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  ي در سازمان تأمين اجتماعي آموزش منابع انسانگري در بهبود سازي فرآيند مربيمدل
  ١سرورشيستا يرعليام

  ٢انيهمت يهاد

  ٣رگرمحمد زديس

  چكيده

هاي آموزش كاركنان است كه براي بالندگي نيروي انساني به كار گرفته يكي از روشگري مربي
ر دگري مربيبندي عوامل موثر بر شود. بر اين اساس در تحقيق حاضر اقدام به شناسايي و اولويتمي

نمونه  .باشديم يكاربرد قاتيدر دسته تحق قيتحق نيا در سازمان تأمين اجتماعي نموديم.آموزش بهبود 
در بعد فني از روش فازي جهت لحاظ نمودن  .و آموزش استگري مربيخبرگان نفر از  ١٦تحقيق 

نتايج  .بهره گرفته شد بنديدقت در اولويتالكتره سه جهت افزايش  اياز مقايسه غير رتبه ونااطميناني 
بر بهبود آموزش نيروي انساني گري مربير نقش متغير موثر ب ٣١تحقيق بيانگر اين واقعيت است كه از 

و  يكاهش موانع اطلاعاتبندي شدند. بر اساس نتايج به ترتيب شاخص برتر شناسايي و اولويت ١٦
هاي اول تا سوم قرار دارند. بر اساس ي در رتبهكاهش موانع ساختاريي و كاهش موانع محتواي؛ زشيانگ

 شيواحد افزا ٨٤٩/٠آموزش  نديفرآ ابدي شيواحد افزا كيگري مربي ندياگر شاخص فرآ PLSنتايج 

بر آموزش فرآيندي چند بعدي است و گري مربيبا توجه به نتايج فرآيند اثرگذاري بحث:  .ابدييم

 يزير، برنامهي)زشيو انگ يكاهش موانع اطلاعاتنيروي انساني ( يندهاي نيازسنجيآماهنگي ميان فره

از كانال  هاي آموزشي راهاثربخشي دور ي)،كاهش موانع ساختار( و ارزيابي و اجرا يي)كاهش موانع محتوا(
  .سازدميتر بيشگري مربيفرآيند 
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 مقدمه

بر  يمستمر و مبتن يريادگي نديآو عبارت است از فر تيريدر مد ديجد يموضوعگري مربي
 چهره كيزينگرا مربي)؛ سازمان ي(پرورش ياو توسعه يتيرابطه حما جاديا قيكاركنان از طر يتوانمندساز

و  يسانان يرويموثر در توسعه ن ياستراتژ كيبه عنوان گري مربياست كه بر موضوع  يسازمان ديجد
و دست اندركاران از  محققاندر مديريت انساني نوين  ).١٣٩٢ ،يتمركز دارد (خدام يسازمان يريادگي

: ٢٠١٩( ٣تكچ ديگيرو وكه  همانطور ).١٢١: ٢٠١٨، ٢(ماتسو كننديصحبت م ١گري مربيتوسعه فرهنگ 
ارت مه آموزشدر گري مربيي نقش ابيمنتشر شده در مورد ارز اتياز ادب ي، تعداد كمندمتذكر شد ،)١٩٨

گري مربيناشي از خود آموزش محققين به  ،)٣٤٤: ٢٠١٨( ٤اند. از ديد واگستف، آرتور و هارديپرداخته
  اند.پرداختهگري مربينسبت به خود 

مقابله با مشكلات و كمك به  ييتواناگري مربي. گرددمي ها و ادراكباعث توسعه مهارتگري مربي
. دهدي مابين كاركنان و مديران را افزايش ميهمكار سطحگري مربي. دهدافزايش ميرا  گرانيد

گردد ها ميمابين آنروابط سطح دانش مربي و آموزش دهنده را افزايش داده و موجب بهبود گري مربي
  .)١٥١:٢٠٢٠، ٥مك كارتي و ملينر(

 رهبران و انيم يريگچشم تيمحبوبگري مربيابزار  ر،ياخ يدر دهه زين رانيا يآموزش ستميس در

گري مربيها و كاركنان آنان به سازمانكه  يااست. به گونه افتهي يو خصوص يدولت يهاكاركنان سازمان
ر . دكننديم يگذارهيماآن سر يرا بر رو ياديز يو انسان يمال ،يمبذول داشته و منابع ماد ياديتوجه ز

و پاسخ دادن به  شانيروشيپ يهاجهت مقابله با چالش يبه عنوان روشگري مربيها از سازمانواقع 
 طيكه فرد از مح ستين يازياست كه در آن ن يروشگري مربيچرا كه  كننديموجود استفاده م يتقاضاها

 ند؛يبيخود آموزش م فهيكار و وظ انجام نياست كه فرد در ح يكارش جدا گردد، بلكه اساساً روش
 يانانس يروين يكه بحث آموزش و بهساز يكه زمان شوديم يز آنجا ناشپژوهش حاضر ا تياهم نيبنابرا
و  يكه در آن امر بهساز يها و فنونروش يرينسبت به بكارگ يستيبا گردد،يها مطرح مسازماندر 

قق استفاده نمود كه به تح ييهامبذول داشت و از روش ياديتوجه ز رگذارند،يتأث يانسان يروين يبالندگ
 راتييباشند، افراد را در برابر تغ يطيمح راتييكمك نموده، همسو و سازگار با تغ يو سازمان ياهداف فرد

و آموزش و بهبود عملكرد و  يريادگيها را نسبت به مجهز سازند و آن يطيو مح يكيتكنولوژ ،يعلم
ها است؛ اما با وجود مباحث فوق كه روش نياز ا يكيگري مربيمتعهد سازند كه  شانيهاييتوانا يارتقا

رار و استق جاديا يكه برا شوديسوال مطرح م نيها است؛ اسازمان يبراگري مربي تينقش و اهم انگريب
 كيگري مربياست؟ از آنجا كه روش  ازيو مورد ن يضرور يو الزامات طيها چه شراسازماندر گري مربي
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 كيآنكه بتواند آموزش را غنا ببخشد و امكان  يبرا كند،يم جاديو به موقع ا قيدق يريادگي طيمح
 نيدر ا قتيو الزامات است. در حق طيشرا يوجود برخ ازمنديرا فراهم آورد، ن داريپا يريادگينديفرآ

