احد. معیارهای اصلی الگو شناسایی گردی

ی شدغل و شداغل،  ی انسدانی، موازنده های شایستگی، نگرش راهبردی بده سدرمایه بست گذاری، پای سازمان، رهبری و سیاست

دهی  ریزی و مدیریت مسیر شغلی، مدیریت دانایی، استعدادگزینی و استعدادپروری، بهسازی عناصر چسدبندگی، سدامان برنامه

فرهنگدی،  الزامداتهای محیطدی،  گیری، کیفیت تعاملات سازمانی، مدیریت مؤلفده بی و توسعه، توزیع قدرت تصمیمکانون ارزیا
گیری و  سدازی و اجدرای مدداخلات، انددازه آوری، کالبدشکافی و تحلیل عملکرد، انتخاب و طراحدی مدداخلات، پیاده فن الزامات

آوردهای فرآیندددی،  آوردهای تیمددی، دسددت دهای فددردی، دسددتآور یددابی مددداخلات، مدددیریت تددرثیرات تغییددر، دسددت ارزش

و همراستایی و انسجام. سپس معیارهای شناسایی شدده در قالدب  توسعه بلندمدت، مدتتوسعه کوتاهآوردهای سازمانی،  دست
ر الگدوی نهدایی نامه مجدداً در اختیار خبرگان موضوعی قرار داده شد تا میزان موافقت آنان با حضور معیارهای اولیده د پرسش

پژوهش سنجیده شود. با استفاده از تکنیک دلفی فازی و طی دو مرحله نظرسنجی مشخص گردید که میزان موافقت خبرگدان 

ی خیلی کدم قدرار  های محیطی در حد آستانه گیری، کیفیت تعاملات سازمانی، مدیریت مؤلفه با سه معیار توزیع قدرت تصمیم

ی شغل  گوی نهایی حذف گردید و با تلخیص هفت معیار نگرش راهبردی به سرمایه انسانی، موازنهدارد. لذا، این سه معیار از ال
ریزی و مدیریت مسیر شغلی، مدیریت دانایی، استعدادگزینی و استعدادپروری، بهسدازی عناصدر چسدبندگی و  و شاغل، برنامه

عملکرد( در قالب بهبود های متعامل با نظام یادگیری و های ماهوی )فرآیند دهی کانون ارزیابی و توسعه به دلیل مشابهت سامان

 .تدوین گردید( 2)شکل پیوند، الگوی نهایی  هم الزاماتمعیار 
یادگیری و ، بیست و چهار چک لیست برای ارزیابی وضعیت معیارهای مختلف نظام ی نتایج حاصل از مراحل کمی پایه بر

یابی به سدرآمدی در آن  های مذکور شامل ده اقدام مهم و ضروری برای دست هر یک از چک لیستبهبود عملکرد تدوین شد. 

اند. این اقدامات بدر اسداس  های صورت گرفته با خبرگان موضوعی استخراج گردیده حوزه هستند که مستقیماً از متن مصاحبه
. شددندگدذاری  مصدادیق و مسدتندات ارزش( و بر مبنای شواهد، 1-21-21-11-81-311ای ) یک طیف امتیازی شش درجه

مجموع امتیازات به دست آمده از هر چک لیست، در بردار وزنی به دست آمده از سؤال قبلی ضرب شدده و مجمدوع امتیدازات 

ی آموزش در  در گام بعدی، با توجه به روند تکامل حرفه کند. ها، امتیاز نهایی سازمان را مشخص می حاصل از کل چک لیست

استراتژیک با سازمان( و مبانی نظری این حوزه، مقیاسدی  مشارکتهای اخیر )گذار از یک فرآیند جنبی و زینتی به  ههخلال د
تدوان ملاحظده نمدود،  نیدز می 1برای تعیین میزان بلوغ نظام یادگیری و بهبود عملکرد تدوین شد. همان گونه که در جددول 

که سقف  با توجه به اینپذیرد.  پیشرفته و بهینه( صورت میمقدماتی، میانی،  ارزیابی بر مبنای این مقیاس در پنج سطح )صفر،

های مقیاس  های مقیاس به پنج سطح منحصر گشته، طول دسته امتیاز است و دسته 3111ی پژوهش  ل از معادلهامتیازی حاص
ی امتیاز  هبود عملکرد، پس از محاسبهی یادگیری و ب امتیاز در نظر گرفته شده است. در ادامه ضرورت دارد متولیان حوزه 211

وان تعیین کنند تا بت 1موع امتیازات در مقیاس جدول ها و ضرب آن در ضریب محاسبه شده، جایگاه مج هر یک از چک لیست

 سطح بلوغ نظام را مشخص نمود.

