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  چكيده

  

انجام گرفت.  ایحلقههدگیری سیا کردیمدل بهسازی منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی با رو یو اعتبارسنج یطراحاین مقاله با هدف 
مچنین از طرح پژوهش آمیخته مقطعی است. ه-ها، پیمایشیای و از منظر روش گردآوری دادهتوسعه-مطالعه حاضر از نظر هدف، کاربردی
گیری ست. نمونهاین اجتماعی نی و مدیران سازمان تامشامل اساتید مدیریت منابع انسا کنندگان بخش کیفیاکتشافی استفاده شد. جامعه مشارکت

فر از مدیران و کارشناسان ن 200نفر به اشباع نظری دست پیدا شد. جامعه آماری بخش کمی نیز شامل  11به روش هدفمند انجام شد و با 
رفت. برای گردآوری گتصادفی صورت -ایگیری با روش طبقهد گردید. نمونهسازمان تامین اجتماعی است که با روش اندازه اثر کوهن برآور

تحلیل  Maxqdaافزار حلیل مضمون در نرمتهای کیفی با روش ساخته استفاده شد. مصاحبهساختاریافته و پرسشنامه محققها از مصاحبه نیمداده
 یهااستیسهای پژوهشی نشان داد تحلیل شد. یافته LISRELافزار رمیابی معادلات ساختاری در نهای بخش کمی نیز با روش مدلشد. داده

 ی. استانداردسازگذارندیم ریتاث یفرد یش و توانمندسازآموز یگرا بر استانداردسازتحول یاخلاق یو رهبر ینیسازمان، فرهنگ تعهدآفر یتیحما
 قی. از طرشوندیجر ممن یو رفتار یماقدا ،یشناخت یریادگیه و اثرگذاشت یسازمان-یگروه یریادگی تیریبر مد یفرد یآموزش و توانمندساز

 .شودیم سریم یمنابع انسان یبهساز تیدر نها یو رفتار یاقدام ،یشناخت یریادگیبهبود 

 

 ای، سازمان تامین اجتماعیحلقه، یادگیری سهبهسازی منابع انسانی :هاکليد واژه
 
 

 مقدمه
 5بند  کشور است و یاصلاح نظام ادار های دولتی کشور است که در برنامه جامعمساله اساسی در سازمان کی یمنابع انسان یو بهساز یرشد معنو

مصلحت نظام  صیدر مجمع تشخ یتحول نظام ادار یهااستیقرار گرفته است. س دیمورد تأک زین یرهبر یاز سو یابلاغ ینظام ادار یکل یهااستیس
احمدی و نظری، ) کندنقشی کلیدی ایفا می یمنابع انسان یبهسازرسد یادگیری سازمانی در نظر میبه .اکید داردنیز بر مساله بهسازی منابع انسانی ت

باشد و... می یفرهنگ ،یاقتصاد ،یاجتماع راتییبه روز ماندن و همکام شدن با تغ یامروز یهاسازمان یاصل یهااز دغدغه یکی نکهیبا توجه به ا(. 1402
 یریادگی .(1400احمدی و بارانی، ) ای و بهسازی منابع انسانی به رفع این مساله کمک نمایدبا اثرگذاری بر توسعه حرفهتواند یم یسازمان یریادگی
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جهت بهبود تحولات  یدیعنصر کل کیدر سازمان  یریادگی کارکنان بگذارد. بهبود و توسعهبر  توجهی قابل ریتاث رندهیادگیسازمان  کی جادیو ا یسازمان
گذاری زیادی در ها برای همگامی با تحولات عصر حاضر سرمایهاز همین رو سازمان رود.یبه شمار م محیطی طیشرا راتییتغ یدر راستاابع انسانی من

 (.2023، 1فریتز و ماروشکا) حوزه یادگیری سازمانی انجام دهند تا نیروی انسانی خلاق، نوآور و آماده مواجهه با تغییرات داشته باشند
( به همین جهت بخش عمومی و نهادهای دولتی 1402قیصری و همکاران، ) های دولتی ایران استهسازی منابع انسانی رکن اساسی تحول در سازمانب

ا (. بهسازی منابع انسانی عامل اصلی سودآوری برای سازمان است که ب1401ی و همکاران، تولایکرامت) باید به توسعه و بهبود کارکنان توجه کنند
(. 1401طلایی و همکاران، ) مند شد. هدف بهسازی منابع انسانی، بهبود در سراسر سازمان استتوان منابع خلاقیت در سازمان بهرهکمک آن می

کارکنان جهت  قی. با تشوکندیکمک م یمنابع انسان یها جهت تعالاست که به شرکت ییهافرصت نیاز مهمتر یکیبهسازی منابع انسانی 
و  نگهداشتبه  ،یساننا یرویبهبود ن یو تلاش برا یبخشتوان ق،یکند. تشو جادیا یشغل زهیخود حفظ و در آنها انگ تیکارکنان را در موقع ،یازتوانمندس

مان است و بهسازی منابع انسانی یک ابزار توانمند برای تحول و تعالی ساز .(2022و همکاران،  2بانماریوری) به کارمندان کمک خواهد کرد یبخشزهیانگ
باشد. توسعه فرایندی جامع است که طی آن کارکنان رشد یافته و آفرین در سازمان نتیجه توسعه نیروی انسانی میبدون تردید هر گونه فرایند تحول

  .(2023، 3فرانکلین و هوانگ) کنندهای متعالی سازمان بهبود پیدا میمطابق با هدف
های نامشهود، نقش منابع انسانی در کلیه اقدامات سرعت تغییرات، تشدید رقابت و افزایش اهمیت دارایی های محیط سازمانی،با افزایش پیچیدگی

وکارهای موفق قرار گرفته است. سازمانی بیش از پیش مورد توجه قرار گرفته است. در این راستا مفهوم توسعه نیروی انسانی به شدت مورد توجه کسب
ها روز نگه داشتن سازمانها و تهدیدهای محیطی، یادگیری بهتر و تشریک دانش در بهنی توانمند با تشخیص فرصتسرمایه انسا در چنین شرایطی،