 يريبكارگ ييكه عموماً بحث بر سر مسئله چرا يو خارج يداخل يهاپژوهش تيپژوهش مانند اكثر
فاده و است يابيدست يدر چگونگ يسع قيتحق نيدارند در ا يآموزش و بهساز يهاتيدر فعالگري مربي

آنچه در اكثر  جهياست. در نت ياجتماع نيدر سازمان تأمگري مربياز  ترعيبهتر و سر تر،شيهر چه ب
در سازمان و آموزش و گري مربيجامع در علل بهبود  يدگاهياست؛ نبود داشتن د تيقابل رو قاتيتحق

 ريمتغ نيماب يانجيو م كنندهليتعد يرهايبر متغ هيمذكور بر آموزش با تك يرهايمتغ انيارتباط منحوه 
 دهيچيگسترده و پ ينديآموزش فرآ نديفرآ نكهياست. با توجه به ا يانسان يرويو آموزش نگري مربي
از  يكيخواهد شد. چرا كه  هيضمن خدمت تك شبر آموزگري مربيحاضر بر نقش  قيدر تحق ؛است
  . )٣٤:٢٠١٤، ٦(روشا هاي توانمندسازي كاركنان آموزش ضمن خدمت استترين روشمهم

  پژوهش نهيشيو پ يچارچوب نظر

   يچارچوب نظر

هاي آموزش كاركنان است كه براي رشد و بالندگي نيروي انساني به كار يكي از روشگري مربي
 اما قطعاً ؛شودذكر نميگري مربيشود. به عقيده صاحب نظران، زمان دقيقي براي شروع گرفته مي

 ٨؛ گرانت و كانا٢٠٠٣ ٧رنورد(د مسيح روشي مرسوم در يادگيري بوده است لاحتي پيش از ميگري مربي
ر يتواند بر سود و زيان سازمان تأثروشي است مؤثر در جهت ارتقاي يادگيري و ميگري مربي ).٢٠٠٤

امروزه به  ).٢٠٠٥رنورد، ( ها به ارمغان آوردمثبت داشته باشند و مزاياي محسوسي براي افراد و سازمان

هاي مادي و انساني زيادي در اين الگوي گذاريشود و سرمايهاي ميدر آموزش توجه ويژهگري مربيابزار 
يشرو سعي در فراهم نمودن و هاي پها و شركتطوري كه اكثر سازمان آموزشي صورت گرفته است، به

 .اندها و بسترهاي مختلف براي آموزش منابع انساني خود داشتهدر زمينهگري مربيبه كارگيري 

 هايي هستندها و سازمانمايكروسافت، اپل، سامسونگ، ناسا، وود آفون، ولوو، آلكاتل و ... از جمله شركت
ها و برخي انجمن .اندورده و آن را نهادينه كردهدر آموزش منابع انساني خود روي آگري مربيكه به 

انجمن  ،٩ازي، مانند انجمن آموزش يا بهسازي آمريكاهسالمللي فعال در حوزه آموزش و بمؤسسات بين
انجام گري مربياي در حوزه هاي گسترده، فعاليت١١گريمربيالمللي و يا فدراسيون بين ١٠مديريتي آمريكا

 يموضوع الگو تيبا درك اهم ايدر دن يآموزش منابع انسان يمتول ياكثر نهادهامسلم است كه . دهندمي
در  كنياند، لو به كار گرفته رفتهيخود پذ يمنابع انسان يتوسعه و بهساز نديآن را در فرآ ،گري مربي

 ،يتجار يندهايروش در اكثر فرآ نيبودن ا يموضوع و بوم يخيتار نهيشيوجود پ رغميعلكشور ما 
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دور،  اريبس يهااز سال تيفعال يهاعرصه يدر تمام ؛»ياستاد شاگرد«بودن واژه  مأنوسو ... و  ،يسازمان
  ت.اساستفاده شده يدولت يهاسازمانمناسب در يآموزش يساختار و الگوكي عنوان بهتر كمروش نياز ا

، يمرب بالقوه است. يرساندن استعدادها تيتوسعه و بهبود استعدادها و به فعل ياصل ديكلگري مربي
كه دارند، بر نقاط قوت خود متمركز  يتوجه به نقاط ضعف و كمبودهاي يكند كه به جاافراد را تشويق مي

ا كند تا نقاط ضعف خود رمي هيكه به افراد توص ياست؛ ديدگاه يشوند و اين در تضاد با ديدگاه سنت
ار و ك ياريبر نقاط قوت افراد باعث كاهش ترك اخت ديها را برطرف كنند. در مقابل، تاكبشناسد و آن

از  ميتوانينقاط قوت، مگري مربيزياد بر  ديبنابراين با تاك ؛شودوري و رضايت مشتريان ميافزايش بهره
و اين امر،  مياز توسعه و رشد آنان حمايت كنكنند، ين كار مكه در آ يطيافراد از خود و مح يراه آگاه

تأثير آنان در سازمان كند كه هايي را خلق ميشود و فرصتهاي افراد ميسبب رشد استعدادها و توانايي
، نمايش )١( اثرگذار است كه در نمودارگري مربيعواملي كه بر . )٦١: ٢٠١٤، ١٢(كيمبه حداكثر برسد 

  است:داده شده 

  
  در سازمانگري مربيفرآيند عوامل موثر بر مديريت  :١نمودار 

  ١٥٥: ٢٠٢٠ نر،يو مل يمك كارتمأخذ: 

در يك سازمان گري مربيشود عوامل متعددي بر مديريت ، كاملاً مشهود است و ديده مي)١( از نمودار
آن وجود ندارد و سازمان بايد  موثر است. عوامل بيروني عموماً در اختيار سازمان نبوده و امكان مديريت

ها تهديدها بيروني را به فرصت تبديل كند. عوامل دروني نيز كه در اختيار مديريت سازمان از كانال آن
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وجود دارد خود داراي نقاط ضعف بسياري است كه سازمان در فرآيند طي نمودن توسعه لازم است از 
ها را به نقاط قوت تبديل نمايد. فرآيند اني اين ضعفهاي آموزش منابع انسو ساير روشگري مربيكانال 

  ، ارائه شده است.)٢( بر آموزش در نمودارگري مربياثرگذاري 

  

  

  

  

  

  بر آموزش نيروي انساني در سازمانگري مربيفرآيند اثرگذاري  -٢نمودار 

  )١١٧: ١٣٩٩پور، باقري، صابونچي و فروغيمأخذ: (

در توسعه عوامل روحي گري مربي، قابل استنباط است، نكته ظريف نقش )٢(بر اساس آنچه از نمودار 

به هر دو بعد روحي (توسعه خودآگاهي و گري مربيو جسمي در نيروي انساني سازمان است. به عبارتي 
هاي نيروي انساني)، توجه خاصي را مبذول نموده است، بر اين اعتماد به نفس) و جسمي (تعميق مهارت
در آموزش منابع انساني روز به روز در عصر حاضر در گري مربياساس است كه كاربردي نمودن فرهنگ 

  ).٢٤٠: ٢٠٢٠، ١٣حال افزايش است (ژائو و لئو

   پژوهش نهيشيپ

  در ادامه برخي از نتايج تحقيقات در زمينه موضوع تحقيق ارائه شده است.

