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 چکيده 

آسيب مدل  تكوين  روند  تشريح  پژوهش،  اين  از  تعيين  هدف  و  شناسايي  انساني،  منابع  بهسازي  و  آموزش  شناسي 

در حوزه آموزش و توسعه   صندوق بيمه كشاورزي هاي بهبود آموزش  هاي آموزش و بهسازي منابع انساني و ارائه برنامهآسيب

باشد. در اين پژوهش از رويكردهاي كمي و كيفي استفاده خته ميباشد. رويكرد پژوهش در اين مطالعه آميمنابع انساني مي

باشد. و در بخش كمي از روش پيمايش براي تعيين اولويت  شده است. پژوهش در بخش كيفي مبتني بر روش ارزشيابي مي

ناسي آموزشي شهاي بهبود آموزشي )مبتني بر نرخ اولويت ريسك( استفاده شده است. براي سازماندهي الگوي آسيببرنامه

انتخاب شاخص و  آسيبو شناسايي  انتخاب  هاي  است.  استفاده شده  مجموعه  مديران  و  متخصصين  با  مصاحبه  از  شناسي 

نمونهشركت روش  با  مصاحبه  فرآيند  در  گرفت.  كنندگان  صورت  نظري(  نوع  )از  هدفمند  مصاحبهگيري  انجام  از  ها،  پس 

آسيب شامحورهاي  و  شدند  تعيين  آموزشي  آسيبخصشناسي  الگوي  قالب  در  مرتبط  به  هاي  موسوم  آموزشي  شناسي 

MTM  .سازي الگوي  پس از نهايي  جانمايي شدندMTM  سازي مدلافزار  نرمشناسي از  دهي به محورهاي آسيببراي وزن

  هاي آموزش و بهسازي منابعهاي مرتبط، شاخصپس از نهايي شدن الگو و شاخص  ( استفاده شد.IMSتفسير ساختاري )

ها تعيين شدند  هاي بهبود براي ترميم و يا كاهش آسيبانساني در صندوق بيمه كشاورزي مورد ارزيابي قرار گرفت و برنامه

 بندي و ارائه شدند.هاي بهبود اولويت( برنامهRPNو در نهايت با استفاده از تكنيك امتياز اولويت ريسك )

هاي بهبود، آموزش  شناسي، برنامهاسي آموزشي، الگوهاي آسيبشنصندويق بيمه كشاورزي، آسيب  هاي كليدي :واژه

 MTMو بهسازي منابع انساني و 
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 مقدمـه  .۱

مي آموزش  استراتژيك  جايگاه  و  اهميت  از  صحبت  پيش  زمانيكه  از  بيش  آموزش  عملكرد  شود، 

قرار مي توجه  و  تمركز  سازمانمورد  ارشد  مديران  و  گيرد.  روند  در  بهبود  اميد  به  در ها  موجود  نتايج 

ها با  نمايند. با اين رويكرد مواجهه سازمانگذاري در آموزش و بهسازي ميسازمان، مبادرت به سرمايه

هاي مستقيم و غيرمستقيم در گذاري تقاضاهاي وسيع يادگيري و بهسازي منابع انساني موجب سرمايه

آسازمان نشريه  در  شده  منتشر  گزارش  طبق  مثال  براي  است.  شده  ميزان 2017)  1موزش ها   )

شركتسرمايه سالگذاري  براي  آموزش  بخش  در  آمريكا  متحده  ايالات  به   2017و    2016هاي  هاي 

هاي آموزشي  (. سازماندهي بهينه عملكرد دپارتمان1ميليارد دلار اعلام شده است )  93.6و    70.6ترتيب  

شناسي  اي مطلوب و الگوهاي آسيبه هاي مورد مطالعه مبتني بر مدلنيازمند بررسي عملكرد دپارتمان

هاي آموزش تواند رويكردي سيستمي و منطقي را به سيستميابي آموزشي ميباشد. عارضهآموزشي مي