بهبدود نظام یدادگیری و شناسی جامع  سازد تا ضمن آسیب را قادر می ایرانیهای  ارائه شده در این پژوهش سازمان الگوی
ها و اقدامات بهبود را استخراج نموده و میزان بلوغ خود را مورد ارزیابی قدرار دهندد. الگدوی ارائده شدده در ایدن  عملکرد، طرح

های سدرآمدی آمدوزش و یدادگیری  گیری نوین در مددل پژوهش ضمن برخورداری از یک ساختار سیستمی جامع، دارای جهت

ی مندابع انسدانی، در نظدر گدرفتن تمدامی  هدای جدیدد توسدعه گیدری از رهیافت ای، بهره از نگاه جزیدرهنگر و پرهیز  )دید کل
آمدی( بوده و سرآمدی را در ایجاد توازن و تعادل فراگیر و پایدار  ای و پی آوردهای حاصل از فرآیند، توجه به عوامل زمینه دست

های حاصل از بررسی و واکاوی این معیدار بدا نتدایج  یافته داند. ی مینفعان، مقتضیات محیطی و الزامات کارکرد بین منافع ذی

ای  پیدایی و یحیایی ایلهو  (3131(، مصلایی و صمیمی )3131خراسانی و همکاران )(، 2132و همکاران )های مارکر  پژوهش

 همسو است. (3182)
ها و  های این پژوهش چندین رهنمود کاربردی پیرامون سرآمدی نظدام یدادگیری و بهبدود عملکدرد بدرای سدازمان یافته

 اندرکاران این حوزه به همراه دارد.  دست
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با توجه به این که معیار همراستایی و انسجام بر مبنای نظرات خبرگان بالاترین وزن را در بین سایر معیارها کسب نموده 

 شود: ، برای حصول اطمینان از وجود و تداوم آن پیشنهاد می(332/1است )

 افزای بین نظام یادگیری و بهبود عملکرد با سایر فرآیندهای متعامل  مند و هم بسترهای لازم برای افزایش تبادلات هدف

ی رسدمی و هدای ارتبداط بیندی کانال از طریق اصلاح ساختار سازمان، بهبدود ترتیدب و تدوالی عملیداتی فرآینددها، پیش
 گران و ... فراهم آید. غیررسمی متنوع بین کنش

 ی یادگیری و بهبود  سویی و انسجام کارکرد فرآیندهای متعامل با حوزه گیری میزان هم های مناسبی جهت اندازه شاخص

شده و های زمانی مشخص مورد پایش قرار گیرد و علل رشد یا افت روند آن تعیین  عملکرد تعریف شود و در خلال بازه
 اقدامات پیشگیرانه و اصلاحی مورد نیاز به اجرا درآید.

(، برای تقویدت و ارتقدای آن پیشدنهاد 188/1با توجه به وزن بالای معیار بافتار راهبردی سازمان بر مبنای نظرات خبرگان )

 شود: می

 لان سازمان از طریدق تددوین ها و راهبردهای ک مشی اجرایی نظام یادگیری و بهبود عملکرد و سیاست بین راهبرد و خط
گیری و ترسدیم روابدط علدت و  ی تدوین شده به اقدامات عملیاتی ملمدوس و قابدل انددازه ی راهبرد، ترجمه برنامه نقشه

 معلولی بین اقدامات تعریف شده همخوانی و یکپارچگی ایجاد گردد؛

 ی نظدام یدادگیری و بهبدود عملکدرد بدا های راهبدرد گیری میزان تناظر و تطدابق هددف های مناسبی برای اندازه شاخص
های زمانی مشخص مورد پایش قرار گیرد و علل رشد یا افت روندد  راهبردهای کلان سازمان تعریف شود و در خلال بازه

 آن تعیین شده و اقدامات پیشگیرانه و اصلاحی مورد نیاز به اجرا درآید.

(، بدرای 182/1و  123/1بر مبنای نظرات خبرگان )بده ترتیدب  بلندمدتتوسعه کوتاه مدت و با توجه به وزن بالای دو معیار 
 شود: تقویت و ارتقای آن پیشنهاد می

 ی یدادگیری و  های حوزه مدت و بلندمدت فعالیت آمدهای کوتاه معیارها و حدود پذیرش مشخصی برای هر یک از ابعاد پی

 د پایش قرار گیرد.های زمانی مشخص مور بهبود عملکرد تدوین شود و در خلال بازه

 ی یادگیری و بهبود عملکرد گردآوری و ارائده  های حوزه مدت و بلندمدت فعالیت آمدهای کوتاه اطلاعات مدونی از روند پی
 های اصلی روندهای مشاهده شده به شکل شفاف و روشنی تشریح گردد. شود و دلایل و محرک

 ی یادگیری و بهبدود عملکدرد بدا اهدداف مدورد  های حوزه فعالیتمدت و بلندمدت  آمدهای کوتاه انحراف و عدم انطباق پی

 یابی علت/علل بروز، اقدامات اصلاحی متناسب با اثرات آن اجرا گردد. انتظار، شناسایی شده و پس از ریشه
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