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Abstract 

Introductoin: Today, organizations are operating in a very dynamic environment 

and have a very heavy duty to respond to the changing needs of customers. 

Changes in customer needs and quick responses to increase organizational 

flexibility play a significant role in increasing customer satisfaction of the 

organization. Therefore, it can be said that one of the necessities of today's 

organizations to quickly respond to needs and changes is to have expert and 

skilled human resources, and organizational training plays an important role in 

achieving this goal. The current research was conducted to design and validate the 

model of dynamic organizational training . 

Method: This research is applied-developmental in terms of purpose and 

qualitative-quantitative in terms of method. In the qualitative part, in order to 

identify the dimensions of the dynamic organizational training model, semi-

structured interviews were conducted with 16 managers and vice presidents of 

Mellat Bank and academic experts who were selected by non-probability 

judgmental and snowball sampling methods considering theoretical saturation. 

The data were analyzed by thematic analysis. The analysis of the interviews led 

to the extraction of 79 primary codes, 18 sub-themes, and 3 main themes. In the 

quantitative part, with the aim of checking the fit of the conceptual model 

designed, a researcher-made questionnaire based on the results of the qualitative 

part was used. The validity of the questionnaire was calculated using index criteria 

and the content validity ratio, and its reliability was measured by comparing the 

reliability of two coders. Finally, the data were analyzed using the structural 

equation modeling method and AMOS22 software. 

Results: The results of the qualitative part of the research indicate that the 

dimensions of the dynamic organizational training model included flexibility, 

competence and foresight. The results of the quantitative part of the research also 

indicate that the mentioned model has appropriate fit and validity. 

Discussion and Conclusion: In today's competitive environment; One of the 

strategic goals and objectives in the field of human resources of organizations is 

the cultivation of human resources in line with the realization of the organization's 

strategies. Considering the importance and position of human resources as a driver 

of growth, profitability and competitive advantage, the need to pay attention to 

human resources training is felt more than before. For this purpose, managers of 

organizations should know what kind of talents and skills are at the disposal of 

the organization and what kind of needs and skills are important according to the 

mission and macro strategies of the organization; Then, according to this point of 

view, they should train people. Therefore, the dynamics of the training system is 

one of the most important concerns of organizations, and the dynamic training 

system, as the most important factor for creating dynamic human resources, can 

manage environmental changes and enable the effective and efficient use of 

resources. Training dynamics often emphasize the ability of employees to provide 

strategic responses to uncertainty. 
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 ده ی چک 
 پاساگگویی  راساتای  در  را  بسایار سانگینی  وظیفه  و  هساتند  فعالیت  انجام  حال  در  پویا  بسایار  محیطی  در  ها  ساازمان  امروزه 

 افزایش  راساتای  در  ساری   پاساگگویی  و  نیازهای مشاتریان  در  تغییرات  .دارند  عهده  به  در حال تغییر مشاتریان  نیازهای  به 

توان  می  بنابراین،  کند؛  می  ایفا  ساازمان  مشاتریان  رضاایت  افزایش  در  را  نقش بسازایی  ساازمانی  پذیری  انعطاف  قابلیت 
 انساانی  مناب   داشاتن  های امروزی برای پاساگگویی ساری  به نیازها و تغییرات؛  ساازمان  های  ضارورت  از  یکی  گفت 

 و آموزش سازمانی نقش به سزایی را در نیل به این هدف ایفا می کند.   است  متگصص و ماهر 

این پژوهش از نظر   .  انجام شااده اساات آموزش سااازمانی پویا  الگوی ساانجی  پژوهش حاضاار با هدف اراحی و اعترار 
پژوهش و به منظور شاناساایی ابعاد  در بگش کیفی   . کمی می باشاد  - توساعه ای و از لحا  روش کیفی - هدف کاربردی 

مدیران و معاونین بانک ملت و خررگان دانشااگاهی به روش نمونه گیری ریر  نفر از    16با   الگوی آموزش سااازمانی پویا 
احتمالی قضاااوتی و گلوله برفی مصاااحره های نیمه ساااختار یافته با رعایت قاعده اشااران نظری انجام و داده ها به شاایوه 

اصاالی   تم   3  و  فرعی   تم   18  اولیه،   کد   79تحلیل مضاامون تجزیه و تحلیل شاادند. تحلیل مصاااحره ها منجر به اسااتگرا   
بگش کمی با هدف بررسای برازش الگوی مفهومی اراحی شاده؛ از پرساشانامه محقخ سااخته براسااج نتای     گردید. در 

بگش کیفی پژوهش استفاده شد. روایی پرسشنامه با استفاده از معیارهای شاخص و نسرت روایی محتوا محاسره و پایایی  
داده ها با اساتفاده از روش مدلساازی معاد ت   آن نیز با مقایساه پایایی دو کدگذار مورد سانجش قرار گرفت. در نهایت 

تحلیل شادند. نتای  بگش کیفی پژوهش حاکی از آن اسات که ابعاد الگوی آموزش    AMOS22سااختاری و نرم افزار  
ساازمانی پویا شاامل انعطاف پذیری، شاایساتگی و آینده نگری بوده و نتای  بگش کمی پژوهش نیز حاکی از آن اسات  

 زش و اعترار مناسب برخوردار می باشد.  الگوی مذکور از برا 
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 مقدمه   

است   نیاز كه هستند مواجه محیطی با ها سازمان امروزه
 تطبیق دهند آن  با سرعت به  را  خود  های استراتژی  و فعالیتها

رقابتی، نداشتن استراتژی مناسب   العاده فوق  محیط این در .
تواند توانایی   سازمان عملکرد بر می  بگذارد؛  منفی  تأثیر 

سازمان را در پاسخ به تغییرات پیش بینی نشده كاهش دهد  
بازار  دادن سهم  از دست  و  رقبای خود  از  باعث جاماندن  و 

 (.1،2018شود )راویچادران 
سازمان  شده  باعث  امر  این نیازهای    در  ها   كه  به  پاسخ 

بدین منظور سازمان .  شوند  اساسی  چالشهای  مشتریان دچار
جهت پاسخگویی به    استعدادها  بهترینپرورش    برایها باید  

تا در محیط پرمخاطره    نمایند  صرفمشتریان هزینه زیادی  
منابع    . باشد  پاسخگو  مشتریان  مختلف  نیازهای  به  بتوانند 
انسانی هر سازمان تنها سرمایه ای است كه باگذشت زمان از  
كه   است  سازمان  دارایی  تنها  و  شود  نمی  كاسته  آن  ارزش 
قابلیت یادگیری، رشد و همکاری درانجام فعالیت ها را دارد  

و ارزش  افزایش  به  منجر  شود  و  می  رقابتی  ، 2)رابی مزیت 
2015.) 

مقاصد  شرایطی    چنین  در  بنابراین و  اهداف  از  یکی 
سازمان   انسانی  منابع  حوزه  در  منابع    ،هاراهبردی  پرورش 

با  سازمان می باشد.    یهادر راستای تحقق استراتژی  انسانی
رشد اهمیت و جایگاه منابع انسانی به عنوان محرك توجه به 

منابع    آموزش، لزوم توجه به  كسب مزیت رقابتی، سودآوری و  
 .(3،2016)آلکرداوی  انسانی بیش از پیش احساس می شود.