هاي متعدد و متنوعي براي مديريت اين موضوع لازم و بهسازي منابع انساني ارائه نمايد. از اين رو تلاش

از سازمان ارائه دهنده خدمات باست. يكي  العادهيمههاي  ارتباط فوق  اي اي كه با بخش كشاورزي نيز 

باشد. مديريت اين بخش در بحث كشاورزي اهميت بسيار زيادي هم دارد، صندوق بيمه كشاورزي مي

حال   در  صندوق  زيرا  است.  برخوردار  زيادي  اهميت  از  صندوق  اين  براي  انساني  منابع  توسعه  دارد. 

مكانيزم و  ابزارها  يادگيرتوسعه  ميهاي  است ي  لازم  موضوع  اين  راهبري  و  مديريت  براي  و  باشد 

شناسي آموزشي را سازماندهي نمايد. از هاي آسيبهاي مبتني بر پژوهشگيريها و تصميمگيريجهت 

 اين رو پژوهش حاضر براي تسريع روند مذكور انجام گرديد. 

 ادبيات پژوهش  .۲

 توسعه منابع انساني  .۱�۲

باشد و كليه مي  هاي آموزش و بهسازي منابع انسانيدپارتمان  توسعه منابع انساني مهمترين هدف

بخشتلاش ميهاي  معنا  را  انساني  منابع  توسعه  و  آموزش  استوارت هاي  و  هملين  ( 2011)  2بخشد. 

 اند :  هاي متنوعي را براي تعاريف توسعه منابع انساني را به شرح ذيل معرفي كردهويژگي

 دهد؛ مي رخ كار محل مفهوم آن در كه است فرآيندي توسعه منابع انساني عبارتست از

 شده است؛  مشاغل طراحي زمينه در گروهي  و  فردي يادگيري تسهيل توسعه منابع انساني براي
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2 Hamlin and Stewart 
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 دارد؛ تمركز سازمان توسعه و تغيير يادگيري، توسعه منابع انساني بر

 (.  2كند )  مي تمركز ها سازمان  در كار  با مرتبط  مسائل بر انحصاري طور و توسعه منابع انساني به

اين است كه نقش لايه  زيادي برخوردار است. مطالعه جالب  اهميت  از  اين بين  هاي مديريتي در 

سازي راهبردهاي توسعه منابع انساني  بر نقش لايه مديران در پياده  1اي توسعه كاركنان مؤسسه حرفه 

 (.  3تأكيد دارد )

 شناسي آموزشيآسيب .۲�۲

هاي وارده در نيروي كار  توان پژوهش درماني نام نهاد، زيرا يافتن علل آسيب شناسي را ميآسيب 

 (. 4آسيب است )تنها از طريق پژوهش عملي است و ارائه راه حل مفيد، در گرو يافتن علل 

 شناسي آموزشيالگوهاي آسيب .۳�۲

ها  شناسي آموزش و بهسازي منابع انساني وجود دارند كه سازمانالگوهاي متعددي در حوزه آسيب

از آنبراي شناسايي وضعيت موجود و آسيب  الگوهاي آسيبها استفاده ميهاي مرتبط  شناسي  نمايند. 

اند، داراي روند تكويني ايجاد و  ومي و كاركردي داشته ي كه به لحظ مفهآموزشي براساس رشد و توسعه 

مي آسيب توسعه  الگوهاي  توسعه  و  تكوين  روند  قرار باشند.  اشاره  مورد  يك  شماره  شكل  در  شناسي 

 (.5گرفته است )

 
1 Chartered Institute of Personnel and Developme (CIPD) 
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 شناسي آموزشي مبتني بر رويکردهاي فني الگوهاي آسيب .۱�۳�۲

آسيب تعيين  دنبال  به  عمدتاً  الگوها  باين  و  آموزشي  بر  هاي  تكيه  با  انساني  منابع  هسازي 

مي آموزش  فني  مدلرويكردهاي  بعنوان  و  هستند  عنصره  تك  معمولاً  و  حوزه باشند  در  اوليه  هاي 