در  بدون تردید. وکارها تاکید داردسرمایه کسب نیترعنوان ارزشمندبه منابع انسانیروزافزون  تیامر بر اهم نیا. (2020و همکاران،  4ادگار) کندکمک می
 یمحور یستگیبخش مهم شا ،یفکر هیو سرما ابندییتکامل م زیسازمان هستند و در طول زمان ن یسرآمد هیما یمحور یهایستگیشا یرقابت طیمح

و آنها را  کندیرا جذب م تیبالقوه و با صلاح ای ستهیشا یانسان یروینکه  یسازمان نی. بنابرا(1400ی و همکاران، دنقویس) دهدیم لیهر سازمان را تشک
. از این رو توسعه نیروی ساخته است ایاثربخش بودن مه یرا برا زیهمه چ بخشد،یآنها را بهبود م یهاو مهارت زدیانگیبرم یهت عملکرد عالدر ج

م و ارائه ریزی، اختصاص منابع سازمانی لازها با برنامهتواند به تعالی کسب و کار منجر شود و محور رشد و بالندگی سازمانی است. سازمانانسانی می
 (.1400توکلی و همکاران، ) توانند فرآیند توسعه را تسهیل و تسریع بخشندامکانات آموزشی، می

 یکپارچه استفادهبهسازی منابع انسانی بهسازی منابع انسانی از تجمیع دو مفهوم مدیریت منابع انسانی و توسعه سازمانی نشات گرفته است. براین اساس 
 های محوریشایستگی در این رویکرد، .است فردی، گروهی و سازمانی به صورتی کارا و اثربخش عملکرد بهبود برای لیشغهای تلاش و آموزش از

. بهسازی دهدیمکند می آماده آیندههای فعالیت برای را یادگیری، آنهاهای ریزیبوسیله برنامه و یابدبهبود می، مورد تصدی مشاغل انجام برای کارکنان
های هدفبا راستا هم نظام نیاند. امتمرکز شده کارکنان و نیروی انسانی یازهایبر برآورده ساختن ن که مشخصاً ه فرایندهایی استمجموع نیمنابع انسا
و  5گوینان) آن است یو نگهدار یسازادهیپ یبرا ازیمستندات و منابع مورد ن ندها،یفرا ،یمشکننده اهداف، خط انیب ستمیس نیسازمان است. ا راهبردی

کوشند تا توانمندی، مهارت و دانش ها فعالانه میسازمان. است متمرکز سازمان و فرد نیازهای تطبیق برای سازگاری کارکنانتوسعه  .(2018همکاران، 
 که کنند ایجاد را هاییبرنامه وها انسانی، سیاست منابع مستلزم آن است که مدیریت امر این (.2023، 6دانلی و هوگز) کارکنان خود را توسعه بخشند

. دستیابی به بهبود سازمانی بدین معنا است که مدیران نیاز به تغییر در نگرش و فرهنگ کند کمک سازمان توسعه به و شود کار نیروی توسعه به منجر
ین ریسک را بپذیرند و از طریق بهبود های سازمان دارای سطحی از ریسک است؛ مدیران باید اسازمانی دارند. هر گونه تغییری در فرایندها و برنامه

 .(2022و همکاران،  7داتا) ها و بالندگی سازمانی میزان ریسک را به حداقل برسانندتوانایی

 

 پژوهش چهارچوب نظری
ای جدید جهت بهبود در رویکرده یکی از مفاهیم مرتبط با بهسازی منابع انسانی مفهوم یادگیری سازمانی است که اخیرا بیشتر مورد تاکید قرار دارد.

های یادگیری در عصر ای رویکرد قالب در نظریهحلقهشود. یادگیری سهای برای یادگیری سازمانی استفاده میحلقههای کارکنان از رویکرد سهتوانمندی
مطرح  یریادگیدرباره  ادگرفتنی ییاتوان پیرامون 9ای توسط کریس آرجریس و دونالد شومیادگیری سه حلقه(. 2022، 8فارنباخ و کراگلوج) کنونی است
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صورت نخواهد  حلقه و دوحلقهی یعنی یادگیری تکریادگی هیهرگز دو فرم اول افتد،یاتفاق ب دیبا یریادگیها آگاه نباشند که که سازمان یدر صورتگردید. 
و سازمان  ردیگیقرار م یمورد بازنگر امدهایبراساس پعملکرد سازمان  نیادیبن لیدلا یاحلقهسه یریادگیدر (. 2023و همکاران،  1کارمودی) گرفت.

 یارتقا ازین شیپ یریادگی یو ساختارها ندهایاز سبکها و فرآ یاست که آگاه یبدان معن نیا .(2022، 2اساوو و اگبوندو) آموزدیعملکرد خود را م ییچرا
و  3هیل) کنندکه چرایی و چگونگی یادگیری سازمانی را توجیه میهای حاکم و مفروضات حاکم توجه کرد در اینجا باید به ارزش است. یریادگی

 (.2023همکاران، 
ه ه صورت مستقیم و غیرمستقیم توسع( نشان دادند که یادگیری سازمانی ب1402) در این حوزه مطالعاتی نیز در کشور انجام شده است. احمدی و نظری

ای کارکنان زمانی در تمایل به تغییر و رشد حرفه( نیز بر نقش یادگیری سا1402) ی و همکاراندهد. محمدمنابع انسانی سازمان را تحت تاثیر قرار می
راهم فول سازمانی ای کارکنان زمینه را برای تح( نشان دادند که یادگیری سازمانی با اثرگذاری بر توسعه حرفه1401) صحه گذاردند. احمدی و بارانی

گیرد  های نرم انسانی و بهسازی کارکنان باید نیازسنجی یادگیری صورتاند برای توسعه مهارت( نیز تاکید کرده1401) و همکاران رادیبوستانکنند. می
در  یسازمان یریادگی ود نشان داددر مطالعه خ (1400) یدیپوررشچرا که در سایه یادگیری سازمانی است که بهبود منابع انسانی قابل تحقق است. 