  استعدادهایی  نوع چهبه همین منظور مدبران باید بدانند 
 توجه با كه  این و است سازمان اختیار در و با چه مهارتهایی

و   نوع چه سازمان كلان استراتژیهای  و رسالت به نیازها 
  این  به  باتوجه  سپس ؛  دنباش  می برخوردار اهمیت از مهارتهایی

افراد    به  اقدام  دیدگاه پرورش  و  به دننمایآموزش  توجه  با   .
  چه   بهآموزش    شودكه  می  مطرح   ابهام  این  حالمطالب فوق؛  

  بهترین  سازمان،  نیازسنجی  به  باتوجه  شودكه  انجام  صورت
بکارگیری   مناسب  مکان  و  زمان  در  افراد و  پرورش 
همکاران،شوند و  نظام  (.  1398)عسگرانی  پویایی  رو  ازاین 

و نظام آموزش   آموزش از مهمترین دغدغه های سازمانها است
پویا   انسانی  ایجاد منابع  برای  عنوان مهمترین عامل  به   پویا 
می تواند تغییرات محیطی را مدیریت و استفاده اثربخش و  
كارآمد از منابع راممکن سازد. پویایی آموزش، اغلب بر توانایی  
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  كاركنان برای ارائه پاسخ راهبردی به عدم قطعیت تاكید دارد
 (.  2018 ،4پارك وهمکاران)

منابع انسانی پویا، منابع انسانی منعطف و آموزش پذیری  
اول اینکه قادر  .    است كه دو رفتار مهم از خود نشان می دهد

به نشان دادن واكنش به موقع وسازگاری سریع با تغییرات 
است و دوم آنکه توانایی استفاده از تغییر و تبدیل آن به یک  

  .(  2019   ،5ایلا و علی )  فرصت را درجهت منافع سازمان دارد
نشود،   توجهی  انسانی  منابع  آموزش  پویایی  به  چنانچه 
دستیابی به پویایی تولید، فناوری، راهبرد و به طوركلی پویایی  

شد نخواهد  ممکن  پویا.  سازمان  های  همگرایی    سازمان  از 
فناوریآموزشی پذیریو    ،  شکلمنابع    انعطاف    می   انسانی 

این   بارز  ویژگی  هاگیرد.  برای    سازمان  كه  است  ارائه آن 
به  خدمات خود،  بهره  موردنظر  از    جای  های  گیری  روش 
و    روش های،  قدیمیو    سنتی بروندادهای فکری  از  را  خود 

انسان ماهیت    ها ذوقی   تأمین    دارد،  پویا و    خلاق كه 
 (.2019،  6)نیکنامی و همکارانكند می

بسیاری  مزایای  تواند  می  انسانی  منابع  آموزش  پویایی 
ارائه  یادگیری،  منحنی  در  تسریع  بهبودكیفیت،  همچون 

به   بهتر  تعالی  خدمات  و  سازمانی  فرهنگ  بهبود  مشتری، 
بنابراین با توجه  .(2016)آلکرداوی،    اقتصاد را به ارمغان آورد

به اهمیت آموزش نیروهای مستعد در دنیای رقابتی و نقش  
سیستم های آموزش در تحقق این هدف از یک طرف و لزوم  
دیگر؛   طرف  از  سازمانی  سنتی  های  سیستم  در  بازنگری 
پویا  آموزش  الگوی  طراحی  حاضر؛  پژوهش  مهمترین هدف 

 می باشد. 

 مساله پژوهش

 وجود  به  خاصی  توجه  بانکداری  صنعت  در  اخیر  سالهای  در
پویا   نظام  سیستم   نشده  رقابتی  شرایط  بهبود  برای  آموزش 

 زمان  از  به ویژه  امروز  رقابتی  و  تغییرات  عصر  در  ولی  ؛  است
  باید   خود   بقای  برای  اند كه   شدن؛ بانک ها دریافته  خصوصی

  ملت   بانک.  كنند  توجه  عوامل دیگر  سایر  كنار  در  عوامل  این  به
 نظر   به  و  نیست  مستثنی  امر این  از  سازمان  یک  عنوان  به  نیز
  پویا  آموزش  نظام   های  ویژگی  صحیح  شناسایی   با  رسد  می
  لذاتاحد زیادی بهبود داد.     را  موقعیت رقابتی بانک   توان  می

 باشد: سؤالات ذیل میپاسخگویی به  در صدد  پژوهش  نیا

 آموزش پویا كدام است؟ نظام مولفه های سؤال اول:  
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پویا    توان برای نظام آموزشچه الگویی را میسؤال دوم:  
 ارائه نمود؟ 

سوم:   مناسب سؤال  برازش  از  نظر  مورد  الگوی  آیا 
 می باشد؟   برخوردار

 سازمان پویا 

پویایی به عنوان یک الزام محوری، توانایی مواجه با تغییر 
و تحول و یکی از مهمترین پیش نیازها در جهت رشد طولانی  
مدت و موفقیت برای هر سازمانی است كه در دنیای بی ثبات،  
و   كند)ژینگ  می  فعالیت  مبهم  و  پیچیده   ، نامطمئن 

برا2020همکاران، سازمان  توانایی  پویایی،  واقع  در  ی (. 
است)جس، قطعیت  عدم  به  راهبردی  (. 2019پاسخگویی 

را نیازهای سازمان همراستایی نحوه پویایی   تغییر قابل و 

 این در اند. كرده تعریف رقابتی راستای كسب برتری در كاری

 یک در سازمان اهداف با كاركنان  هدف های سازمانها، نوع

 متنوع نیازهای به  تا هستند تلاش باهم در و داشته  قرار مسیر

( 1،2019لیننگستاد و جرالد(دهند قابل قبولی پاسخ مشتریان
 پذیری انعطاف و های سرعت قابلیت تعاریف پویایی بر اغلب

 پذیری انعطاف با و به سرعت سازمان اینکه  دارند. برای تأكید

عمل  های سیستم هاو فناوری كارگیری به كند، زیاد 

 انسجام كاركنان دانشی، روی گذاری سرمایه روز، به اطلاعاتی

 مجازی با اشکال شدن همسو كار،   و كسب فرآیندهای در

 زنجیره به دستیابی و خارجی و داخلی همکاری سازمان،  

 (. 1399وهمکاران، نژاد عارف(است  ضروری یکپارچه عرضه
 آموزش پویا 

فراتر از انطباق با تغییرات می    پویا همواره بهسازمانهای  
یک   در  بالقوه  فرصتهای  از  استفاده  به  متمایل  و  اندیشند 

خاطر نوآوریها و    محیط متلاطم و كسب یک موقعیت ثابت به
بنابراین برای (.  1395امین و میر،  د)شایستگیهای خود هستن

با تغییرات،   ابتکار، مهارت، دانش  پویایی  رویارویی  به  متکی 
. یکی از ابزارهایی  انسانی و دسترسی افراد به اطلاعات است

تأثیر قابل توجهی بر دانش و مهارت های ویژه ی مدیران كه 

اثربخشی   و  كارایی  سطح  ارتقای  باعث  و  دارد  كاركنان  و 
سازمان و نیز آمادگی سازمان برای رویارویی با تغییرات می  
 گردد؛ نظام آموزش می باشد. در این سازمانها نظام آموزش 

طریق   از  مستمرباید  وتوسعه  رسانی    آموزش  روز  به  و 
مهارتهای كاركنان؛ كاركنانی چند مهارتی و منعطف پرورش 

یک سازمان  گردد.    سازمان یادگیرندهداده و منجر به ایجاد  
سازمانی است كه شیوه های انجام كار را هدایت   ؛یادگیرنده

اهمیت كاركنان  آموزش  به  كند،  كاركنان   می  به  دهد،  می 
 یادآور

های   گروه  باشند،  فراگیری  مند  علاقه  همواره  كه  شود  می 
كاری را تشکیل می دهد، بر ریسک تأكید و از سرزنش كردن 

 دوری 
می كند، با كاركنان ارتباط همه جانبه ای برقرار می كند و  
اطلاعات لازم را به موقع در اختیارشان قرار می دهد، به آنها  

گی تصمیم  قدرت  كه  آموزد  خود  می  در  را  بینانه  واقع  ری 
توسعه دهند، از ایده های جدید استقبال می كند، با سرعت  
ارباب   كند،  می  معرفی  را  ها  بخشنامه  و  ها  نامه  آیین  زیاد 
با آنها وارد گفتگو می   رجوع خود را می شناسد و مستقیماً 
شود، بازخوردهای مثبت را به همه كاركنان به طور مستمر 

تنب آگاهی و  ارائه می دهد و  را به حداقل می رساند،  یه ها 
شناخت را سرلوحه رشد حرف های كاركنان قرار می دهد، به  
پرونده ها در حداقل زمان ممکن رسیدگی می كند، رضایت  
و غرور كاركنان را تقویت می كند، برای پرهیز از خودمحوری  
قدرت را به طور تقریباً منطقی در سراسر سازمان توزیع می  

طلاعات مستند تکیه دارد نه بر فرض ها و دهن بینی  كند، بر ا
تجارب خود و گذشتگان به خوبی درس می گیرد و   از  ها، 

 . )2018، 2میرلو و همکاران ( داند  می ارزش شکست ها را

 پیشینه پژوهش

ای  مورد  گرفته صورت  مطالعات از  خلاصه  درزمینه 
 .است ارائه شده1 شماره جدول شرح به مطالعه؛

 پیشینه پژوهش  .1جدول

 نتايج  عنوان پژوهش سال پژوهشگر

عوامل موثر بر چابکی سازمانی در   2021 منون و سورش

 آموزش عالی

هشت توانمند ساز چابکی سازمانی در آموزش عالی عبارتند از:  