شناسي آموزشي بخشي از ساختار دانش حوزه شوند. اصولاً بحث آسيبشناسي آموزشي مطرح مي آسيب 

رد توجه جدي و عمومي كارشناسان و  آموزش و بهسازي منابع انساني است كه در چندين سال اخير مو

 اشاره كرد.   C3توان به الگوي هاي اوليه ميمديران قرار گرفته است. از اين مدل

 شناسي آموزشي مبتني بر رويکردهاي فرآيندي الگوهاي آسيب .۲�۳�۲

شناسي آموزشي كه به عنوان نماينده رويكردهاي فرآيندي  هاي آسيب نسل ديگري از الگوها و مدل 

آسيب  ميدر  مطرح  آموزشي  مدلشناسي  به  منابع باشند،  بهسازي  و  آموزش  به  كه  دارد  اشاره  هايي 

هاي اين نوع از نگاه را تعيين انساني به عنوان يك فرآيند تجربه شده توجه ويژه دارند و كليه مفروضه

توجه قرار  كنند و اين نوع از الگوها، فرآيندهاي خطي آموزش و بهسازي منابع انساني را در كانون  مي
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اند. لازم به ذكر است كه الگوهاي مبتني بر رويكردهاي فرآيندي، از الگوهاي استانداردهاي عمومي  داده

شناسي  هاي خاص خود را دارند. الگوهايي مانند آسيبكنند و هر كدام ساز و كار و مكانيزمتبعيت نمي

آسيب  فرآيندي  جامع  الگوي  و  پژوهش  و  تحقيق  بر  مبتني  نمونه شنآموزشي  آموزشي  و  اسي  ها 

 باشند.  نمايندگاني از اين رويكرد مي

 شناسي آموزشي مبتني بر رويکردهاي جامع ساز  الگوهاي آسيب .۳�۳�۲

آسيب  الگوهاي  از  آسيب تعدادي  عمليات  در  را  جامع  نگاه  آموزشي  تضمين شناسي  شناسي 

پديده مي به  جامع  نگرش  اجزنمايند.  و  انساني  منابع  بهسازي  و  آموزش  جمله هاي  از  آن  الزامات  و  اء 

ميكانون الگوها  اين  در  توجه  مورد  جنبههاي  به  توجه  و  باشند.  كلان  سطوح  ساختاري،  مختلف  هاي 

 باشند. از جمله اين الگوها ميMTMC و  MTM,FPSS باشند. مدلفراكلان از جمله اين موارد مي
 

ي و بهسازي منابع المللي آموزششناسي مبتني بر استانداردهاي بين الگوهاي آسيب .۴�۳�۲

 انساني 

مدل گروه  از  ديگر  يكي  عنوان  به  انساني  منابع  بهسازي  و  آموزش  تخصصي  هاي  استانداردهاي 

بينآسيب  استانداردهاي  اين  هستند.  مطرح  انساني  منابع  بهسازي  و  آموزش  عنوان شناسي  به  المللي 

مي تخصصي  و  خاص  قالب  استانداردهاي  در  و  خود  خودي  به  آسيبتوانند  آموزشي  الگوهاي  شناسي 

نمايند   عمل  انساني  منابع  بهسازي  و  آموزش  فرآيندهاي  ارزيابي  براي  قالبي  عنوان  به  و  شوند  مطرح 

هاي  ها و چارچوبشناسي آموزشي از شاخصها براي تسهيل فرآيند آسيبها و شركتمعمولاً سازمان

مي  استفاده  استانداردها  كوتاهموجود  در  تا  آسيب ترين  نمايند  از  شفاف  تصويري  به  ممكن  هاي زمان 

تخصصي   استانداردهاي  نمايند.  پيدا  دست  آموزشي  استانداردهاي  بر  مبتني  ساختاري  و  فرآيندي 