ی از آن است که یادگیری ( نیز حاک1400) های پژوهش عبادی و همکارانتاثیرگذار است. یافته کارکنان ینوآور و یانسانتوسعه منابع  یهاتیفعال
ن ( نشا1397) ی و همکارانبدیپورمیجبرنیز  الکترونیک برای توسعه منابع انسانی الزامی است و البته نباید از نقش اخلاق در این رابطه غافل شد. پیشتر

 چار مشکل نماید. دتواند توسعه منابع انسانی سازمان را های دولتی کشور میف یادگیری از سازمان و عدم اهتمام به این مقوله در سازماندادند حذ
ابع بهسازی من»دهد دو مقوله طور کلی مبانی نظری و ادبیات پژوهش حاکی از اهمیت موضوع مورد مطالعه است. البته مرور ادبیات پژوهش نشان میبه

اند اما در کمتر پژوهشی به این دو مقوله در کنار یکدیگر شده است. بنابراین مطالعه مورد مطالعه بسیار زیادی قرار گرفته« یادگیری سازمانی»و « انسانی
ی و عملیاتی نیز این ای پوشش دهد. از منظر کاربردتوسعه-های دولتی کشور با نگاهی کاربردیکوشد تا این خلاء پژوهشی را در سازمانحاضر می

دولت  قانون برنامه ششم توسعه 47ماده به استناد  ها تاکید گردیده است.مطالعه اهمیت بسیار زیادی دارد. در اسناد بالادستی نیز بر هر دو این مقوله
 یخصوصو گسترش نقش بخش ینوآور و یپژوهش یهادستاورد یسازیتجار ان،یبنو دانش یمحور ییدانا بهسازی منابع انسانی،منظور موظف است به

وری . آمار و ارقام موجود نیز حکایت از اهمیت بهسازی منابع انسانی دارد. شاخص رشد بهرهرا به انجام برساند اجرایی یهاقلمرو، اقدام نیا دریو تعاون
 27وری آسیایی کشور عضو سازمان بهره 30ن در میان گزارش شده است و جایگاه ایرا -3/0ساله اخیر برابر نیروی انسانی ایران در بازه زمانی ده

درصد رشد اقتصادی از  8درصد از  7/2، تحقق 1404انداز باشد. از سوی دیگر مطابق برنامه ششم اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی ایران و سند چشممی
(. در سیزدهمین گزارش پیاپی 1400سلگی و همکاران، ) دبینی شده است که با وضعیت موجود تفاوت فاحشی داروری نیروی انسانی پیشطریق بهره

کشور مورد ارزیابی رسیده است. این شاخص کشورها را  167در میان  120ای نسبت به سال گذشته به ، رتبه ایران با نزول دوپله4شاخص رفاه لگاتوم
وری نیروی انسانی ها در حوزه سرمایه انسانی و بهرهخی از شاخصرغم وضعیت مطلوب کشور در بردهد که علیبراساس نه معیار مورد ارزیابی قرار می

ها و و بزرگ در کشور است که از منظر تعداد شرکت یدولت یهااز سازمان یکی زین یاجتماع نیسازمان تام(. 2020، 5لگاتوم) وضعیت نامناسبی دارد
 14از  شیسازمان ب نیتحت پوشش ا تیاست. جمع یدر حوزه منابع انسان ژهیو یاراهبرده ازمندیرجوعان نموسسات تابعه، تعداد کارکنان و تعداد ارباب

 42به  کیشدگان نزد مهیاست. با در نظر گرفتن خانواده ب ریبگ یهزار نفر مستمر 800و  ونیلیم 3از  شیو ب یشده اصل مهیهزار خانواده ب 800و  ونیلیم
های انسانی به عنوان مهمترین مزیت با تکیه بر سرمایه ،یاجتماع نیشده است سازمان تام حیتصر زیسازمان ن نیا تیمامور هیانی. در برسدینفر م ونیلیم

وکار، خود را متعهد به شفافیت و های نوین از طریق حضور پویا و اثربخش در فضای کسبراهبردی و با استفاده از آخرین دستاوردهای علمی و فناوری
به بر نقش  میبه صورت مستق نیداند. بنابرانفعان و صیانت از منابع و ارتقای ارزش ذخایر خود میانونی به ذیپاسخگویی و انجام بهنگام تعهدات ق

در  یمنابع انسان بهسازیمدعاست که  نیگواه بر ا یروشنموارد به نیسازمان صحه گزارده شده است. ا نیا تیمامور هیانیدر ب یانسان هیسرما یمحور
 نیدر سازمان تام یمنابع انسان یبا هدف مدل بهساز زیمطالعه ن نیدر سطح کلان است. ا رانیمد یو اساس یدغدغه اصل کی یاجتماع نیسازمان تام

در  یاحلقهسه یریادگی کردیبا رو یمنابع انسان یکه مدل بهساز شودیپاسخ داده م یدیپرسش کل نیصورت گرفته است. در مطالعه حاضر به ا یاجتماع
 است؟ یتماعاج نیسازمان تام

 پژوهش یروش شناس
ین ی منابع انسانی در سازمان تاممدل بهساز یو اعتبارسنج یطراحای است که درصدد وسعهت-پژوهش حاضر از نظر هدف یک پژوهش کاربردی

مقطعی  شیوه پیمایش توصیفی( است که با) ها یک پژوهش غیرآزمایشیاست. براساس شیوه گردآوری دادهای حلقهیادگیری سه کردیاجتماعی با رو
 .کمی( است-کیفی) ها نیز یک پژوهش آمیختهشود. از نظر شیوه تحلیل دادهانجام می

                                                 
1. Carmody 

2. Asawo & Ogbonda 

3. Hill 

4. Legatum 

5. Legatum 
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سازمان تامین اجتماعی( است که در  رانیمد) اساتید منابع انسانی دانشگاه( و خبرگان تجربی) کنندگان بخش کیفی شامل خبرگان نظریجامعه مشارکت
بودن،  یدیکل اریپنج مع از (2010) و همکاران 1لریم دگاهیبراساس د .باشدیماز تجربه کافی برخوردار  سازمانی بهسازی کارکنان و یادگیریزمینه 

 11با  صورت گرفت وهدفمند  گیری با روشنمونه استفاده شد.کنندگان انتخاب مشارکت یمشارکت برا زهی، تنوع، انگیسرشناس بودن، دانش نظر
است. برای محاسبه حجم نفت  یشرکت مل انیدانش بن یهاشرکتهای شناسکاربخش کمی شامل  جامعه آماری مصاحبه اشباع نظری بدست آمد.