حساسیت محیطی؛ ساختار سازمانی؛ يادگیری سازمانی؛ استراتژی منابع  

انسانی؛ سازگاری فناوری اطلاعات/؛ سبک رهبری؛ انطباق؛ آمادگی  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      برای تغییر و همکاری با ذينفعان                                                 

 
1 Gjerald & Lyngstad 
2 Mierlo & et.al 
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  منابع رهبری پويای مدل تبیین  و طراحی 2019 امینی و همکاران  

 عالی  آموزش موسسات  در انسانی

  رهبری پويای های مولفه شناسايی -1: شامل پژوهش اين های يافته

  منابع رهبری پويای از حاصل پیامدهای و نتايج يافتن -2، انسانی  منابع

  جامع مدل به يافتن دست و ها مولفه بین  روابط  شناسايی -3 ، انسانی

 . بود

  و اطلاعاتی های سیستم پويای تأثیر 2019 1  گوپتا و همکاران

  رضايت   بر انسانی منابع های سیستم

  اطلاعات  پردازش  تئوری ديدگاه: شغلی

 سازمان

 از شده آوری جمع های داده روی بر  SEM  تحلیل  و تجزيه – ها يافته

. کند می پشتیبانی سازمان، اطلاعات  پردازش نظريه از پاسخگو، 1۵0

 .شد رد  آنها از يکی  تنها  و دادند ارائه را  فرضیه هشت نويسندگان

  مبتنی  انسانی منابع پويای الگوی طراحی 2018 2 خدابنده و همکاران

 گراند تئوری  بر

 پديده  يک عنوان به انسانی نیروی چابکی که داد نشان  نتايج ها يافته

  - فردی ، سازمانی -  فردی خصوصیات  مجموعه از ناشی محوری

  و فردی گروه دو به پديده اين اثرات . است شغلی و سازمانی ، فردی

  اساسی عوامل مدل اين در همچنین. است شده بندی طبقه سازمانی

  هماهنگی ، انسانی منابع مديريت های شیوه ، قدرت  تقسیم های شیوه)

  شرايط و( سازمانی فرايند ، اطلاعات  فناوری و ارتباطات  ، سازمانی

(  محیطی عوامل ، خودسازی ، رهبری سبک ، سازمانی فرهنگ ) مداخله

 .بود تأثیرگذار

های موثر در نظام بررسی مولفه  1400 کريمی

 آموزشی پويا

مفهوم پويا بودن نظام آموزشی شامل  نتايج در اين پژوهش نشان داد، 

چهار بعد است که عبارتند از : کارکردها و فعالیتهای مدرسه از قبیل  

يادگیری دانش آموزان؛ معلمان و دست اندرکاران   -فرايند ياددهی

آموزشی؛دانش آموزان و مخاطبین؛ امکانات و تجهیزات آموزشی می  

عدم پويايی در مديريت آموزشگاه ها ، ناکارآمدی نظام کنترل،  وباشد

نظارت و ارزشیابی، کم اثربخش بودن برنامه های درسی موجود، پايین  

بودن سواد علمی معلمان و عدم انگیزه و علاقه آنها برای تدريس فعال  

در کلاس های درس، نبودن عشق به آموختن، محبت و روابط انسانی و  

  .مدارس، معلمان و دانش آموزان اشاره کرد ر مديريتصمیمی بین کاد

ارائه مدل کفايت آموزشی کارکنان   1399 شافعی و همکاران

براساس رويکرد تحلیلی سیستمهای پويا  

مورد مطالعه سازمان تامین اجتماعی  

 استان آذربايجان غربی 

 

نتايج نشان داد که مدل مرجع کفايت آموزشی نمی تواند اهداف آموزش 

لازم است با بررسی سناريوهای مختلف  و  را در آينده پوشش دهد

بهترين سیاست گذاری برای دستیابی به کفايت آموزشی فراهم گردد. از 

سناريو طرح شده بترتیب سناريوهای احساس موثر بودن ،   10تعداد 

جانشین پروری و نیازسنجی برای افزايش کفايت آموزشی بهترين  

روانشناختی وايجاد سیاست گذاری هستند. نتیجه گیری: توانمند سازی 

احساس موثر بودن در کارکنان فرايندی زمان بر است اما در صورت 

ايجاد اين حس پتانسیل ها و توانايی های سرمايه انسانی شکوفا شده و  

  و  د در حل، تعبیر، تغییر، تجزيهادر مرحله رشد ذهنی توانمندی افر

تحلیل، نقد و ارزشیابی امور به منظور دستیابی به کفايت آموزشی در  

 .اختیار سازمان قرار خواهد گرفت

 در هایی تلاش تاكنون گردد، می ملاحظه كه همانگونه

 های مدل در كه كمبودی اما  ، پذیرفته پویایی صورت زمینه

 زمینه این در تا داشت بر آن را محقق و گردید مشاهده مذكور

ها اكثر  در كه  بود این  بپردازد تحقیق به پویایی   به مدل 
سازمان   ابعاد  به  كلی  دیدی  و  است  شده  پرداخته  سازمان 

 
1 Gupta & et al 
2 KHodabandeh & et al 

 پویایی سیستم های منابع انسانی پرداخته به كمتر ، اما دارند

نظام های   از  یکی اموزش، وعاست. با توجه به آنکه موض شده
 در ویژه به و ها همه سازمان در انسانی منابع مدیریت در مهم

و مالی های سازمان  وجود دلیل به مالی های سازمان  بوده 
و لزوم توانایی   رقابتی و بسیار پیچیده محیط فعالیت 
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 محمد یونسی فر و همکاران                                ی ریترک کردیبا رو   ایپو ی آموزش سازمان یالگو ی و اعترارسنج  ی اراح

 

فعالیت ادامه  و  مشتریان  نیازهای  به  محیط   در پاسخگویی 
فلذا وجه پرمخاطره امروزی ؛ نیازمند آموزش پویا می باشند؛ 

كه  است  این  پیشین  های  پژوهش  از  حاضر  پژوهش  تمایز 
آموزش سازمانی پویا در   الگوی پژوهش حاضر درصدد ارائه  

 د. باش  می صنعت بانکداری

 روش پژوهش 

هدف لحاظ  از  حاضر  پژوهشزمره در پژوهش  های  ی 
های  دارد. همچنین این پژوهش از نوع پژوهش قرار كاربردی

كیفی است كه در آن به منظور شناسایی ابعاد الگوی آموزش  
بطوریکه  گردید؛  استفاده  اكتشافی  رویکرد  از  پویا  سازمانی 

-ساختاریافته جمعهای عمیق و نیمهمصاحبه    انجامها با  داده
شدند لازمآوری  نیمه ذكر به .  ماهیت  به  توجه  با  -است 

خودس سؤالات،  از  برخی  طرح  مصاحبه،   باعث اختاریافته 

امابیشتر می سؤالات ایجاد ها،  مصاحبه طول تمامی در شد. 
-جهت در را دخالت كمترین تا تلاش نموده كنندهمصاحبه

باشد.   داشته شوندگانمصاحبه اظهارنظرهای به هی عامدانهد
خبرگان شامل  پژوهش  كیفی  بخش  در  تحقیق    میدان 

است    یزدملت شهر    بانک  ارشد ومعاونین   مدیران  دانشگاهی،

در   است.    گردیده   ارائه  2  جدول   در   آنان  كلی   مشخصات  كه
مشاركت میدان  انتخاب  و  ماهیت  مبنای  بر  نیز  كنندگان 

هدفمند قضاوتی    های غیراحتمالی واز تركیب روشپژوهش  
با یکی    نخست  مصاحبهاز این رو،    .برفی استفاده شدو گلوله

بـه كه  سازمان  خبرگان  موضوع، جهت  از  با  آشنایی   سابقه 
كار تحصیلاتتجارب  و  انسانی  حوزه  اب  تبطمر  ی  از    منابع 

بود  لازم  یهارمعیا از وی   برخوردار  ادامه  پذیرفت. در  انجام 
خواسته شد تا افراد صاحبنظر)دارای حداقل مدرك تحصیلی  
كارشناسی( كه دارای اطلاعات مرتبط با هدف پژوهش بوده  

مصاحبه انجام  جهت  نمارا  معرفی  بعدی  این  های  به  یند. 
شوندگان افزوده شد و این  ترتیب، به تدریج بر تعداد مصاحبه

داده كفایت  نقطه  به  رسیدن  تا  یافت.  كار  ادامه  فرایند  ها 
مانی ادامه میابد كه  زمعمولا تا   كیفی  پژوهشگیری در نمونه

اطلاعاتمصاحبه ا  های جدید،  قبلی  موارد  به  فه  ضابیشتری 
  شونده را مشاهده كند.تکرار  یاالگوهای داده  ،نکند و محقق

مصاحبه، اشباع نظری حاصل   12پس از انجام  در این پژوهش  
گردید به این معنی كه هیچ داده جدید و مرتبط با مقولات 

مصاحبه دیگر نیز   4حاصل نشد اما به جهت اطمینان بیشتر  
 به انجام رسید.  