 باشند :  باشند به شرح ذيل ميشناسي مطرح ميآموزش كه به عنوان الگوهاي آسيب

 ISO  10015استاندارد    •

  ISO  21001استاندارد   •

  ANSI Trainingاستاندارد  •

توان به اين موضوع اشاره كرد كه استانداردهاي تخصصي و مديريت كيفيت يكي از  در مجموع مي

توان در باشند. دليل اين ادعا را ميشناسي آموزشي مطرح ميهاي آسيب منابع مهم براي تعيين شاخص
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استريك كرد.  جستجو  استانداردها  اين  خوبي2010)  1اهميت  به  در   (  را  استانداردها  اهميت  و  فوايد 

 (. 6هفت مقوله ذكر كرده است ) 

 : بهينه كاوي عملكرد  2پذيريرقابت •

 جنبه اقتصادي استانداردها : شفافيت فرآيندها و كاهش خطاها  •

 انگيزش : شفافيت و درگيري تمام ذينفعان  •

 تصوير : استانداردها و بازاريابي مورد پذيرش و تأييد بين المللي  •

 ريزي واقع بينانه : مديريت ريسك بوسيله استانداردسازي هبرنام •

 گيري مشتريان : مشاركت عادلانهجهت  •

 سازي چرخه بهبود مستمر : ارزشيابي و بهينه  •

 

 

 شناسيهاي كلان ارزيابي الگوهاي آسيبشاخص .۴�۲

آسيب  حوزه  در  الگو  هر  ارزيابي  شاخصبراي  آموزشي  ميشناسي  مطرح  اين  هايي  كه  باشند 

بهرههشاخص از يك رويكرد مفهومي در مدل، جامعيت  در ا شامل برخورداري  از منابع متنوع  برداري 

آسيب تحليل  و  شاخصتجزيه  تدوين  بر  مبتني  مطلوب  الگوي  ترسيم  روند  ها،  ترسيم  تخصصي،  هاي 

شاخص  موجود  وضعيت  مدل  مطالعه  برخورداري  انساني،  منابع  بهسازي  و  آموزش  سيستم  هاي 

هاي  هاي بهبود و جامعيت روش تعيين و احصاء پروفايل برنامهبندي برنامهسيستم رتبه شناسي از  آسيب 

 (. 5باشند )بهبود مي

 
1 Stracke 
2 Competitiveness 
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 شناسي آموزش و بهسازي منابع انساني اصول آسيب .۵�۲

ها در ادامه بحث اشاره  باشد كه به برخي از آنشناسي مطرح مياصول متعددي در فرآيند آسيب

يافتگي سازمان ( توجه به سطح درجه توسعه 1397ديدگاه فتحي واجارگاه و نوري )شود. مطابق با  مي

آسيب  مشروعيتدر  و  اعتباربخشي  فرآيند،  در  ذينفعان  مشاركت  آموزشي،  برنامه شناسي  به  بخشي 

شناسايي و به  ،  ريزي آموزش و توسعه منابع انساني پيوند نتايج به سيستم برنامه،  شناسي آموزشيآسيب 

شناسي آموزشي، توجه به نقشه راه و راهبردهاي كلان سازمان و اجتناب از كارگيري جامع منابع آسيب

 باشند. شناسي آموزشي ميهاي بهبود التهاب آور از اصول حاكم به فرآيند آسيبتجويز برنامه

اندازه و   ها، تابع عوامل مختلف و از جملههاي آموزشي اعم از نوع و محتواي هر كدام از آن آسيب 

ميويژگي سازمان  فرهنگي  استوارت هاي  و  هيل  بر 2000)  1باشند.  سازمان  اندازه  تأثير  موضوع  بر   )

ها از نظر اندازه بندي سازمان(.  طبق يك طبقه7مرتبط تأكيد دارند ) هايهاي آموزشي و شاخصآسيب 

 (.  8بندي هستند )در قالب چهار گروه قابل تقسيم

 يم بندي سازمان ها بر حسب اندازه سازمان ( تقس1جدول شماره )