حداقل  %80و توان آزمون  15/0 3اندازه اثر با %95سطح اطمینان استفاده شد. در  G*Powerافزار ( و نرم1992) کوهن 2نمونه از قاعده تحلیل توان
 پرسشنامه گردآوری شد.  200تصادفی انجام شد و برای اطمینان بیشتر -ایگیری به صورت طبقهنمونه نفر برآورد گردید. 193حجم نمونه 

پرسش اولیه بوده و به روش  6ساخته است. مصاحبه شامل ساختاریافته و پرسشنامه محققهای پژوهش مصاحبه نیمابزار اصلی گردآوری داده
 گویه با طیف لیکرت پنج درجه است. 43سازه اصلی و  10 لساختارمند انجام شد. پرسشنامه پژوهش شامنیم

پذیری از دیدگاه داوران ارزیابی و تایید شد. برای سنجش پایایی پذیری، تاییدپذیری و اطمینانروایی بخش کیفی براساس چهار معیار اعتبارپذیری، انتقال
بیشتر بوده و مقدار قابل قبولی است. همینطور ضریب  6/0ورد شد که از برآ 627/0 5براساس فرمول هولستی 4شدهدرصد توافق مشاهدهبخش کیفی، 

 محتواروایی پرسشنامه از  بندی به درستی انجام شده است. برای سنجش اعتباردهد مقولهبرآورد گردید که نشان می 631/0کاپای کوهن نیز 
پس از بدست آمد.  856/0 کلی پرسشنامه در یک مطالعه مقدماتی کرونباخ یفاآلنظرخواهی از خبرگان( استفاده شد و اعتبار آن تایید گردید. همچنین )

 AVEمقدار  .و روایی واگرا بررسی شد (AVE) مدل بیرونی(، روایی همگرا) توزیع پرسشنامه در نمونه منتخب روایی پرسشنامه با سه روش روایی سازه

و ضریب آلفای کرونباخ هر یک از عوامل محاسبه شده  (CR) پایایی نیز پایایی ترکیبی برای محاسبه باشد. 5/0برای تمامی متغیرهای باید بزرگتر از 

ها در نتایج مربوط به هر یک از این شاخص .(1398زاده، آذر و غلام) باشد 7/0پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ تمامی ابعاد باید بزرگتر از  است. میزان
 برازش بیرونی مدل ارائه شد.

 هادادهروش تحلیل 

استفاده شد. برای  از تحلیل کیفی مضمون ایحلقهیادگیری سه کردیمدل بهسازی منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی با روهای برای شناسایی مقوله
افزار رمو در فاز کمی با ن Maxqdaافزار ها در فاز کیفی با نرموتحلیل دادهیابی معادلات ساختاری استفاده گردید. تجزیهاعتبارسنجی مدل از روش مدل

LISREL .انجام شد 

 یپژوهش یهاپرسش ای هاهیفرض
طرح  شود،یآغاز م یفیک یهاکه با روش یاکتشاف ختهیپژوهش آم کیر د کمی( انجام شد.-کیفی) این مطالعه مبتنی بر طرح پژوهش آمیخته اکتشافی

 های پژوهشی نیز مطرح شده است:در این مطالعه نیز پرسش (.64:  1396کرسول، ) سوال مطرح شود دیمصداق ندارد و با هیفرض
 رانیا یاسلام یجمهور یدولت یهادر سازمان یاسه حلقه یریادگی کردیبا رو یمنابع انسان یدر مدل بهساز رگذاریتاث هایها و شاخص، مولفهابعاد -1

 کدامند؟
 ست؟چگونه ا رانیا یاسلام یجمهور یدولت یهادر سازمان یاسه حلقه یریادگی دکریبا رو یمنابع انسان یابعاد مدل بهساز انیروابط م -2
 چگونه است؟ رانیا یاسلام یجمهور یدولت یهادر سازمان یاسه حلقه یریادگی کردیبا رو یمنابع انسان یمدل بهساز -3
 است؟ انزیبه چه م نرایا یاسلام یجمهور یدولت یهاماندر ساز یاسه حلقه یریادگی کردیبا رو یمنابع انسان یمدل بهساز و برازش اعتبار -4

 های پژوهشافتهی
 نفر 2 لاتیاز نظر تحصستفاده شد. نفر از مدیران سازمان تامین اجتماعی ا 8اساتید دانشگاهی و  نفر از 3شامل نفر  11 از دیدگاه در بخش کیفی

 .داشتند یکارسال سابقه 20 یلابا زینفر ن 7سال و  20تا  15 نینفر ب 4 یکاراز نظر سابقه تی. در نهاداشتند ینفر دکتر 9ارشد و  یارشناسک
( %33) نفر 65( مرد و %68) نفر 135نفر از کارشناسان و مدیران سازمان تامین اجتماعی استفاده شد. از منظر جنسیت  200در بخش کمی نیز از دیدگاه 

( نیز دکتری %13) نفر 26و  ارشد( کارشناسی %32) نفر 63( مدرک کارشناسی، %56) نفر 111 دهند. از منظر تحصیلاتاز کارکنان را زنان تشکیل می
( %13) نفر 26سال و  55تا  45( بین %20) نفر 39سال،  45تا  35( بین %42) نفر 84سال،  35( از کارکنان کمتر از %26) نفر 51داشتند. از منظر سنی 

( بین %31) نفر 61سال،  15تا  10( بین %30) نفر 59سال،  10( از کارکنان کمتر از %21) نفر 42کاری سابقهسال و بیشتر سن داشتند. از منظر  55نیز 
ای ها با روش تحلیل کیفی مضمون مبتنی بر روش شش مرحلهسال سابقه خدمت داشتند. نتایج مصاحبه 20( نیز بیش از %19) نفر 38سال و  20تا  15