 های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان. ویژگی2جدول 

 جنسیت  تحصیلات  کار   سابقه کد 

I1 21 مرد بازاريابی  مديريت دکتری 

I2 25 زن دولتی  مديريت دکتری 

I3 16 مرد انسانی  منابع مديريت دکتری 

I4 12 مرد حسابداری دکتری 

I5 17 مرد بانکی  امور مديريت دکتری 

I6 22 مرد بازرگانی  مديريت دکتری 

I7 18 مرد انسانی  منابع مديريت دکتری 

I8 14 مرد انسانی  منابع مديريت ارشد کارشناسی 

I9 17 مرد حسابداری ارشد کارشناسی 

I10 20 مرد اجرايی  مديريت ارشد کارشناسی 

I11 23 مرد دولتی  مديريت ارشد کارشناسی 

I12 16 مرد حسابداری   ارشد کارشناسی 

I13 19 زن بازاريابی   ارشد کارشناسی 

I14 25 مرد حسابداری   ارشد کارشناسی 

I15 17 مرد بازرگانی  مديريت   ارشد کارشناسی 

I16 16 مرد انسانی  منابع مديريت   ارشد کارشناسی 

 
 و هاداده  تحلیل در پژوهش حاضر، ساز و كار لازم جهت

مضمون براون و  تحلیل پژوهش بر مبنای روش مدل تدوین

 
1  . Braun & Clarke 

الگو یکی از پركاربردترین    ( انجام پذیرفت. این2006)1كلارك
استشیوه  مضمون  تحلیل  زیر    های  به شرح  آن  مراحل  كه 
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 است:  
( آشنایی با داده ها كه پس از مصاحبه و پیاده سازی  1

 آنها حاصل شده است
 ها متن مصاحبه هنگام خواندن درایجاد كدهای اولیه  (2
كدهای اولیه بندی دسته با هدف ( جستجوی مضامین 3

 مقولاتگیری و شکل
 ا  ه( مرور مضامین با خواندن و بازخواندن متن مصاحبه4
( تعریف مضامین كه به معنای توضیح مضامین و توجه  5

 و  ها با یکدیگر اشاره داردبه نداشتن همپوشی آن
 . ها ( تهیۀ گزارش داده6

توان با دیدگاه  ها را میمضامین یا الگوهای موجود در داده 
دیدگاه   در  نمود.  شناسایی  قیاسی  دیدگاه  و  استقرایی 
وسیله  به  مضمون  توسعه  و  كدگذاری  فرایند  استقرایی 

(.  592:2019شود )بروان و كلارك،ها تعیین میمحتوای داده
-ها صورت می در این دیدگاه، تحلیل مضمون بر اساس داده

گیرد و با شناخت الگوهای بین مضامین، مضامینی در سطح  
گیرند. بنابراین، در مضمون استقرایی پس از بالاتر شکل می

ها را گردآوری كرد  آنکه محقق از طریق ابزارهای مختلف، داده
-ها میاقدام به شناسایی مضامین و الگوهای موجود در داده

ح بالاتر را شکل كند و در فرایند رفت و برگشتی، مضامین سط
ها دست یابد.  ترین مضامین موجود در دادهدهد تا به جامعمی

گونه چارچوب مفهومی را از قبل در این شیوه، پژوهشگر هیچ
ادبیات   مطالعه  اساس  بر  مصاحبه  پروتکل  و  نکرده  انتخاب 

می شکل  منظور  موضوع  به  اساس  این  بر   بررسیگیرد. 

 مشخص گردید، فرعی مضامین تعیین هایمصاحبه محتوای

 نظم و اولیه مفاهیم  استخراج و گرفته صورت اصلی مضامین

كدگذاری مفهومی دهی  و فرعی مضامین ایجاد  اولیه، از 
  د.ش استفاده اصلی مضامین

 بررسی با كه است  ه نخستین مرحله تحلیلاولی  كدگذاری

فت. بدین صورت پذیر صورت شوندگان  مصاحبه هایصحبت
های  ها، مقولهمتن مصاحبه  سطر به سطر  با تحلیل  كه در ابتدا

به هركدام از    ها شناسایی شد واولیه، خصوصیات و ابعاد آن
كد یا  مفهوم  یک  ها  یافت.    آن  از   دوم مرحلۀ دراختصاص 

تلفیق و  دادن  قرار  مفهوم  كنارهم  دارای  و  مشابه  مضامین 
هایی با سطح  و مقوله غربال هاداده از زیادی  میزان  مشترك،

  كد   79شناسایی  انتزاع بالاتر ایجاد گردید. نتیجه این مرحله  
برای سنجش روایی    . اصلی بود.  تم   3  و  فرعی  تم   18  اولیه،

از نظرات اساتید و خبرگان قلمرو  ها، ضمن بهرهیافته گیری 
لازم، اصلاحات  انجام  و  نسب  از پژوهش  ضریب   روایی   تدو 

-نهایت گویه استفاده شد و در واشاخص روایی محتو    1محتوا 
و مقدارشاخص  70/0ها از آن  ایروایی محتو نسبت ایی كهه

آن  روایی میزانها  محتوای  از  بر  ل  حداق  كمتر  قبول  قابل 
( بود، حذف گردید كه این مقادیر  1975)2لاوشه  اساس جدول

 ارائه شده است 5و همچنین كدهای تاییدشده در جدول 
یافته اعتماد  بین  قابلیت  پایایی  روش  كمک  به  نیز  ها 

داده  3دوكدگذار بنحوی كه  نفر  سنجیده شد؛  توسط یک  ها 
مجددا   انسانی،  منابع  مدیریت  دكتری  التحصیل  فارغ 
كدگذاری و درصد توافق دو كدگذار با استفاده از فرمول زیر  
به عنوان شاخص پایایی محاسبه گردید. براساس محاسبات  

پایایی معادل   به  درصد است.  75انجام شده، میزان  باتوجه 
اینکه میزان پایایی بیش از شصت درصد است؛ بنابراین پایایی  

 های انجام شده نیز مورد تایید قرار گرفت. كدگذاری

%100×
2×تعداد  توافقات 

تعداد  کل کدها 
 = درصد توافق درون موضوعی 

 
سؤال  به  توجه  با  كمیّ  بخش  روش در  از  پژوهش  های 

ها در این  استفاده شد. ابزار گردآوری داده معادلات ساختاری 
مرحل نتایج  از  مستخرج  ساخته  محقق  پرسشنامه   ه مرحله 

 كلیه   از  نفر  436  شامل  كمی  بخش  آماری  بود جامعهكیفی  
با   بوده  یزد  شهر  ملت  بانک  شعب  كاركنان  و  مدیران است، 

  پرسشنامه  توجه به محدود بودن جامعه آماری مورد مطالعه،
  شاغل   كارمندان  و  كارشناسان  شعب،  مدیران  كلیه  بیندر  

  418های عودت داده شده  توزیع گردید و از میان پرسشنامه
  هایی پرسشنامه كه به طور كامل تکمیل شده بود، در تحلیل ن

 مورد استفاده قرار گرفت.  
 