 يدارا در سازمانگري مربيبدين نتيجه دست يافتند كه اجراي فرهنگ )؛ ٢٠١٩بواك و همكاران (

ارتباط و حل  يدر برقرار ي كاركنانهامهارت تيتقوها ني است؛ بر اساس نتايج آو سازمان يفرد يايمزا
ترين نتايج كاربردي نمودن فرآيند يادگيري در از مهم مشكلات سازمان فيطاز مسئله و درك بهتر 

 يروهاي سازمان و تمركز برفعاليتارشد در  رانيمشاركت مد از كانال افزايشگري مربي. سازمان است
اقدام به ارائه مدلي  )؛٢٠١٨(جانستون  .شودبراي سازمان مي ايمزا ي سازمان موجب ايجادمسائل واقع

هاي دولتي هاي انتقال دانش و سطح آموزش كاركنان در يكي از سازمانجهت نحوه ارتباط ميان روش
ن تريمهمگري مربيهاي انتقال دانش ايالات متحده نموده است. نتايج حاكي از آن است كه از ميان روش

 يو رفتار شهروندگري مربي يبه بررس )؛٢٠١٧همكاران (ازدران و  عامل در آموزش كاركنان بوده است.
 ١٢كارمند از  ١٧٦و  ريمد ٤٠نمونه شامل  ني. اي پرداختنداهيعدالت رو طيكاركنان: نقش مح يسازمان

 آموزش مربيگري

تعميق مهارتهاي نيروي 

 انساني

توسعه خودآگاهي و افزايش 

 اعتماد به نفس نيروي انساني

ارتقاي آموزش نيروي انساني 

 سازمان
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 يراتبسلسله م يسازي خطبا استفاده از مدل يچند سطح ليو تحل هي. تجزبود در قبرس ستارههتل پنج 
)١٤HLM(،  .بر رفتار شهروندي كاركنان در گري مربيبر اساس نتايج تحقيق مورد استفاده قرار گرفت

اقدام به  )؛١٣٩٩ه و همكاران (بلوكي كورند. تري داردشرايطي كه عدالت سازماني بالاتر است تأثير قوي
در ري گمربيهاي مقولهپرداختند. بر اساس نتايج مديران در صنعت بانكداري گري مربيلگوي بررسي ا

هاي شخصيتي، مشترك، رهبري، دانش و تخصص، اخلاق، ويژگي«عرصه بانكداري خصوصي، عبارتند از: 
سازي در آمده، توانايي پياده دست بهگري مربياز اين رو مدل ». هاي مديريتفنون مربيگري، مهارت
  عرصه بانكداري را دارد. 

در مواجهه «مديريتي گري مربينع اجراي اثربخش شناسايي موا اقدام به)؛ ١٣٩٧شريفيان و علوي (
هاي اثرگذاري آن موانع، در يك واحد سازماني خدمات و مكانيزم »مدير با عملكرد نامطلوب كارشناس

ها پيشنهادات زير ارائه مانع توسط محققين شناسايي گرديد كه جهت رفع آن ٥. پرداختندمركز داده 
آگاهي خود، با تشخيص هوشيارانه در  با تقويت خودآگاهي و ذهن اول اينكه مديران و كارشناساند: ش

برند بهره بگري مربيهاي عملكرد نامطلوب تا حد امكان به عنوان فرصت مناسبي براي لحظه، از موقعيت
و نيز سازمان رويكردهاي هيجاني حاميانه مديران را در برقراري ارتباط با كارشناسان در مواجهه با عملكرد 

يرفني هاي غشان ترويج كند. دوم اينكه مديران و كارشناسان منابع انساني جهت آموزش قابليتبنامطلو
هاي انگيزشي براي يادگيري كارشناسان به مديران مورد نياز كارشناسان، اقدام كنند. سوم اينكه روش

اي مورد نياز هشود و سازوكارهاي انگيزشي نيز در جهت تقويت انگيزش يادگيري در حوزه آموزش داده
در نظام آموزش منابع گري مربي يالگو يامكان اجرا يبررس ؛ به)١٣٩٦يوسفي و همكاران ( .طراحي شود

 ،يمقوله اصل ٥تعداد  ليتحل و هيپژوهش، حاصل تجز جي. نتانمودندكشور  ياتيامور مال سازمان يانسان
و بستر،  نهيزم-٢ ،يط علّ يشرا-١شامل:  يمقوله خرد است كه در پنج محور اصل ٣٢ و يمقوله فرع ٢٠
بر اساس  تينها در .قرار گرفتند يينها يو آثار مورد بررس امدهايپ-٥راهبردها، -٤گر، مداخله طيشرا -٣

 يرسكشور بر ياتيدر سازمان امور مال يآموزش منابع انسانگري مربي يالگو يامكان اجرا يفيك كرديرو
  شد. دهيكش ريو به تصو

 پژوهش هايو سوال هافرضيه

سازي است در نتيجه در تحقيق حاضر نياز به فرضيه با توجه به اينكه در تحقيق حاضر هدف مدل
  باشد، بر اين اساس سوالات تحقيق عبارتند از:نمي

در امر آموزش منابع انساني در سازمان تأمين اجتماعي گري مربيترين متغيرهاي موثر بر فرآيند مهم
  كدام است؟
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ي در سازمان تأمين اجتماعي آموزش منابع انسان برگري مربي نديفرآمدل بهينه در نحوه ارتباط 
  چگونه است؟