                                                 
1. Miller 
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3. Effect size 

4 Percentage of Agreement Observation, PAO 

5. Holsti 
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دست  مضمون پایه 43و  دهندهمضمون سازمان 10مضمون فراگیر،  3در نهایت از طریق کدگذاری محوری به . ت گرفت( صور2001) 1استرالینگ-اترید
 ست.ارائه شده ا 1جدول در ای حلقهبهسازی منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی با رویکرد یادگیری سهپیدا شد. مضامین مدل 

 ایحلقه. مضامین بهسازی منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی با رویکرد یادگیری سه1جدول 

 مضامین پایه دهندهسازمان فراگیر

عوامل 
 بسترساز

کاری  ت زندگید کیفیبهبو»؛ «تنظیم عادلانه نظام ترفیع و پاداش»؛ «ایجاد شفافیت در مسیر شغلی» های حمایتی سازمانسیاست
 «استقرار شایسته سالاری»؛ «سازمانی

 استقرار»؛ «یفپاسخگویی در قبال وظا»؛ «تعهد و احساس مسئولیت نسبت به وظایف شغلی محوله» فرهنگ تعهد آفرینی
 «تماد آفرینی برای سازماناع»؛ «ای در سازماناخلاق حرفه

هبود ب»؛ «راهای توسعه گحمایت»؛ «خلاقیت رهبر»؛ «از به آموزش و بهسازیایجاد نگرش و باور نی» گرارهبری اخلاقی تحول
 پذیری در وضع قوانینانعطاف»؛ «ارتباطات و تعاملات

تدوین ساز وکار »؛ «گذاری مناسب آموزشیگذاری و سیاستهدف»؛ «بسترسازی مناسب آموزش» استانداردسازی آموزش
 «انیکارگیری استانداردهای آموزشی مطرح جهبه»؛ «آموزش مهارت و دانش شغلی»؛ «انگیزشی

؛ «مومیعهای تخصصی و ارائه آموزش»؛ «ارزیابی عملکرد مستمر»؛ «نیازسنجی آموزشی کارکنان» توانمندسازی فردی
 «حولهسازی توانایی افراد با وظایف ممتناسب»

عوامل 
 یادگیری

ت مشارک»؛ «استقرار تفکر سیستماتیک»؛ «ازمانسانی اطلاعات در روزرسگذاری دانش و بهاشتراک» ازمانیس-یادگیری گروهی
 «های آموزشیایجاد فرصت»؛ «همگانی در امر یادگیری

ای کارکنان به رفهحرشد »؛ «های جدیدایجاد دیدگاه»؛ «تمایل افراد به یادگیری فعال و مادام العمر» یادگیری شناختی
 «یادگیری ارزش قائل شدن برای»؛ «کمک آگاهی و شناخت

 حفظ»؛ «کشف و اصلاح خطاها و هنجارها»؛ «سازی نظام مدیریت مشارکتیپیاده»؛ «پذیریریسک» یادگیری رفتاری
 «وضع موجود و تطبیق خود با شرایط

روی سازی منابع نیبهینه»؛ «انجام وظایف در چارچوب تجربه کاری»؛ «های انجام کارهدایت شیوه» یادگیری اقدامی
 «طراحی مجدد ساختارهای سازمانی»؛ «ارتقاء کیفی افراد انسانی و

؛ «گرایش به آموزش»؛ «خلاقیت و نوآوری»؛ «رضایت کارکنان»؛ «انگیزش کارکنان» بهسازی منابع انسانی بهسازی
 «پذیریمسئولیت»

عبارتند از: عوامل بسترساز، عوامل یادگیری و عوامل  ایحلقهمضامین فراگیر بهسازی منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی با رویکرد یادگیری سه
؛ «ینیتعهد آفر فرهنگ»؛ «سازمان یتیحما یهااستیس»دهنده تشکیل شده است که عباتند از: بهسازی. عوامل بسترساز خود از پنج مضمون سازمان

دهنده دارد که عبارتند از: یری نیز چهار مضمون سازمانعوامل یادگ. «یفرد یتوانمندساز»؛ «آموزش یاستانداردساز»؛ «گراتحول یاخلاق یرهبر»
؛ «کارکنان زشیانگ» بهسازی منابع انسانی نیز خود شامل. «یاقدام یریادگی» ؛«یرفتار یریادگی» ؛«یشناخت یریادگی» ؛«یسازمان-یگروه یریادگی»
مدل بهسازی منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی با اشد. بمی «یریپذتیمسئول»؛ «به آموزش شیگرا» ؛«یو نوآور تیخلاق»؛ «کارکنان تیرضا»

 نمایش داده شده است. 1شکل در ای حلقهرویکرد یادگیری سه

                                                 
1. Attride-Stirling 
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 ایقهحلمدل بهسازی منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی با رویکرد یادگیری سه .1شکل 

ها مورد آزمون قرار گرفت. برای این منظور هم چولگی و ارائه مدل اولیه، برای انتخاب روش مناسب برای اعتبارسنجی مدل، نرمال بودن داده از پس
 2جدول ها در دن دادهاسمیرنوف بر وزن الکساندر بسمرتیخ استفاده گردید. نتایج آزمون نرمال بو-ها بررسی شد و هم از آزمون کولموگروفکشیدگی داده