 شناختی )بخش کمی(. جدول جمعیت 3جدول 

 درصد فراوانی فراوانی سطوح 

 جنسیت 
 % 70 293 مرد

 % 30 12۵ زن

 تحصیلات 

 % 2.9 12 دکترا

 % 31.6 132 کارشناسی ارشد 

 % 49.2 206 کارشناسی 

 % 16.3 68 فوق ديپلم

 

 
1 Content Validity Ratio 
2 Lawshe 
3 Intercoder Reliability(ICR) 
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 پژوهش هاییافته
ارائه  يافته کمی  و  کیفی  بخش  دو  در  حاضر  پژوهش  های 

 شود: می

 بخش کیفی 

های مربوط به  از تم  ای مصاحبه، مجموعه  16پس از انجام  
سازمانی آموزش  شد.پویا    الگوی  انجام    شناسایی  از  پس 

ها به دقت مطالعه شد  ها و نوشتن كامل آن ها، دادهمصاحبه 

بیشتر تسلط  برای  مواردی  در  تکرار   ؛و  بار  چندین  كار  این 
گردید. بعد از آن با استفاده از فن تحلیل تم، كدهای اولیه و  

بعد    ههای مربوط به سؤال تحقیق استخراج شد. در مرحلتم
از تمنیز تم اصلی  استخراج گردید.  های  براساس  های فرعی 

  3تم فرعی و   18كد اولیه،   79  ؛ های حاصل از تحلیل تمداده
به عنوان ابعاد الگوی  تم اصلی مورد شناسایی قرار گرفت كه  

های  نحوه استخراج تم  4آموزش پویا تعریف گردید. در جدول  
 اصلی و فرعی در طراحی الگوی آموزش پویا نشان شده است:

 

 پویاآموزش   . مقوله های مربوط به4جدول 

مقوله 

 اصلی
 نمونه مصاحبه مقوله فرعی

 شايستگی 

 يستگی 

برگزاری دوره های آموزشی مبتنی بر  

شايستگی)رهبری؛ کارتیمی؛ مهارت ارتباطی و 

 مشتری مداری(.

 برای و کنیم شناسايی را باشند می بکار مشغول سازمان  در که هايی گروه از يک هر  نیاز بتوانیم اگر

 باعث ، نمايم  برگزار را آموزشی های کلاس آنها تخصص و حرفه به توجه با آنها از هرکدام

 بود.  خواهد هايشان فعالیت در ها آموزش بودن کاربردی و راندمان افزايش

 

 شايستگی 

 

ايجاد تغییر رفتاری پايدار در کارکنان جهت  

بین افراد متناسب با منشور اخلاقی بانک انسجام 

 ملت

بعد از آموزش ما بررسی نمی کنیم که اين آموزش تاثیر در فرد يا کارمندان داشته است ،آيا باعث  

 تغییر رفتار فرد در کارش شده است.

 شايستگی 

 

  -ارزش دادن به دانش و فراگیری در سازمان   

 تقويت ارزش های سازمان 

  بیشتر پويا سازمان .بداند خود اساسی ارزشهای از  يکی عنوان به را دائمی  يادگیری بايد سازمان

 هست  دائمی يادگیری فرهنگ  دارای

 شايستگی 

 

استفاده از روشهای آموزشی جديد نظیر تکنیک 

 های شبیه سازی؛ منتورينگ؛کوچینگ و .

يکی از مشکلات ما در برگزاری دوره آموزشی اين است که فکر می کنیم افراد بايد مانند مدرسه 

سرکلاس حضور داشته باشند در صورتی که اين چنین نیست ، خود اين امر باعث استرس و هراس 

فرد از آموزش می شود ، ما می توانیم با استفاده از فضای مجازی و ابزار الکترونیکی به صورت 

 یر حضوری به آنان آموزش دهیمغ

 شايستگی 

 

پرداخت پاداش متناسب با میزان يادگیری و  

 اشتراک دانش افراد

همچنین ما بايد برای افرادی که اين دوره را به خوبی گذرانده و از آن در کارش استفاده کرده و 

 باعث افزايش کارايی او شده، پاداش مناسبی در نظر بگیريم 

 شايستگی 

 

سنجش اثربخشی دوره های آموزشی در بانک 

 ملت

اثربخش بوده بايد حتما برآورد شود قبل از اجرای دوره فرد در بايد مشخص شود آموزش چقدر 

 چه وضعیتی بوده و بعد از اتمام دوره چه تغییری کرده است

 شايستگی 

 

ايجاد فضای جذاب، امن و پرهیز از ترس و  

 هراس

 آن های شرط  از يکی باشیم داشته موثری و مفید الگوی آموزش سازمانی يک خواهیم می ما اگر

 باشد  ترس  از پرهیز و امن ، جذاب  هم ما آموزش محیط بايد که است اين

 شايستگی 

 
 تاکید بر استفاده از ظرفیت مدرسین داخلی 

می توانیم از کارکنانی که دارای مقالات متعدد علمی در اين زمینه هستند ،جهت آموزش افراد 

 استفاده کنیم که اينگار باعث کاهش هزينه های سازمان می شود.

 شايستگی 

 

تلقی خطا و شکست به عنوان بخشی از فرآيند 

 يادگیری

همچنین برای آنها مهم نیست که آيا اين دوره آموزشی برگزار شده را کارکنان به صورت مناسب  

 فرا گرفته اند يا خیر؟

 شايستگی 

 

همراستايی استراتژی الگوی آموزش سازمانی با 

انسانی و   ساير استراتژی های مديريت منابع 

 استراتژی کلان بانک ملت 

سیستم آموزش خود را با توجه به سیاستهای کلی سازمان انجام دهند ششم اينکه طراحی سیستم  

 آموزشی متناسب با استراتژی منابع انسانی انجام گیرد

 

 آينده

 نگری 

تغییر طرز فکر مديران و تلقی آموزش يه عنوان 

 يک سرمايه گذاری بلند مدت 

برای دست يابی به آينده موفق بايد الگوی آموزش سازمانیی و آموزش کارکنان بانک به عنوان يک 

 مهم پذيرفته شودو سرمايه گذاری لازم و بستر لازم را برای پیاده سازی آن فراهم آورند.
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 آينده

 نگری 

ايجاد شرايط لازم جهت تسهیم دانش و تبادل 

دانش تجارب بین کارکنان ) اشتراک اطلاعات  و 

 مستند سازی تجربیات(  -وتجربه  

آنان را تشويق کنیم اين تجارب را با ديگر همکاران خود به اشتراک بگذارند تا آنان دلیل افزايش 

 کارايی را متوجه شده و خودشان بکار ببندند. 

 آينده

 نگری 

تعامل با مراکز علمی و دانشگاهی معتبر جهت 

آگاهی از آخرين دستاوردهای علمی در زمینه 

 های پولی و بانکی از جمله پويای

استفاده از اسايتد مجرب داخلی و خارجی بانک و اطلاع مديران ازآخرين دستاوردهای علمی در  

 حوزه بانکی و بکار گیری و آموزش آن به پرسنل مورد توجه قراردهد

 آينده

 نگری 

 پژوهشی  نظام با الگوی آموزش سازمانی ارتباط

 ( توسعه  و تحقیق) سازمان

 توسعه و آموزش های برنامه در را پويای خصوصیات  از ای مجموعه پويا، سازمانهای از بسیاری

 گذارند می خود

 

انعطاف 

 پذيری

الگوی  مستمر و ای دوره بهبود و يابی عارضه

 آموزش سازمانی 

دوره های پس از برگزاری دوره های آموزشی بايد درصدد رفع ايرادات و نواقص آن باشیم تا در 

 بعدی بتوانیم آموزشی کاملتر و متناسب با نیازهای مشتريان و  سازمان داشته باشیم 

انعطاف 

 پذيری

تناسب محتوی دوره های آموزشی با  الزامات 

 محیطی 

بايد دوره های آموزش را متناسب با تغییرات محیطی باشد تا بتوانیم در زمان های مختلف 

 پاسخگوی نیازهای مشتريان باشیم 

انعطاف 

 پذيری

تناسب محتوی دوره های آموزشی  با نیازهای 

 گوناگون و در حال تغییر مشتريان بانک ملت 

مهمترين مسئله برای يک سازمان آموزش است. چرا که موجب می شود اطلاعات کارمندان به روز  

 باشد و بتوانند در زمان های گوناگون به نیازهای مختلف مشتريان پاسخی مناسب دهند 

انعطاف 

 پذيری

 مهارتهای تناسب محتوی دوره های آموزشی با

کسب وکار در بانک  فرايند تغییر  برای نیاز مورد

 ملت

 و موفقیت در مهم عوامل مالی، های اتفاق خود،  های رقیب با سازمان رقابت نحوه اينکه اول

 . بدهد آموزش گونه اين از مواردی

از منظوربه   اطمینان  روایی محتوا و جهت  ارزیابی كمیّ 
شاخص  )ضرورت  محتوا  ترین  صحیح  و  ترین  مهم  كه  این 

( محاسبه CVRنسبت روایی محتوا )  بیان شده است  اصلی(
پرسشنامه به تعداد   ؛روایی محتوانسبت  گردید. برای تعیین  

ارسال گردید. از متخصصان   مدیران ارشدنفر از اساتید و    20
خصوص   در  كه  شد  الگوی   18درخواست  اصلی  شاخص 