  روش تحقيق

ها در بر اساس نحوه گردآوري داده بوده و اين تحقيق بر اساس هدف در دسته تحقيقات كاربردي
ماهيت و روش در دسته تحقيقات توصيفي است. در پژوهش  و از لحاظ باشدمي دسته تحقيقات پيمايشي

 جهت شناسايي ايمطالعات كتابخانه و ها و اطلاعات مورد نياز تحقيق از مصاحبهحاضر براي گردآوري داده
رويكرد  بر اساس. تحقيق حاضر پرسشنامه باز بودپرسشنامه  هاي پيشنهادي اوليه بهره گرفته شد.شاخص

آوري گرديد و پرسشنامه نهايي تدوين گرديد و نظرات خبرگان جمع ٣و الكتره نوع دلفي، فازي نوع دو 
. نوع در نهايت جهت آزمون مدل در اختيار كارمندان و كاركنان سازمان تأمين اجتماعي قرار گرفت

براي نخبگان در هاي تحقيق حاضر پرسشنامه. بودپرسشنامه در تحقيق حاضر پرسشنامه از نوع بسته 
استفاده  ٥-١بود و بعد تعيين پرسشنامه نهايي از طيف ليكرت  ٩-١داراي ليكرت  يكرد دلفيبخش رو

، ارائه )٣( است. فرآيند انجام تحقيق در نمودار  ١٣٩٨-١٣٩٩هاي دوره زماني تحقيق حاضر سال. گرديد
  شده است:

  
  فرايند انجام تحقيق :٣نمودار 
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  دلفي الف: 

بيني آينده براي كمك به گرفتن پيشنهادها و پيش هاي گوناگوني براي نظرسنجي،روش
ها كه ضمن حفظ سادگي قابليت اطمينان بالايي دارد روش ها وجود دارد. يكي از اين روشگيريتصميم

  دهد.، فرايند روش دلفي را نمايش مي)٤( نمودار ).٢٧:١٩٧٤، ١٦ساكمناست ( ١٥دلفي

  
  چارچوب نظري تكنيك دلفي در تحقيقات كيفي :٤نمودار 

  ١٠: ٢٠١٤حبيبي و همكاران، مأخذ: 

 ب: فازي نوع دو

ي احتمال، تمام اطلاعات پيرامون يك عدم قطعيت تصادفي به وسيله يك تابع چگالي در نظريه
ع چگالي تابشود و با تعيين ميانگين و پراكندگي حول ميانگين، حداقل اطلاعات لازم از احتمال بيان مي

هاي هم در مواجهه با عدم قطعيت ٢-آيد، يك مجموعه فازي نوع احتمال توسط واريانس به دست مي

را حول  ،تر از يك درجه عضويت ساده، اين اندازه از پراكندگي (واريانس)ي اطلاعاتي بيشزباني براي ارائه
تقريب درجه اول عدم  ١-ازي نوعدهد. درحقيقت، مجموعه فيك عدم قطعيت زباني در اختيار قرار مي

تقريب درجه دوم عدم قطعيت هستند. تابع عضويت يك مجموعه فازي  ٢-قطعيت و مجموعه فازي نوع
ساده نيست؛ براي  ٢-، سه بعدي است. با اينكه رسم شكل سه بعدي تابع عضويت فازي نوع ٢-نوع 

 ٢-تابع عضويت نوع  ،)FOUيت (داشتن تجسمي از آن كشيدن دامنه دو بعدي كه به آن اثر عدم قطع

اثر عدم قطعيت به وسيله يك تابع عضويت بالايي  ؛)٥( نمودارت. در سشده ا گويند، نمودار زير ارائهمي
)UMF) و پاييني (LMF٢٣٦٥: ٢٠٠٥تيزهوش، ( ) محدود شده است.(  
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  ٢تابع عضويت مجموعه فازي نوع  -٥ نمودار

 ELECTRE IIIتكنيكج: 

 يروش به جا نياست. در ا ؛»تيدر ترجمه به واقع يانتخاب حذف« يبه معن ١٧ELECTEREروش 

ن ممك ال. به طور مثشودياي استفاده مررتبهيمعروف به مفهوم غ يدياز مفهوم جد هانهيبندي گزرتبه
 گرليتحل و رندهيگ مياما تصم ؛نداشته باشد نهيگز گريبه د يتيارجح چياي هنهيگز ياضياست از نظر ر

اي رتبه ريغ هاسهيبا استفاده از مقا هانهيگز هيروش كل ني. در ارديرا بپذ يگريبه د نهيبهتر بودن آن گز
 روش نيا يمراحل اجرا هي. كلشونديحذف م رموثريغ يهانهيگز قيقرار گرفته و بدان طر يابيمورد ارز

 روش نيا ليدل نيكه به ا شونديمريزي هيپا رهماهنگيمجموعه غ كيمجموعه هماهنگ و  كييبر مبنا
  ).١٣٩٢(اصغرپور،  باشديهم م يهماهنگ زيمعروف به آنال

 د: حداقل مربعات جزيي

 يمدل معادلات ساختار يبرا يمناسب نياست كه جانش كيروش ناپارامتر كي يحداقل مربعات جزئ
به نرمال بودن داده يازيدارد و نتري كم تيبه حجم نمونه حساس يباشد. روش حداقل مربعات جزئيم

  شود:مي يارمعادلات ساخت يسازمدل نيجانش ريدر موارد ز نيها ندارد. بنابرا

  .حجم نمونه كوچك باشد كه يزمان

  .نرمال نباشدها داده كه يزمان

  كرد.استفادهييجزتوان ازحداقل مجذوراتينمونه بزرگ باشد هم م ايها نرمال باشد اگر داده ديكندقت

  پژوهش متغيرهاي

  :، ارائه شدند)١( در جدولمتغيرهاي تحقيق بر اساس مباني نظري و تجربي 
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  شاخص روايي و پايايي :١جدول 

  هاي پژوهشگرمنبع: يافته

   گيريجامعه آماري و نمونه

و متخصصان فعال  ياجتماع نيمتخصصان و خبرگان در سازمان تأم يبرخ اين تحقيق جامعه آماري
نفر از  ١٦نمونه آماري تحقيق حاضر شامل و  است يانسان يروين تيريو مد يريگيمرب نهيدر زم