 ارائه شده است.
 هاآزمون نرمال بودن داده .2جدول 

 مقدار معناداری KSآماره  کشیدگی چولگی تعداد های پژوهشسازه

 200 -0.561 0.509 0.126 0.070 (OSP) مانهای حمایتی سازسیاست

 200 0.000 -0.178 0.096 0.100 (CC) فرهنگ تعهد آفرینی

 200 -0.382 -0.416 0.118 0.098 (TEL) گرارهبری اخلاقی تحول

 200 -0.311 -0.030 0.062 0.059 (ES) استانداردسازی آموزش

 200 -0.750 1.723 0.105 0.072 (IE) توانمندسازی فردی

 200 -2.173 9.208 0.180 0.000 (GOL) ازمانیس-یادگیری گروهی

 200 -0.684 1.452 0.087 0.081 (CL) یادگیری شناختی

 200 -0.526 0.409 0.110 0.075 (BL) یادگیری رفتاری

 200 0.014 -0.287 0.090 0.092 (AL) یادگیری اقدامی

 200 -0.298 -0.403 0.107 0.084 (HRD) بهسازی منابع انسانی

در تمامی  KSبرآورد شد. همچنین مقدار معناداری آماره  (-2 ،2) در تمامی موارد مقدار چولگی و کشیدگی در بازه قابل قبول 2جدول براساس نتایج 
ستفاده کرد. بنابراین برای های پارامتریک اتوان از آزمونها نرمال بوده و میدهد توزیع دادهبدست آمده است که نشان می 05/0موارد بزرگتر از 

 (SEM) یابی معادلات ساختاری، جهت از روش مدلایحلقهبهسازی منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی با رویکرد یادگیری سهاعتبارسنجی مدل 
است خلاصه  LISRELافزار ده است. در این مدل که برگرفته از خروجی نرمنمایش داده ش 2شکل استفاده شد. مدل ساختاری نهائی پژوهش در 

 ارائه شده است. tنتایج اعتبارسنجی مدل در حالت تخمین استاندارد و آماره 
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 ایحلقهاعتبارسنجی مدل بهسازی منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی با رویکرد یادگیری سه .2شکل 

های اصلی بوسیله دهد. میزان رابطه سوالات با سازهگیری( رابطه متغیرهای قابل مشاهده با متغیرهای پنهان را نشان میمدل اندازه) خش بیرونی مدلب

یز در تمامی موارد ن tبیشتر است و آماره  3/0دهد بارهای عاملی در تمامی موارد از نشان می 3و  2شود. نتایج مندرج در شکل بارعاملی نشان داده می

بخش ) های اصلی با عنوان مدل درونیگیری مدل از اعتبار مناسبی برخوردار است. روابط بین سازهباشد. بنابراین بخش اندازهمی 96/1بزرگتر از 
گرفت. خلاصه نتایج آزمون  بخش ساختاری( براساس ضریب مسیر و آماره تی مورد بررسی قرار) های اصلیشود. روابط میان سازهساختاری( شناخته می

 آمده است. 3جدول های اصلی در روابط میان سازه
 های اصلیخلاصه نتایج آزمون روابط میان سازه .3جدول 

 نتیجه tآماره  ضریب تاثیر  متغیر وابسته متغیر مستقل رابطه

 تایید 46/3 35/0 استانداردسازی آموزش انهای حمایتی سازمسیاست 1

 تایید 34/5 41/0 استانداردسازی آموزش فرهنگ تعهد آفرینی 2

 تایید 87/5 42/0 استانداردسازی آموزش گرارهبری اخلاقی تحول 3

 تایید 43/3 33/0 توانمندسازی فردی انهای حمایتی سازمسیاست 4

 تایید 47/3 34/0 توانمندسازی فردی فرهنگ تعهد آفرینی 5

 تایید 03/4 39/0 توانمندسازی فردی گرارهبری اخلاقی تحول 6

 تایید 56/5 46/0 ازمانیس-یادگیری گروهی آموزشاستانداردسازی  7

 تایید 02/5 41/0 ازمانیس-یادگیری گروهی توانمندسازی فردی 8

 تایید 86/6 59/0 یادگیری شناختی ازمانیس-یادگیری گروهی 9

 تایید 54/11 89/0 یادگیری رفتاری ازمانیس-یادگیری گروهی 10

 تایید 18/9 72/0 یادگیری اقدامی ازمانیس-یادگیری گروهی 11

 تایید 46/3 31/0 بهسازی منابع انسانی یادگیری شناختی 12

 تایید 41/3 30/0 بهسازی منابع انسانی یادگیری رفتاری 13

 تایید 25/4 38/0 بهسازی منابع انسانی یادگیری اقدامی 14

دهد ضرایب مسیر معنادار هستند. است نشان می 96/1گتر از بزر tدهند و چون مقدار آماره ضرایب مسیر در این بخش شدت و جهت رابطه را نشان می

 ریمس بیضرد گردید. از سوی دیگر رآورب 72/0و با یادگیری اقدامی  89/0با یادگیری رفتاری  59/0ضریب مسیر یادگیری گروهی با یادگیری شناختی 

ه و آمار 30/0 یمنابع انسان یبهساز بر یرفتار یریادگی ریمس بیضرمحاسبه شد.  46/3 زین tو آماره  31/0 یمنابع انسان یبر بهساز یشناخت یریادگی

t ه و آمار 38/0مقدار  یمنابع انسان یبر بهساز یاقدام یریادگی ریمس بیضرمحاسبه شد.  41/3 زینt یادگیری رفتاری،  نیحاسبه شد. بنابرام 25/4 زین

 .شودیم دییتا هیفرض نیا ادعا کرد: توانیم %95 نانیبا اطم اقدامی و شناختی بر بهسازی منابع انسانی تاثیر مثبت و معناداری دارند.
 گزارش شده است. 4جدول یکویی برازش در های نهای برازندگی برای ارزیابی برازش مدل استفاده شد. مقادیر شاخصدر نهایت از شاخص

 مدل ینیبشیقدرت پ .4جدول 

 نتیجه مقدار برآورده شده مقدار قابل قبول های اصلیسازه

 تایید 55/1 2کوچکتر از  () هنجاردو بهخی
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 نتیجه مقدار برآورده شده مقدار قابل قبول های اصلیسازه