مصاحبهپویا  آموزش   در طی  شده  كه  شناسایی  عمیق  های 
صورت    ازطریق به  و  است"پرسشنامه  ضروری "،  "ضروری 

در   پاسخ دهند.  " ضرورتی ندارد"، و  "نیست ولی مفید است
شاخص اصلی  هفده    CVR(،  5این پژوهش، مطابق جدول )

آموزش   گرفت    تایید مورد    پویاالگوی    1تعداد  و  قرار 
حذف    پویازیرشاخص از لیست شاخص محوری الگوی آموزش  

 گردید. 
بررسی   منظور  به  محتوا شاخص  همچنین  روایی 

ها ازمتخصصان خواسته شد كه در مورد هر یک از زیرشاخص 
آموزش  زیرشاخص  الگوی  لیکرت   پویاهای  طیف  اساس  بر 

=  3مرتبط است؛    نسبتاً=2،  مرتبط نیست=  1چهار قسمتی )
و   است  است=  4مرتبط  مرتبط  نمایند.  (  كاملا  نظر  اظهار 

كه    است  CVI    ،7/0حداقل مقدار قابل قبول برای شاخص  
   .شاخص باقیمانده بالاتر از این مقدار بود 17برای 

 

 های الگوی آموزش پویامؤلفه  CVIو  CVRضرایب . 5جدول 

تم اصلی
 

 CVR تم فرعی 
پذيرش يا  

 CVI رد
پذيرش يا  

 رد

شايستگی 
 

 پذيرش 9/0 پذيرش ۵/0 برگزاری دوره های آموزشی مبتنی بر شايستگی)رهبری؛ کارتیمی؛ مهارت ارتباطی و مشتری مداری(.

 پذيرش 7/0 پذيرش 6/0 انسجام بین افراد متناسب با منشور اخلاقی بانک ملتايجاد تغییر رفتاری پايدار در کارکنان جهت 

 - - رد - /4 تقويت ارزش های سازمان   -ارزش دادن به دانش و فراگیری در سازمان   

 پذيرش 7/0 پذيرش 7/0 استفاده از روشهای آموزشی جديد نظیر تکنیک های شبیه سازی؛ منتورينگ؛کوچینگ و .

 پذيرش 7/0 پذيرش 7/0 پرداخت پاداش متناسب با میزان يادگیری و اشتراک دانش افراد

 پذيرش 8/0 پذيرش 8/0 سنجش اثربخشی دوره های آموزشی در بانک ملت

 پذيرش 7/0 پذيرش 7/0 ايجاد فضای جذاب، امن و پرهیز از ترس و هراس

 پذيرش 7۵/0 پذيرش 6/0 تاکید بر استفاده از ظرفیت مدرسین داخلی 

 پذيرش 7۵/0 پذيرش 6/0 تلقی خطا و شکست به عنوان بخشی از فرآيند يادگیری
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همراستايی استراتژی الگوی آموزش سازمانی با ساير استراتژی های مديريت منابع انسانی و  استراتژی  

 کلان بانک ملت 
 پذيرش 7۵/0 پذيرش 9/0

ی
آينده نگر

 

 پذيرش 7/0 پذيرش 6/0 تلقی آموزش يه عنوان يک سرمايه گذاری بلند مدت تغییر طرز فکر مديران و 

   -ايجاد شرايط لازم جهت تسهیم دانش و تبادل تجارب بین کارکنان ) اشتراک اطلاعات  و دانش وتجربه  

 مستند سازی تجربیات( 
 پذيرش 7/0 پذيرش ۵/0

آخرين دستاوردهای علمی در زمینه های پولی و  تعامل با مراکز علمی و دانشگاهی معتبر جهت آگاهی از 

 بانکی از جمله پويای 
 پذيرش 8۵/0 پذيرش 7/0

 پذيرش 8/0 پذيرش 8/0 ( توسعه  و تحقیق)  سازمان پژوهشی  نظام با الگوی آموزش سازمانی ارتباط

ی
ف پذير

انعطا
 پذيرش 7/0 پذيرش 6/0 الگوی آموزش سازمانی  مستمر و ای دوره بهبود و يابی عارضه 

 پذيرش 7/0 پذيرش 6/0 تناسب محتوی دوره های آموزشی با  الزامات محیطی

 پذيرش 7/0 پذيرش 6/0 تناسب محتوی دوره های آموزشی  با نیازهای گوناگون و در حال تغییر مشتريان بانک ملت

 پذيرش 7/0 پذيرش 6/0 وکار در بانک ملت کسب  فرايند تغییر   برای نیاز مورد مهارتهای تناسب محتوی دوره های آموزشی با

 
به منظور بررسی پایایی نتایج در قسمت كیفی از شاخص 

 پایایی بازآزمون استفاده گردید. 
: به این منظور از میان كل مصاحبه ها  پایایی بازآزمون

نمونه به صورت تصادفی انتخاب شد و هر كدام از آن ها دو    4
سپس   گردید.  كدگذاری  روزه  پانزده  زمانی  فاصله  در  بار 

كدهای مشخص شده در دو فاصله ی زمانی برای هر كدام از  
مصاحبه ها با یکدیگر مقایسه گردید و از طریق میزان توافقات 
شاخص   كدگذاری  ی  مرحله  دو  در  موجود  توافقات  عدم  و 

ارائه   6مربوطه محاسبه گردید كه نتایج آن در جدول شماره  
 شده است. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . الگوی مفهومی آموزش پویا 1شکل 

 

 آموزش پویا

انعطاف  آینده نگری

 پذیری

 شایستگی

 و مدیران فکر طرز تغییر -1

 یک عنوان یه آموزش تلقی

 مدت بلند گذاری سرمایه

 جهت لازم شرایط ایجاد -2

 تبادل و دانش تسهیم

 کارکنان بین تجارب

 و علمی مراکز با تعامل-3

 جهت معتبر دانشگاهی

 آخرین از آگاهی

 در علمی دستاوردهای

  بانکی و پولی های زمینه

 دوره بهبود و یابی عارضه -1

 آموزش الگوی مستمر و ای

 سازمانی

 های دوره محتوی تناسب -2

 محیطی الزامات  با آموزشی

 های دوره محتوی تناسب -3

 و گوناگون نیازهای با  آموزشی

 بانک مشتریان تغییر حال در

 ملت

 های دوره محتوی تناسب -4

 نیاز مورد مهارتهای با آموزشی

 وکار کسب فرایند تغییر برای

 اخلاقی منشور با متناسب افراد بین انسجام جهت کارکنان در پایدار رفتاری تغییر ایجاد-2شایستگی  بر مبتنی آموزشی های دوره برگزاری-1

 شبیه های تکنیک نظیر جدید آموزشی روشهای از استفاده-4سازمان  های ارزش تقویت  -  سازمان در فراگیری و دانش به دادن ارزش-3 بانک

 فضای ایجاد-7 ملت بانک در آموزشی های دوره اثربخشی سنجش-6افراد  دانش اشتراک و یادگیری میزان با متناسب پاداش پرداخت-5سازی 

-9یادگیری فرآیند از بخشی عنوان به شکست و خطا تلقی-8 داخلی مدرسین ظرفیت از استفاده بر تاکید-8 هراس و ترس از پرهیز و امن جذاب،

 ملت بانک کلان استراتژی  و انسانی منابع مدیریت های استراتژی سایر با سازمانی آموزش الگوی استراتژی مراستاییه
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 نتایج پایایی بازآزمون . 6جدول 

 تعداد کل کدها  عنوان مصاحبه رديف
 تعداد 

 توافقات

 پايايی باز آزمون 

 )درصد(

1 R1 4۵ 17 74.۵  % 

2 R2 ۵3 21 78  % 

3 R3 49 18 73.4  % 

4 R4 ۵4 19 7۵.2  % 

 %  7۵.27 7۵ 201 کل

 
درصد پایایی بازآزمون در مطالعه ی كیفی پژوهش حاضر  

می باشد و بنابراین    70/0محاسبه گردید كه بالاتر از  75.27%
بازآزمون مورد تأیید است. براساس تحلیل های انجام  پایایی  

پویا به صورت  الگوی مفهومی نهایی آموزش سازمانی  شده؛ 
 ارائه می گردد.  1شکل 

 بخش کمی 

  با   گیریاندازه  مدل  پايايی  و  در مرحله ی کمیّ، روايی 
  روايی   و  همگرا  روايی  ترکیبی،  پايايی  عاملی،  بار  هایشاخص