 يروين تيريو مد يريگيمرب نهيو متخصصان فعال در زم ياجتماع نيمتخصصان و خبرگان سازمان تأم
  شود.ياستفاده م يگلوله برف يريگحالت از روش نمونه نيخواهد بود. كه در ا يانسان

  پژوهش  يهاافتهي

  ٣١٨الكتره نوع  - ٢ يروش فاز -دلفي جينتاخلاصه 

اصلي تشكيل شده است. در قسمت اول ابتدا اقدام به ارائه نتايج خروجي اين بخش از دو قسمت 
هاي غير مهم بر اساس نظر خبرگان است. در قسمت دلفي خواهيم نمود. خروجي اين روش حذف شاخص

هاي ترين شاخصبندي مهمارائه خواهد شد، خروجي اين روش اولويت٣و الكتره نوع٢دوم نتايج روش فازي

ر اساس ببر بهبود آموزش نيروي انساني در سازمان تأمين اجتماعي است. گري مربيخص موثر بر نقش شا
بندي شده موثر بر نقش هاي اولويتعرف آماري در روش الكتره نوع سه يك سوم بعلاوه يك از شاخص

شاخص غير موثر ديگر از مدل  ١٠بر آموزش نيروي انساني حذف خواهند شد. بر اين اساس گري مربي
  گردد:مي ، ارائه٢اي از نتايج تحقيق در مراحل مختلف به شرح جدول حذف خواهندشد. خلاصه اصلي

  خلاصه استخراج متغيرها -٢جدول 

  آلفا كرونباخ  شاخص نقش متغير در مدل شاخص
 توضيحي سازماني جو و فرهنگ  توضيحي انساني زيرساخت

 توضيحي ارزيابي و سازماني هايپاداش  توضيحي فرآيندي زيرساخت

 توضيحي سازماني راهبردهاي  توضيحي مديران حمايت و نگرش

 توضيحي ارتباطاتي و اطلاعاتي فناوري زيرساخت  توضيحي دانش اشتراك راهبردهاي

 وابسته آموزش  توضيحي سازماني روابط و ساختار

 وارد شده است. در نقش ميانجي و چهارم تعديلگر، در مدل سوم دوم توضيحي در مدل اول، در مدل گري مربي

  رديف  شاخص
دلفي دور اول 

  و دوم
 ٢فازي نوع 

  الكتره نوع سه
    نتيجه  ميانگين

   -  ٨/٥ x1  انساني موثر است.بر سطح آموزش ضمني نيروي گرا مربيآموزش نيروي انساني بر اساس رويكرد 
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   -  ٤/٥ x2  بر سطح آموزش غيرضمني نيروي انساني موثر است.گرا مربيآموزش نيروي انساني بر اساس رويكرد 
از ردف يساختار ادراك رييتغ موجبتكرار وزبان  عناصر تجربه و در زمينه آموزش با تكيه برگري مربيرويكرد 

   -  ٥/٥ x3  شود.مي مباحث آموزشي

 حذف  -  ٩/٥ x4  هاي داخلي نيروي انساني موثر است.از كانال آموزش بر به كارگيري توانمنديگري مربي
 حذف  -  ٥/٥ x5  از كانال آموزش بر ايجاد و توسعه فرهنگ آموزش و توسعه منابع نيروي انساني موثر است.گري مربي

 حذف  -  ٨/٥ x6  هاي نيروي انساني موثر است.تر كردن آموزشكاربرديها و از كانال آموزش بر انتقال بهتر آموختهگري مربي
    حذف  ٢/٤ x7  هاي به موقع و به اندازه بر كارايي نيروي انساني موثر است.از كانال آموزش بر ايجاد آموزشگري مربي

 حذف  -  ١/٦ x8  هاي نيروي انساني موثر است.بر افزايش اثربخشي آموزشگري مربي

    حذف  ٤/٤ x9  راهبر در افراد بر كارايي نيروي انساني موثر است. از كانال آموزش بر توسعه و پرورش يادگيري خودگري مربي
 حذف  -  ٨/٦ x10  از كانال آموزش بر پركردن شكاف ميان حوزه نظر و عمل موثر است.گري مربي

 حذف  -  ٤/٧ x11  از كانال آموزش بر آشنا كردن فرد با دنياي عمل موثر است.گري مربي
 حذف  -  ٥/٦ x12  از كانال آموزش بر برطرف كردن ضعف عملكردي كاركنان موثر است.گري مربي

    حذف  ٧/٣ x13  از كانال آموزش بر پاسخگويي به نياز بازار موثر است.گري مربي
    حذف  ٤/٤ x14  از كانال آموزش بر ايجاد اعتماد در افراد براي قبول مسئوليت موثر است.گري مربي

   -  ٧/٦ x15  وري نيروي انساني موثر است.از كانال آموزش بر افزايش بهرهگري مربي
 ،از كانال آموزش بر كاهش موانع ساختاري (قوانين دست و پاگير، نظام حقوق و دستمزد ناكارامد و...)گري مربي

   -  ١/٦ x16  در راستاي فعاليت نيروي انساني موثر است.

آموزش بر كاهش موانع محتوايي (فرهنگ سازماني نامطلوب، سبك مديريتي نامناسب، نظام از كانال گري مربي
   -  ٨/٥ x17  در راستاي فعاليت نيروي انساني موثر است. ،انگيزشي ناكارامد و...)

از كانال آموزش بر كاهش موانع اطلاعاتي و انگيزشي (تمايل و انگيزه پايين ناكافي در افراد نسبت به گري مربي
، تمايل نداشتن مربيان به هدايت و آموزش افراد، توجيه و آگاه نبودن افراد نسبت به گري مربيروش 

  موثر است. ،)گريمربي
x18 ٦  -   

در  ،مديريتي (توسعه برنامه جانشين پروري، كار راهه شغلي و....)هاي باعث بهبود وضعيت حوزهگري مربي
   -  ٢/٥ x19  شود.سازمان مي

هاي تغير و تحول سازماني، رسيدگي به مشكلات هاي بهسازي (برنامهباعث بهبود وضعيت حوزهگري مربي
   -  ٣/٥ x20  شود.اي) در سازمان ميمحيط كار، توسعه كارشناسان حرفه

 حذف  -  ٦/٧ x21  هاي مربي بر سطح آموزش نيروي انساني موثر است.مهارتشرايط و 
   -  ٧/٥ x22  بر سطح آموزش نيروي انساني موثر است.گري مربي

   -  ٤/٧ x23  بر سطح آموزش نيروي انساني موثر است.گري مربيآگاهي و پذيرش نيروي انساني نسبت به امر 
 بر سطحگري مربيتعهد و مسئوليت پذيري و افزايش سطح تمايل و علاقمندي فراگيران نسبت به روش 

 حذف  -  ٤/٦ x24  آموزش نيروي انساني موثر است.