 تعداد كاركنان  نوع سازمان 

 9تا  1 2هاي بسيار كوچك شركت

 49تا  10 3شركت هاي كوچك 

 249تا  50 4شركت هاي متوسط 

 250بيش از  5هاي بزرگ شركت

 ( 1996كميسيون ارتباطات اروپا )

باشد   بزرگتر  سازمان  اندازه  ساير  پيچيدگيهر  به  نسبت  نيز  آن  مديريتي  و  فرهنگي  فني،  هاي 

 باشد. ها متفاوت ميسازمان

 پيشينه پژوهشي  .۳

  شناسي آموزشي به انجام رسيده است كه به علت گستردگيهاي مختلفي در موضوع آسيب پژوهش

 
1 Hill & Stewart 

2 Very small (micro) firms 
3 Small firms 

4 Medium firms 
5 Large firms 
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 گردد. ( ارائه مي2هاي انجام شده در قالب جدول شماره )ها، خلاصه بررسيآن 

 هاي انجام شده با موضوع تخصصي آموزش و بهسازي منابع انساني( پژوهش2شماره ) جدول 

 پژوهشگر
سال انجام  

 پژوهش 
 موارد كليدي پژوهش  جامعه مورد مطالعه 

فتحي واجارگاه،  

خراساني، نوري و  

 ( 9بافنده )

 شركت ملي نفت ايران  1392

ارائه نتايج ارزيابي نظام آموزش شركت ملي نفت كه منجر  

هاي اصلاحي  به ارائه بيست و نه دستورالعمل و روش

 سيستم آموزش شد.

 1393 ( 10نوري )
سازمان تأمين اجتماعي  

 ن. م.ج.ا.ا. 

ها در محورهاي سه گانه و ارائه بيست و سه  شناسايي آسيب

 برنامه بهبود

شمس موركاني،  

صفايي موحد و  

فاطمي صفت  

(11 ) 

 صنايع الكترونيكي فجر  1394

نتايج بيانگر آن است كه واحد آموزش صنايع الكترونيكي  

فجر در تمام ابعاد مدل اعم از بعد فرآيندي، ساختاري و  

هاي هريك از ابعاد در وضعيت  محيطي و در تمامي مقوله

 كاملاً آسيب و نسبتاً آسيب قرار دارد. 

خراساني، نوري و  

 ( 12بافنده )
1394 

صندوق بازنشستگي  

 كشوري 

هاي آموزشي براساس خرد و كلان و ارائه  شناسايي آسيب

 هاي بهبود برنامه

فتحي واجارگاه و  

 ( 13نوري )
 شركت فولاد هرمزگان   1394

هاي بهبود در قالب برنامه  شناسايي آسيب ها و ارئه برنامه

 پنجساله آموزش و توسعه منابع انساني 

 1395 ( 14نوري )

ريزي و  معاونت برنامه

ت ورزش و  آموزش وزار 

 جوانان 

شناسايي آسيب هاي آموزشي بر اساس خرد و كلان و ارائه  

 هاي بهبود هاي بهبود و ارائه پروفايل برنامهبرنامه

طيبي، بهمن و  

زين العابدين  

 ( 15فلاح )

1396 
ادارات ورزش و جوانان  

 استان گلستان 

هاي آموزشي هر سه حوزه ساختاري، رفتاري،  آسيب

ادارات ورزش و جوانان استان گلستان بيش از  محيطي در 

هاي حوزه محيطي نيز نسبت به دو  حد متوسط است. آسيب

حوزه رفتاري و ساختاري شرايط بحراني تر را از خود نشان  

 داد. 