 شد.  بررسی واگرا
 

 انجام  برای  قدم  اولین  :هاشاخص   عاملی  بار  ارزیابی
  شده  استاندارد  عاملی  بار  بررسی  تايیدی،  عاملی  تحلیل

  استاندارد  عاملی  بارهای  تمامی  7  در جدول.  است   هاشاخص
  شده  داده  نشان  آموزش پويا  گیریاندازه  مدل  معناداری  و  شده
 .  است 

 
 چاپک آموزش گیریاندازه  عاملی استاندارد شده و معناداری مدل. بارهای 7جدول

بار عاملی  

 غیر استاندارد

بار عاملی  

 استاندارد
 T آماره 

سطح 

 معناداری
 تم اصلی شاخص ها

0.872 0.77 11.722 0.00 
  تغییر   برای نیاز مورد مهارتهای تناسب محتوی دوره های آموزشی با

 کسب وکار در بانک ملت  فرايند

انعطاف 

 پذيری

0.614 0.682 9.94 0.00 
تناسب محتوی دوره های آموزشی  با نیازهای گوناگون و در حال تغییر  

 مشتريان بانک ملت 

انعطاف 

 پذيری

 تناسب محتوی دوره های آموزشی با  الزامات محیطی 0.00 12.933 0.826 0.967
انعطاف 

 پذيری

 الگوی آموزش سازمانی  مستمر و ای دوره بهبود و يابی عارضه 0.00 12.416 0.802 0.915
انعطاف 

 پذيری

1.369 0.745 6.709 0.00 
  و تحقیق)  سازمان پژوهشی  نظام با الگوی آموزش سازمانی ارتباط

 ( توسعه
 آينده نگری

1.483 0.794 6.915 0.00 
تعامل با مراکز علمی و دانشگاهی معتبر جهت آگاهی از آخرين  

 دستاوردهای علمی در زمینه های پولی و بانکی از جمله پويای
 آينده نگری

1.447 0.804 6.955 0.00 
ايجاد شرايط لازم جهت تسهیم دانش و تبادل تجارب بین کارکنان )  

 مستند سازی تجربیات(   -اشتراک اطلاعات  و دانش وتجربه  
 آينده نگری

1.433 0.784 6.876 0.00 
مديران و تلقی آموزش يه عنوان يک سرمايه گذاری بلند  تغییر طرز فکر 

 مدت
 آينده نگری

 شايستگی  تاکید بر استفاده از ظرفیت مدرسین داخلی  0.00 11.744 0.869 1.04

 شايستگی  ايجاد فضای جذاب، امن و پرهیز از ترس و هراس 0.00 10.166 0.76 1.021

 شايستگی  های آموزشی در بانک ملتسنجش اثربخشی دوره  0.00 9.961 0.745 1.03

 شايستگی  پرداخت پاداش متناسب با میزان يادگیری و اشتراک دانش افراد 0.00 8.542 0.645 0.873
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0.966 0.682 9.056 0.00 
استفاده از روشهای آموزشی جديد نظیر تکنیک های شبیه سازی؛  

 منتورينگ؛کوچینگ و . 
 شايستگی 

0.954 0.699 9.304 0.00 
ايجاد تغییر رفتاری پايدار در کارکنان جهت انسجام بین افراد متناسب با  

 منشور اخلاقی بانک ملت 
 شايستگی 

0.969 0.742 9.909 0.00 
برگزاری دوره های آموزشی مبتنی بر شايستگی)رهبری؛ کارتیمی؛  

 مهارت ارتباطی و مشتری مداری(.
 شايستگی 

 شايستگی  شکست به عنوان بخشی از فرآيند يادگیریتلقی خطا و  0.00 9.873 0.739 0.919

1 0.738  0.00 
همراستايی استراتژی الگوی آموزش سازمانی با ساير استراتژی های  

 مديريت منابع انسانی 
 شايستگی 

 
  مناسبی   عاملی   بار  از  ها براساس نتایج جدول فوق؛ شاخص

میتوان نتیجه گیری نمود كه مدل از روایی    و  برخوردارهستند
 مناسب برخوردار می باشد.  

دهد  می  نشان  مدل  برازش   : مدل  برازش  بررسی 
دارد.  چقدر یک   تجربی سازگاری  یک مدل  با  نظری  مدل 

و حداقل مجذورات جزئی و  مدل يابی معادلات ساختاری در

های برازندگی  نیز تعداد زیادی از شاخص موسيا نرم افزار در

. برخی از مهمترین این (1396)حبیبی و عدن ور،  وجود دارد
ازشاخص عبارتند   CFI  ،NNFI  ،NFI ،AGFI  ،GFI :ها 

،،RMR.    8، كه نتایج ارزیابی برازش مدل در جدول شماره  
 ارائه شده است. 

 پویا  گیری آموزشاندازه  های برازش مدل شاخص . 8جدول 

 های برازششاخص

 
SRMR NFI CFI GFI AGFI RMSEA 

 0.0۵> > 0.9 > 0.9 > 0.9 > 0.9 0.0۵> 1-۵ حد قابل قبول 

 0.03 0.89 0.91 0.98 0.92 0.04 1.08 مقدار بدست آمده 

 
اندازه گیری آموزش پویا    فوق؛ مدل  جدول  براساس نتایج

 دارای برازش مناسبی می باشد.  
پس از ارزیابی مناسب  ای:  بررسی پایایی و روایی سازه

سازه روایی  و  پایایی  بررسی  به  نوبت  مدل  برازش  ای بودن 
پایایی  می از  پایایی،  بررسی  برای  پژوهش  این  در  رسد. 

سازه  1ایسازه پایایی  است.  شده  برای استفاده  جایگزین  ای 
زیرا  است.  ساختاری  معادلات  مدلسازی  در  كرونباخ  آلفای 
اندازه گیری،   فرض آلفای كرونباخ این است كه نشانگرهای 

خطای اندازه گیری ندارند؛ ولی در مدل سازی خطای اندازه 
است.   محاسبه  قابل  همگراگیری    Convergentروایی 

Validity   یک سنجه كمی است كه میزان همبستگی درونی
  و  دهد های سنجش یک مقوله را نشان میو همسویی گویه

)متغیر   گویه  چند  براساس  پنهان(  )متغیر  سازه  یک  هرگاه 
های آن  گیری شود همبستگی بین گویه مشاهده پذیر( اندازه

است بررسی  قابل  همگرا  روایی  ور،  بوسیله  عدن  و  )حبیبی 
سازه  9جدول    .(1396 پایایی  و  روایی  نشان  نتایج  را  ای 

 دهد  می

 روایی همگرا و پایایی ترکیبی برای مدل  آموزش پویا . 9جدول
 CR AVE MSV ASV شايستگی  انعطاف پذيری آينده نگری 

  AVE <MSV> 0.4< 0.7< حد قابل قبول 

   0.742 0.300 0.424 0.550 0.878 آينده نگری

  0.785 0.651 0.373 0.424 0.617 0.889 انعطاف پذيری

 0.738 0.568 0.420 0.250 0.323 0.544 0.914 شايستگی 

يا شده  استخراج  واريانس      مخفف  AVEمیانگین 
 Average Variance Extractedباشد. اين شاخص توسط  می

 
1 Construct Reliability 

معرفی شده است. اعتبار همگرا    1981فورنل و لارکر به سال  
 براساس مدل بیرونی و با محاسبه میانگین واريانس استخراج

2

df
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 ) AVE(می معیاربررسی  میانگین   AVEشود.  دهنده  نشان 
های  واريانس به اشتراک گذاشته شده بین هر سازه با شاخص

میزان همبستگی يک سازه    AVEترخود است. به بیان ساده
دهد که هرچه اين همبستگی  های خود را نشان میبا شاخص

بیشتر است  نیز  برازش  باشد،  زمانی و    بیشتر  روايی همگرا 
با توجه به نتايج در  .بزرگتر باشد  ۵/ 0از    AVEوجود دارد که

نشان می دهد که واريانس هر سه مولفه بالاتر از   9جدول  
است که نشان دهنده اين است که  مدل از برازش مناسبی    ۵/ 0

 - . برخوردار است 
  Reliability Compositeمخفف  CRيا پايايی ترکیبی

کهمی دارد  وجود  زمانی  همگرا  روايی   0.7از    CRباشد. 
همچنین باشد.  از  CRبزرگتر  در    AVEبايد  باشد.  بزرگتر 

نتايج    .اينصورت هم شرط روايی همگرا وجود خواهد داشت 
از  بالاتر  ترکیبی  پايايی  دارای  مولفه  سه  هر  دهد  می  نشان 

می باشند که نشان دهنده آن است روايی همگرا وجود    .780
 دارد.