 حذف  -  ٥/٦ x25  هاي اطلاعاتي و آموزشي مربي بر سطح آموزش نيروي انساني موثر است.مهارت
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  هاي پژوهشگرمنبع: يافته

شاخص  ١٦ بر بهبود آموزش،گري مربيموثر بر نقش  ريمتغ ٣١از  است كه نيا انگريب قيتحق جينتا

موانع  از كانال آموزش بر كاهشگري مربينقش  بيحاصله به ترت جيشدند. بر اساس نتا يبندتيبرتر اولو
  تا سوم قرار دارند. لاو يهادر رتبه يو كاهش موانع ساختار ييكاهش موانع محتوا ؛يزشيو انگ ياطلاعات

  نتايج روش حداقل مربعات جزيي

تدوين مدل بهينه بنماييم. براي همين لازم است مدل اوليه را رسم در اين بخش لازم است اقدام به 
، الكتره نوع سه اقدام به تدوين مدل نهايي ٢نموده و در نهايت بر اساس نتايج مدل دلفي و فازي نوع 

ها و نظرات اساتيد و متخصصان مختلف، نماييم. براي اطمينان از روايي پرسشنامه تدوين شده از راهنمايي
استاد راهنما استفاده گرديده است؛ همچنين از ضريب آلفاي كرونباخ و پايايي مركب نيز براي  بالاخص

  ).٣ارزيابي پايايي پرسشنامه استفاده گرديده است (جدول 

  : شاخص روايي و پايايي٣جدول 

  هاي پژوهشگرمنبع: يافته

، در نتيجه ٣/٠و شاخص بار عاملي بالاي  ٧/٠با توجه به ميزان ضرايب آلفاي كرونباخ بالاي 
تحليل مسير خواهيم  اقدام به ارائه نتايج در ادامه. ندبرخوردار لازمتحقيق از روايي و پايايي  هايشاخص

   -  ٤/٦ x26  آموزش نيروي انساني موثر است.هاي ارتباطي و انگيزشي مربي بر سطح مهارت
   -  ١/٦ x27  بر سطح آموزش نيروي انساني موثر است.گري مربيگسترش فرهنگ استفاده از روش 

    حذف  ٣/٤ x28  بر سطح آموزش نيروي انساني موثر است.گري مربيگسترش حمايت و پشتيباني استفاده از روش 
 ،)ريگمربيهاي ارزيابي اثربخشي ريزي آموزش و سيستماطلاعاتي، برنامههاي گسترش عوامل طراحي (سيستم

   -  ٨/٦ x29  بر سطح آموزش نيروي انساني موثر است.

موجب بهبود مزاياي فردي (افزايش تعهد سازماني، افزايش حس رضايت كاركنان، كاهش استرس، گري مربي
   -  ١/٦ x30  شود.مي نيروي انساني از كانال آموزش ،هاي خود)ها و كاستيخودآگاهي افراد نسبت به قوت

   -  ١/٧ x31  شود.مي از كانال آموزش ،ارتباطي و مالي)-موجب بهبود مزاياي سازماني (بهسازي محتواييگري مربي

  بار عاملي  رونباخكآلفا   شاخص بار عاملي آلفا كرونباخ شاخص
 ٧٦٤/٠ ٨٧٨/٠ سازماني جو و فرهنگ ٩٣٤/٠  ٩١٩/٠ انساني زيرساخت

 ٨٠٩/٠ ٩٨٦/٠ ارزيابي و سازماني هايپاداش ٩١٨/٠  ٨٦٥/٠ فرآيندي زيرساخت

 ٩٨٦/٠ ٨١٩/٠ سازماني راهبردهاي ٨٩٨/٠  ٨٥٨/٠ مديران حمايت و نگرش

 ٨٩٢/٠ ٧٥٦/٠ آموزش ٨٩٤/٠  ٨٣/٠ دانش اشتراك راهبردهاي

 ٧٨٥/٠ ٨٦٥/٠ ارتباطاتي و اطلاعاتي فناوري زيرساخت ٨٣٣/٠  ٧٥٥/٠ سازماني روابط و ساختار

 ٩٨٦/٠ ٨١٢/٠ گريمربي    
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حالت جداگانه اقدام به برآورد مدل  ٤نمود. با توجه به اينكه مدل مشخصي در تحقيق وجود ندارد، در 
 هاي پيشنهاد تحقيق هستند.مدل ،)٩(تا ) ٦( نمودارهاي .نموديم

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  وارد مدل شده است) يحيتوض ريبه عنوان متغگري مربي ريكه متغ يمدل اول (زمان :٦نمودار 

  هاي پژوهشگرمنبع: يافته

  

  

  

  

  

  

  

  

  گر وارد مدل شده)به عنوان متغير تعديلگري مربيمدل دوم (زماني كه متغير  -٧نمودار 

  هاي پژوهشگرمنبع: يافته
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  به عنوان متغير ميانجي=رابطه مستقيم وارد مدل شده)گري مربيمدل سوم (زماني كه متغير  -٨نمودار 

  هاي پژوهشگريافته منبع:

 
به عنوان متغير ميانجي=رابطه مستقيم و غير گري مربيمدل چهارم (زماني كه متغير  -٩نمودار 

  مستقيم وارد مدل شده)

  هاي پژوهشگرمنبع: يافته

سازي معادلات ساختاري، شناخت ميزان همخواني بين يك از اهداف اصلي در استفاده از مدل
هاي تجربي و مدل مفهومي و نظري است. براي شناخت ميزان همخواني دادههاي تجربي با مدل داده

گويند. در مي نيكويي برازش هايها شاخصشود كه به آنمي ها و معيارهايي استفادهمفهومي از شاخص
متفاوتي براي حصول اطمينان از نيكويي برازش مدل  هايسازي معادلات ساختاري از شاخصمدل

  ارائه شده است. هاي مختلفنيكويي برازش مدل هايترين شاخصمهم؛ )٤( شود. در جدولمي استفاده
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  نيكويي برازش مدل هايشاخص :٤جدول 