 تایید 036/0 05/0کوچکتر از  (RMSEA) شاخص خطای تقریب

 تایید 039/0 05/0کوچکتر از  (SRMR) شاخص ریشه میانگین مربعات

 تایید 091/0 9/0بزرگتر از  (GFI) شاخص نیکویی برازش

 تایید 093/0 9/0بزرگتر از  (AGFI) نیکویی برازش تعدیل شده

 تایید 91/0 9/0بزرگتر از  (NFI) هنجار شدهشاخص برازش به

 تایید 94/0 9/0بزرگتر از  (TLI) سیلوئ-شاخص توکر

 325/0 663/0 669/0 مدیریت شایستگی

 217/0 442/0 455/0 مدیریت عملکرد

 183/0 320/0 326/0 مدیریت قابلیت

 325/0 598/0 606/0 کادرسازی مدیریت دانش

و شاخص  036/0برابر  RMSEA 2کوچکتر است. شاخص خطای تقریب 2برآورد شد که از  55/1 1دو بهنجار شده-ان خیمیز 4جدول براساس نتایج 
 91/0( برابر GFI) 4باشند. مقدار شاخص نیکویی برازشمی 05/0که کوچکتر از  039/0برابر  SRMR 3مانده ریشه میانگین مربعاتاستاندارد شده باقی

( که به شاخص NFI) 6هنجار شدهبزرگتر است. شاخص برازش به 9/0بدست آمده است که هر دو از  93/0( نیز AGFI) 5و نیکویی برازش تعدیل شده
( نیز موسوم TLI) 7لوئیس-( که به شاخص توکرNNFI) هنجار شده استانداردبدست آمده است. شاخص برازش به 91/0بونت نیز موسوم است -بنتلر

 دهنده برازش خوب مدل هستند.ن مقادیر نشانبدست آمده است. ای 94/0است نیز 

 یريگ جهيبحث و نت
ی انجام شده است. احلقهسه یریادگی کردیبا رو یاجتماع نیدر سازمان تام یمنابع انسان یمدل بهساز یو اعتبارسنج یطراحپژوهش حاضر با هدف 

 یزگرا بر استانداردساتحول یاخلاق یو رهبر ینیسازمان، فرهنگ تعهدآفر یتیحما یهااستیس هاینتایج پژوهش مشخص گردید مولفهبراساس 
 فته است.شاره قرار گرمورد ا (2023) و همکاران لیهاین مهم در مطالعه  .گذارندیم ریتاث یفرد یآموزش و توانمندساز

و  یاقدام ،یشناخت یریدگایثرگذاشته و ا یسازمان-یگروه یریادگی تیریبر مد یفرد یآموزش و توانمندساز یاستانداردساز همچنین نشان داده شد،
 هنگ است.نظر با نتایج پژوهش حاضر همااشاره شده و از این م  یفرد یتوانمندسازنیز به  (1400) و همکاران یتوکلدر مطالعه . شوندیمنجر م یرفتار

در نتایج . شودیم سریم ینبع انسامنا یبهساز تیدر نها یو رفتار یاقدام ،یشناخت یریادگیبهبود  قیاز طردر نهایت دستاوردهای پژوهش نشان داد 
 اشاره شده است.ی شناخت یریادگنیز به اهمیت ی (2022) و همکاران یوریبانمارمطالعه 

 گردد:براساس نتایج به دست آمده، پیشنهادات کاربردی زیر ارائه می
 منابع یهسازبی، به مناسب آموزش یگذاراستیو س یگذارهدفو  مناسب آموزش یبسترسازشود، ضمن پیشنهاد می آموزش یاستانداردسازدرخصوص 

اهمیت است. همچنین  ی حائزنش شغلمهارت و دا آموزشی و البته ارائه زشیوکار انگ ساز نیتدوهای دولتی پرداخته شود. در این راستا، در سازمان یانسان
 گردد.های دولتی تسهیل میزماندر سا یمنابع انسان یبهسازی نیز نسیر دستیابی به اهداف مطرح جهان یآموزش یاستانداردها یریکارگبهبا 

کمک  کیستماتیفکر ست استقراربه  اطلاعات در سازمان یروزرساندانش و به یگذاراشتراکشود، با ی پیشنهاد میسازمان-یگروه یریادگی درخصوص
 یمنابع انسان یبهسازی جهت آموزش یهافرصت جادیای از اهمیت بالایی برخوردار است و منجر به ریادگیدر امر  یهمگان مشارکتنمایند. در این حوزه، 

 شود.میهای دولتی در سازمان
ف به فیدر قبال وظا ییپاسخگوو  محوله یشغل فینسبت به وظا تیتعهد و احساس مسئولشود، با افزایش ی پیشنهاد مینیفرهنگ تعهد آفر درخصوص

های دولتی ندر سازما یننابع انسام یبهسازشده که در  سازمان یبرا ینیآفر اعتمادکمک نمایند. این مهم سبب  در سازمان یااخلاق حرفه استقرار
 اثرگذار است.

                                                 
1 Normed-chi2 

2 Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA 

3 Standardized Root Mean Square Residual, SRMR 

4 Goodness of fit, GFI 

5 Adjusted Goodness of fit, AGFI 

6 Normed fit index, NFI 

7 Tucker-Lewis index, TLI 
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در  ینابع انسانم یبهسازداف ی به اهمسیر دستیاب ی،به آموزش و بهساز ازینگرش و باور ن جادیاشود، با پیشنهاد می گراتحول یاخلاق یرهبر درخصوص
های سازمان در یابع انسانمن یبهسازی وی نقش مهمی در توسعه گرا یها تیحماو  رهبر تیخلاقهای دولتی را تسهیل نمایند. در این راستا، سازمان

 د.جود غلبه نموتوان بر چالش های محیطی مونیز می نیدر وضع قوان یریپذانعطافو  ارتباطات و تعاملات بهبوددولتی دارد. همچنین با 
به افزایش  ،و پاداش عیرفعادلانه نظام ت میتنظی و غلش ریدر مس تیشفاف جادیاشود، در ابتدا با پیشنهاد می سازمان یتیحما یهااستیس درخصوص

 استقرارهمه موارد،  ی و پیش ازنکاری سازما یزندگ تیفیک بودبههای دولتی نیاز به در سازمان یمنابع انسان یبهسازرضایت کارکنان اقدام نمایند. جهت 
 است. تامین اجتماعی استان آذربایجان شرقی ی در سازمانسالار ستهیشا