 گیری و پیشنهاداتنتیجه
 تا است كرده مجبور را  شركتها جهانی، رقابت افزایش

شیوه های خلاق و   به  تکراری شیوۀ از را خود عملیات شیوۀ
 رقابتی بازاركار در موضوع این اهمیت .دهند تغییر پویا  

 اصلی های دغدغه از یکی زیرا است؛ شده برابر چندین كنونی

به   كاركنان آموزش شركتها و سازمانها پاسخگویی  جهت 
  عنوان   به  الگوی آموزش پویااست.   نیازهای مختلف مشتریان

  نقش   انسانی   منابع   مدیریت  هایزیرسیستم  ترینمهم  از  یکی
بنابراین  .  كاركنان ماهر دارد  آموزش و پرورش  در  توجهی  قابل 

با توجه به اهمیت آموزش كاركنان در دنیای رقابتی و نقش  
سیستم های آموزش در تحقق این هدف از یک طرف و لزوم  
پژوهش   هدف  مهمترین  سنتی؛  های  سیستم  در  بازنگری 
پویا   سازمانی  آموزش  الگوی  اعتبار سنجی  و  طراحی  حاضر 

 بود.  
 یک  از  استفاده با كه است تحقیقی اولین پژوهش حاضر 
 ابعاد سیستم آموزش پویا منابع   )كمی -كیفی( تركیبی  روش 

 اول  سؤال  به  پاسخ در  .است كرده بررسی  بانک در  را  انسانی
تم با پژوهش تحلیل  های و ابعاد  روش  سیستم  شاخص 

 این .شد استخراج  نخبگان نظر  با انسانی منابع آموزش پویا
نگری ابعاد شامل ابعاد پذیری و  شایستگی،آینده   انعطاف 
برگزاری دوره های آموزشی مبتنی بر  شایستگی، بعد .است

مشتری  و  ارتباطی  مهارت  كارتیمی؛  شایستگی)رهبری؛ 
ایجاد تغییر رفتاری پایدار در كاركنان جهت انسجام  ،  مداری(.

استفاده از  متناسب با منشور اخلاقی بانک ملت ،    بین افراد
سازی؛   شبیه  های  تکنیک  نظیر  جدید  آموزشی  روشهای 

. و  میزان ،  منتورینگ؛كوچینگ  با  متناسب  پاداش  پرداخت 
سنجش اثربخشی دوره های  ،  یادگیری و اشتراك دانش افراد

ایجاد فضای جذاب، امن و پرهیز از ،  آموزشی در بانک ملت  
  تاكید بر استفاده از ظرفیت مدرسین داخلی ،  ترس و هراس  

از فرآیند یادگیری،   ،  تلقی خطا و شکست به عنوان بخشی 
سایر  همراستایی   با  سازمانی  آموزش  الگوی  استراتژی 

استراتژی های مدیریت منابع انسانی و  استراتژی كلان بانک  
 شامل شاخص های آینده نگری بعد .برمی گیرد در  را  ملت

تغییر طرز فکر مدیران و تلقی آموزش یه عنوان یک سرمایه  
ایجاد شرایط لازم جهت تسهیم دانش و ،  گذاری بلند مدت  

دانش   و  اطلاعات   اشتراك   ( كاركنان  بین  تجارب  تبادل 
تعامل با مراكز علمی و  ،  مستند سازی تجربیات(   -وتجربه   

دانشگاهی معتبر جهت آگاهی از آخرین دستاوردهای علمی  
الگوی   ارتباط،  در زمینه های پولی و بانکی از جمله پویای  

 توسعه  و  تحقیق)  سازمان  پژوهشی    نظام   با   آموزش سازمانی
  عارضهدربرگیرنده شاخص های   انعطاف پذیری بعد .است  (

،    مستمر   و  ای  دوره  بهبود  و  یابی  سازمانی  آموزش  الگوی 
تناسب محتوی دوره های آموزشی با  الزامات محیطی، تناسب  
نیازهای گوناگون و در حال   با  محتوی دوره های آموزشی  

آموزشی  تغییر مشتریان بانک ملت، تناسب محتوی دوره های  
كسب وكار در بانک    فرایند  تغییر  برای  نیاز  مورد  مهارتهای  با

 است ملت
 مشخص انسانی منابع الگوی آموزش پویا ابعاد بررسی با

كه پذیری بعد شد  سیستم  بر مؤثر بعد مهمترین انعطاف 
 شاخص های مورد در  .بانک است در انسانی منابع آموزش پویا

پویا ابعاد ایجاد فضای جذاب،   انسانی منابع سیستم آموزش 
امن و پرهیز از ترس و هراس ، تاكید بر استفاده از ظرفیت  

داخلی بعد مؤثر  شاخص مهمترین   مدرسین   شایستگی، بر 
تبادل تجارب بین   ایجاد شرایط لازم جهت تسهیم دانش و 

مستند سازی    -كاركنان ) اشتراك اطلاعات  و دانش وتجربه   
 عارضه آینده نگری،   بعد  بر مؤثر  شاخص  مهمترین  تجربیات(

،    مستمر   و  ای  دوره  بهبود  و  یابی  سازمانی  آموزش  الگوی 
الزامات محیطی  نیز  تناسب محتوی دوره های آموزشی با  

 .هستند انعطاف پذیری بعد بر  مؤثر شاخص های مهمترین
محدودیت  از  نهایی  یکی  مدل  كاربرد  پژوهش  این  های 

پذیری نتایج به جز جامعه  است. باید گفت كه امکان تعمیم 
براین   علاوه  است.  مواجه  محدودیت  با  مطالعه  مورد  آماری 
درپژوهش حاضر، مصاحبه و اعتبارسنجی الگوی طراحی شده  

  زمان  گذر  كه  حالی   محدود به یک بازه زمانی معین بوده در
  ضعف  و  است ماهیت عوامل شناسایی شده و نیز شدت  ممکن
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 ها را تحت تاثیر قرار دهد.  آن
یافته  بنابراین به  توجه  ایجاد  با  هدف  با  و  پژوهش  های 

 شود : پویای در سیستم آموزش بانک؛ پیشنهاد می
الگوی آموزش سازمانی با سایر استراتژی  • استراتژی 

كلان   های  استراتژی  و  انسانی  منابع  مدیریت  های 
 بانک ملت همراستا باشد. 

بر • سازمانی  آموزش   یکپارچه فرآیند مبنای  الگوی 

ریزی، نیازسنجی، گذاری، هدف  اجرا، برنامه 

 .شود طراحی نظارت و نتایج، بازخورد ارزشیابی

نیاز سنجی های آموزشی به شایستگی های مورد   در •
رهبری؛   )نظیر  پویا  محیطهای  در  كاركنان  نیاز 
توجه  مداری(  مشتری  و  ارتباطی  مهارت  كارتیمی؛ 

 ویژه ای صورت پذیرد.  

و   • ای  دوره  صورت  به  آموزشی  های  سنجی  نیاز 
 متناسب با تغییرات محیطی مورد بازنگری قرار گیرد.  

جدید   • روشهای  از  آموزشی  های  دوره  برگزاری  در 
استفاده    ... و  كوچینگ  منتورینگ؛  نظیر  آموزشی 

 شود.

در سنجش اثر بخشی دوره های آموزشی به تغییرات  •
صورت  ای  ویژه  توجه  كاركنان  در  پایدار  رفتاری 

 پذیرد.  

اثر   • افزایش  در برگزاری دوره های آموزشی با هدف 
بخشی و مدیریت هزینه ها تا حد امکان از مدرسین 

 داخل سازمان استفاده شود.  

كاركنان؛   • تجربیات  تبادل  و  دانش  تسهیم  هدف  با 
 سیستم های مدیریت دانش در بانک استقرار یابد. 

خطا و اشتباهات كاركنان در انجام كار را به عنوان  •
طریق   از  و  نموده  تلقی  یادگیری  فرآیند  از  بخشی 
سایر   به  آن  انتقال  در  تجربیات؛  سازی  مستند 

 كاركنان بهره برداری نمود. 
جهت  • دانشگاهی  و  علمی  مراكز  با  مستمر  تعامل 

از آخرین دستاوردهای علمی در جهت رفع   آگاهی 
 نیازهای آموزشی سازمان صورت پذیرد. 
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