  حالت  مدل  رتبه نتيجه ميزان شاخص
GFI مطلوب ٧٨/٠ 

  اول  ٢
عدم حضور همه 

(حذف  متغيرها
متغيرها بر اساس 

هاي دلفي، روش
و  ٢فازي نوع 

  )٣نوع  الكتره

RMSEA مطلوب ٠٤١/٠ 

GFI مطلوبنا ٥٩/٠ 
  دوم  ٤

RMSEA نامطلوب ١١٩/٠ 

GFI مطلوبحدوداً  ٦٢/٠ 
  سوم  ٤

RMSEA مطلوبحدوداً  ٠٧٩/٠ 

GFI مطلوب ٨٩/٠ 
  چهارم  ١

RMSEA مطلوب ٠١٩/٠ 

GFI مطلوبنا ٦٥/٠ 
حضور همه   اول  ٢

  متغيرها
(عدم حذف 

متغيرها بر اساس 
هاي دلفي، روش

و  ٢فازي نوع 
  )٣الكتره نوع 

RMSEA نامطلوب ٠٩١/٠ 

GFI مطلوبنا ٥٧/٠ 
  دوم  ٤

RMSEA مطلوبنا ١٣٤/٠ 

GFI مطلوبنا ٥٨/٠ 
  سوم  ٣

RMSEA مطلوبنا ١٢٩/٠ 

GFI مطلوب ٧٦/٠ 
  چهارم  ١

RMSEA مطلوب ٠٦٢/٠ 

  هاي پژوهشگرمنبع: يافته

 ٨زير  RMSEAو  درصد ٧٠بالاي  GFIنيكويي برازش مدل ( هايشاخص با توجه به مطلوب بودن
ايج بر اساس نت .ي بالايي برخوردار استاتكااز . در نتيجه نتايج تحقيق مدل داراي توجيه است ،درصد)

گردد مدل چهارم از دقت بالاتري برخوردار است در نتيجه در صورت ارائه فرضيات و توسعه مشاهده مي
نتايج برآورد مدل در حالتي توان از مدل چهارم بهره گرفت؛ همچنين در تحقيقات آتي مينتايج تحقيق 

اند، در اند، موجب كاهش دقت مدل گرديدهبندي در مدل وارد شدهكه تمامي متغيرهاي بدون اولويت
ا گرمربيآموزش مبتني بر رويكرد بندي متغيرهاي موثر بر نتيجه حذف متغيرهاي غير مهم و اولويت

دي بنتر و اولويتموجب افزايش دقت و كارايي مدل شده است. بر اين اساس حذف متغيرهاي غير مرتبط
  .گيرد. درادامه مدل نهايي مورد ارزيابي قرار ميمتغيرهادر تحقيق حاضر از لحاظ آماري داراي توجيه است

جهت برآورد روابط مابين متغيرهاي تحقيق بر اساس حداقل مربعات جزيي ابتدا لازم است ارتباط 
  مابين متغيرها بر اساس مباني نظري ارائه شده در تحقيق تدوين گردد. قبل از برآورد مدل نهايي 
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ه شده اي در نمودار ذيل نمايش دادبدون ايجاد ارتباط ميان سوالات تحقيق كه به صورت دو سويه
درصد است، بنابراين  ٩است اقدام به برآورد مدل نموديم؛ اما مشاهده گرديد ميزان خطاي مدل در حدود 

گيرد اقدام در اختيار محقق قرار مي Smart PLSبا استفاده از خاصيت بازويرايشي كه توسط نرم افزار 
صدم رسيد اين نتيجه  ٥ه زير به برآورد نهايي مدل نموديم و با توجه به اينكه خطاي مدل برآوردي ب

حاصل گرديد اعمال ارتباط جديد موجب بهبود نتايج گرديده است. بر اساس نتايج تمامي متغيرهاي وارد 
ها در مدل داراي توجيه آماري است. باشند، در نتيجه حضور آنشده در مدل داراي بار عاملي مناسب مي

 دهد.ش مي، بار عاملي مابين متغيرها را نماي)١٠( نمودار

  
  نمودار بار عاملي متغيرها-١٠ نمودار

  هاي پژوهشگرمنبع: يافته

گردد به اين واقعيت اشاره دارد كه ميزان تأثيرگذاري هر يك از سوالي كه به ذهن متبادر مي اكنون

گويي به اين مسئله نمودار ضرايب هاي مورد بررسي به چه ميزان است. جهت پاسخسوالات بر شاخص
  شده است. ،)١١( نمودارنرمال شده در 
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  ضرايب استاندارد شده سوالات -١١ نمودار

  هاي پژوهشگرمنبع: يافته

در ادامه پس از تعيين ميزان اثرگذاري متغيرهاي تحقيق اقدام به بررسي ميزان معناداري متغيرهاي 
خواهيم نمود. معناداري ضريب به معناي ارتباط واقعي مابين متغيرهاي تحقيق  tتحقيق بر اساس آماره 

  هر سوال و معيارهاي مربوطه ارائه شده است.  t؛ ميزان آماره )١٢(است. در نمودار 

  
  tضرايب معناداري بر اساس آماره  -١٢ نمودار

  هاي پژوهشگرمنبع: يافته

ل تأييد مداي برل علمي قابل قبوي هارمعيا. باشندميل مدها به ازش دادهبرزه حوترين مباحثمهماز 
، »لمدازش بري ها«شاخصدر صلي ابحث د خوه، شددآوري گر يهاده از دادهستفاابا ه ين شدوتدي نظر
  )؛ ارائه شده است:٥هاي نيكويي برازش مدل درجدول (؛ شاخص. در ادامه براساس نتايجهددميتشكيلرا 
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 يي برازش مدلهاي نيكوشاخص -٥ جدول

  ضريب تبيين اصلاح شده ضريب تبيين 
 ٠٤٤/٠  ٠٤٥/٠  SRMRشاخص 

GFI ٩٢٩/٠ ٨٩٧/٠ 

  هاي پژوهشگرمنبع: يافته

تر از درصد) و ريشه خطاي ميانگين مجذورات تقريب (كم ٧٠(بالاي  GFIبا توجه به اينكه شاخص 
  هاي نيكويي برازش در سطح مطلوبي قرار دارد. قرار دارند مدل از لحاظ شاخص ،درصد) ٨

  يريگجهيبحث و نت

  بر اساس نتايج تحقيق پيشنهادات زير قابل ارائه است:

پيشنهاد  گريمربيبا توجه به تأثير مثبت متغير زيرساخت فناوري اطلاعاتي و ارتباطي بر آموزش و  -

محور در حوزه آموزش بايد مورد توجه قرار گيرد؛ وقوع اپيدمي كرونا  ITهاي گردد توسعه زيرساختمي
 و افزايش نوع اشتغال دوركاري ضرروت اين امر را در دنياي مدرن دو چندان ساخته است. 