 ارائهین راستا، اته شود. در آنها پرداخ لکرد مستمرعم یابیارز، بهکارکنان یآموزش یازسنجینشود، با انجام ی پیشنهاد میفرد یتوانمندساز درخصوص
های دولتی اثرگذار خواهند ندر سازما ینسانمنابع ا یبهسازدر  محوله فیافراد با وظا ییتوانا یسازمتناسبی به کارکنان و و عموم یتخصص یهاآموزش

 بود.
ین راستا، ارائه یابند. در ا آنها دست تیرضام امور، به جلب در جهت انجا کارکنان زشیانگشود، با افزایش ی پیشنهاد میمنابع انسان یبهساز درخصوص

 شود.ی پیشنهاد میریپذتیمسئولجهت افزایش  به آموزش شیگرای ضمن و نوآور تیخلاق
 یمنابع انسان یزبهسادر  دیجد یهادگاهید جادیا، به لعمرافعال و مادام  یریادگیافراد به  لیتماشود، با افزایش ی پیشنهاد میشناخت یریادگی خصوصدر

در  گیریشدن برای یاد قائل ارزشسبب  و شناخت یکارکنان به کمک آگاه یارفهح رشدهای دولتی پرداخته شود. ایجاد بستر لازم جهت در سازمان
 کننده خواهد بود.های دولتی کمکدر سازمان یمنابع انسان یبهسازسازمان تامین اجتماعی شده و این مهم در دستیابی به اهداف 

های دولتی زماناسدر  یمنابع انسان یبهسازه ی، بمشارکت تیرینظام مد یسازادهیپی و ریپذسکیرشود، با پیشنهاد می یرفتار یریادگی درخصوص
 و.ز اهمیت استحائ طیاخود با شر قیوضع موجود و تطب حفظو البته  و اصلاح خطاها و هنجارها کشفمبادرت ورزیده شود. در این راستا، 

ی، به جربه کاردر چارچوب ت فیاوظ انجامو  انجام کار یهاوهیش تیهداعی با شود، مدیران سازمان تامین اجتمای پیشنهاد میاقدام یریادگدرخصوص ی
ی سازمان یساختارها مجدد یطراح و افراد یفیو ارتقاء ک یانسان یرویمنابع ن یسازنهیبههای دولتی بپردازند. همچنین در سازمان یمنابع انسان یبهساز

 نیز در این حوزه حائز اهمیتند.
 شود:نیز ارائه میبرای پژوهشگران آینده هایی پیشنهاد همچنین

سازی مدل به محققان آتی و استخراج نتایج عملیاتی پیاده یاسه حلقه یریادگی کردیبا رو یمنابع انسان یبهسازسازی مدل ارائه شده ملیاتیع -1
 گردد.پیشنهاد می

های این پژوهش هافته با یافتینظرات سایر صاحبان نفع نیز در نظر گرفته شود و مقایسه  نانکارشناسان و معاو ،مدیراندر بخش کمی، بجز نظرات  -2
 گردد.به محققان آتی پیشنهاد می

های مختلف کشور عزیزمان ایران و اندر است یدولت یهادر سازمان یاسه حلقه یریادگی کردیبا رو یانمنابع انس یبهسازاستفاده از مدل حاضر برای  -3
 گردد.آنها به محققان آتی پیشنهاد می مقایسه

 های زیر نیز مواجه بوده است:این مطالعه با محدودیت
 ه علت پیچیدگی تجربیات انسانی مشکل است بتوان متغیرها را کنترل یا محدود کرد.ب-1
 است. تیهای ذامحدودیتدارای  های مغرضانه،به دلیل وجود پاسخ پرسشنامهابزارهای مصاحبه و استفاده از -2
 امساعد ویروس کرونانربط به دلیل وجود شرایط شوار بودن انجام مصاحبه با مدیران ذید -3
 ت در زمان و هزینه برای پژوهشگروجود محدودی -4

 نابعم
بانک  رد مطالعه:مو) کارکنان یحرفه ا توسعه یانجیبا توجه به نقش م یبر تحول سازمان یسازمان یریادگی ریتأث (.1400) .صمدی، باران ؛ژهیمنی، احمد

 28شماره ، سال هشتم یآموزش و توسعه منابع انسان (.رانیا یاسلام یجمهور یمرکز

 یکل یهاستایس کردیبا رو یمانساز یریادگی یانجیو نقش م یپرورنیکارکنان با جانش یارابطه توسعه حرفه(. 1402) ی.مهد ی،نظر ؛ژهیمن ی،احمد

 .239-208(، 42) 11، و کلان یراهبرد یهااستیس ی.تحول نظام ادار

 ، تهران: انتشارات نگاه دانش.(. کمترین مربعات جزئی1398) آذر، عادل؛ غلامزاده، رسول.

. یهای دولتدر سازمان یع انسانهای نرم منابوسعه مهارتتو  یریادگیهای برنامه یازسنجی(. ن1401) ی.عل ،زادهیدیحم ؛یمهد ،یاَلوان؛ نایم ،رادیبوستان

 .231-204(، 32) 9 ،یآموزش و توسعه منابع انسان

و چشم  تیریمد. ارکنانک یبر نوآور یانهای توسعه منابع انستیفعال ریدر تأث یسازمان یریادگیدانش و  تیریمد یانجی(. نقش م1400) زهرا. ی،دیپوررش

 .76-49 ،(8) 2 ،انداز آموزش

در بهسازی  یارسانه یهایاز استراتژ ییالگو یو اعتبارسنج ی(. طراح1400) .رضامحمود ،شهریزاده؛ نجففضللاابو ،یی؛ داناالدینمشهراسید ،یتوکل

 .71-56(، 48) 12 ،یدر صنعت نفت و انرژ ی. مطالعات راهبردینفت یهامنابع انسانی سازمان
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 ری. تهران: جهاد دانشگاهی.یابی معادلات ساختا(. مدل1401) حبیبی، آرش؛ کلاهی، بهاره.

 وسعه منابع. آموزش و تیان بر توسعه منابع انساندر سازم یریدگای یهااثر مؤلفه ی(. واکاو1397) .مهدیه، صفریالهه؛  ،ینیحس ؛یرضاعل ،پورمیبدییرجب
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