جهت آموزش كاركنان تأمين گري مربيبا توجه به اثر معنادار نگرش و حمايت مديريت از توسعه  -
 در سازمانگري مربيدر سازمان جهت بهبود وضعيت  و حمايتي يقيهاي تشواجراي سياستاجتماعي، 

رفاهي  تسهيلات ؛و ايجاد انگيزه در مربيانگري مربيها براي موفقيت . سازمانبايد در اولويت قرار بگيرد
ي براي چرا كه در غير ين صورت مربيان انگيزه را در دستور كار خود قرار دهند.جبران  هايو سيستم

تواند در جلب همكاري هاي كه دارد، ميرهبري با وجه و انرژي و كمك به افراد نخواهند داشت.صرف وقت 
ه همين تري داشته باشد. بتأثير بيشگري مربيكاركنان، تسهيل يادگيري و رضايت كاركنان در فرايند 

ز جاي قضاوت، ا هكند. بجاي گفتن پاسخ، از افراد سؤال مي دليل، اگر رهبر در نقش مربي ظاهر شود، به

كند تا خودشان در انجام كار ها كمك ميكردن كارها، به آن جاي ديكته كند و بهها حمايت ميآن
 پيشرفت كنند.

 شود در انتصاب مديران، به شخصيتپيشنهاد ميگري مربيبا توجه به تأثير زيرساخت انساني بر  -
هاي انتخاب مدير در نظر گرفته شود. هر شخصي مربي افراد توجه شود و شخصيت آنان يكي از گزينه

هاي كسب اثربخش را ندارد. در بسياري از موارد، راهگري مربينيست و هر فردي استعداد لازم براي 

هاي كسب موفقيت در حوزه مديريت مبتني بر مربيگري، موفقيت در اين حوزه متفاوت است. يكي از راه
تي است. مديري كه داراي توانايي كنترل و مديريت زمان و همچنين، هاي مديريبرخورداري از مهارت

هاي مديريتي برخوردار تواند خودش را در سازمان مديريت كند، از مهارتريزي است و ميمهارت برنامه
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هاي مديريتي در فرايند مربيگري، عنوان مربي است. از اينرو، مهارت است كه اين، شرط لازم براي مدير به
 .كندها تشويق ميها و مسئوليتدهد و آنان را در فعاليتاد مربيان را افزايش مياعتم

هاي با روشكافي آشنايي لازم است مربيگران گري مربيبا توجه به معناداري راهبردهاي دانش بر  -
هاي مختلف انتقال دانش را آموزش ببينند؛ در نتيجه و شيوهتدريس، آشنايي با راهبردهاي يادگيري 

هاي مختلف آموزشي داخلي و خارجي براي مربيان همواره مورد توجه گردد برگزاري دورهپيشنهاد مي
  قرار گيرد.

هم در سطح فردي و هم در سطح سازماني موجب بهبود وضعيت آموزش گري مربيبا توجه به نتايج  -
نگردد، در تدوين  هايي كه موجب تعارض اهداف نيروي انساني با سازمانلذا تدوين سياست ؛گرددمي

 هاي اجرايي مورد توجه قرار گيرد.سياست

نياز  مورد يفرهنگ سازمان جاديكاركنان نيازمند ا ند آموزشيدر فرآگري مربي ياستقرار الگو يبرا -
مناسب و  يراه، معرف نيفرهنگ بهتر نيا جاديا يبرا است. يآموزش ياستراتژ نيو ارزش دادن به ا

  .از آن است حصول قابل يو دستاوردها يآموزش يالگو نيا يعمليات

امكان استقرار و اجراء  ياثربخش در سازمان مورد بررس يروش صورت بهگري مربيكه  نيا يبرا -
مربوط به  يهاها و بخشحوزه نكهيدارد. ضمن ا ضرورت و الزامات طيشرا يداشته باشد، توجه به برخ

احصاء  يبه خوب ديلازم با يها. در واقع پيش زمينهشود يتعيين و سازمانده يبه خوب دينيز با نديفرآ نيا

 ،تأمين اجتماعيشيوه آموزش در سازمان  نيا يكارگيربه عامل در امكان نيترشود. مهم يسازو فرهنگ
 طيكه كاركنان سازمان باور كنند كه تغيير در شرا نيا و و تعهد مربيان و فراگيران است رشيسطح پذ

 يصو تخص ياحرفه يهايها و توانمندظرفيت شيافزا ود مستلزم تغيير در خود وكار و بهبود وضعيت موج
 .خواهد بودموفق يگريروش دبيش از هر يسازماناهداف و تحقق ياثرگذار ياست كه درموفقيت آنان برا

با توجه به اهيمت بالاي روابط ميان نيروي انساني و مديريت بر اساس نتايج تحقيق اجراي  -

كاركنان، از طريق ارائه اطلاعات و كاهش ابهامات،  ازمديريان و سازمان انتظارات يسازو شفاف هايسياست
 آورد.در آموزش نيروي انساني را فراهم ميگري مربيموجبات بهبود نقش 

 هاست ك ازين ياز هر زمان شيامروزه ببا توجه به شرايط تحريم كشور و شرايط خاص حاكم بر آن  -
. بر اين اساس پيشنهاد كاركنان خود شوندگري مربي ريدرگ يوح و به طور واقعدر همه سط مديران

اط بر نق ديقرار دهند، با تاك يسازمان ياستراتژ ياهداف فرد را در راستا ،يمديران به عنوان مربشود مي

را  ترشيب يرييادگ رساندن استعدادها و تيبه فعل شرفت،يپ رشد، يبرا تيها احساس مسئولآن در قوت
 آنان را بالا ببرند. يورجه بهرهيكنند و در نت داريب



 ١٤٠٠مديريت كسب و كار، شماره پنجاه و دو، زمستان فصلنامه 
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