نوري و فتحي  

 ( 16واجارگاه )
 بانك دي   1396

هاي بهبود و  شناسايي آسيب هاي آموزشي و ارائه برنامه

 هاي بهبود نامهارائه پروفايل بر

فتحي واجارگاه و  

 ( 17نوري )
 آسيب شناسي آموزشي  شهرداري كرج  1396

سلطاني، نيكوكار،  

پاشايي هولاسو و  

 ( 18خليلي )

1397 
يكي از مراكز نظامي  

 نيروهاي مسلح 

سازمان مورد مطالعه در دو بعد كاركردي و فرايندي الگوي  

FPSS   وضعيت نسبتا خوبي دارد؛ ولي در دو بعد سيستمي

 وضعيت مناسبي ندارد. FPSSو ساختاري الگوي  

 1397 ( 19زيدوني ) 
سازمان آب و برق  

 خوزستان 

هاي تحليل محيط دروني و بيروني و  استفاده از روش

 10015ني بر استاندارد ارزيابي فرآيند اموزش مبت
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 --- 2010 ( 20بالت و چولا )

تأكيد بر عناصر فرهنگي در افت و خطاهاي آموزشي و  

سازي و مديريت فرآيند آموزش و بهسازي منابع  پياده

انساني اين عوامل تأثير گذارند : عواملي مانند كارهاي  

، هنجارهاي  2سازماني، الگوهاي رفتاري 1دستي و مصنوعات 

 4ها و مفروضات اساسي و ارزش 3رفتاري 

آيزنبرگر و  

 ( 29) 5ديويس 
 تأكيد بر حمايت سازماني در پيشبرد اهداف آموزشي  --- 1990

 --- 1996 ( 30) 6شاين 

  در  پايدار و قوي  نيروهاي از تأكيد بر فرهنگ بعنوان يكي

ها و خصوصاً در بحث پيشبرد  سازمان در بسياري از حوزه

 است.  شده توصيف آموزشياهداف 

 نگارندگان(   منبع : )مطالعات

 باشد : پاسخگويي به سوالات زير كانون توجه در اين پژوهش مي

 شناسي آموزشي در صندوق بيمه كشاورزي كدام است؟مدل آسيب •

 هاي بهبود آموزشي در صندوق بيمه كشاورزي كدامند؟اولويت برنامه •

 

 روش پژوهش  .۴

باشد و از تحقيق كمي و كيفي استفاده شده است. روش پژوهش حاضر  آميخته ميرويكرد پژوهش  

شناسي  ها و محورهاي الگوي آسيبباشد. براي شناسايي و انتخاب شاخصمي  در بخش كيفي ارزشيابي

مصاحبه  شركتاز  انتخاب  است.  شده  استفاده  ساختاريافته  نيمه  با  هاي  مصاحبه  فرآيند  در  كنندگان 

نمونه  مصاحبه گيروش  انجام  از  پس  و  گرفت  انجام  )نظري(  از ري هدفمند  نفر  يازده  با  تخصصي  هاي 

ها استخراج هاي مرتبط با شاخصمديران ارشد و كارشناسان، با استفاده از روش تحليل مضمون، گويه

وزن و  محورها  تعيين  براي  آن  از  پس  آنشدند.  به  از  دهي  ساختاريسازي  مدلافزار  نرمها   7تفسير 

ستفاده شد. و پس از انجام اين مرحله سيستم آموزش و توسعه منابع انساني صندوق بيمه كشاورزي با  ا

ارزيابي قرار گرفت. براساس نتايج به دست آمده آسيب  از مميزان مجرب مورد  هاي آموزش و  استفاده 

برنامه براي هر مورد  و  انساني شناسايي شده  منابع  برا  بهسازي  تعيين گرديد.  راه بهبود  نقشه  ارائه  ي 

 
1 Artifacts 

2 Patterns of behavior 
3 Behavioral norms 

4 Fundamental assumptions 
5 Eisenberger, R., Fasolo, P., & Davis-LaMastro, V 

6 Schein, E. H 
7 ISM 
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بندي و ارائه گرديد. لازم به ذكر هاي ارائه شده با استفاده از امتياز اولويت ريسك، اولويتآموزش، برنامه

 هاي بهبود نيز ارائه شد.هاي فني و اصلي برنامهاست در گزارش نهايي پروفايل و مشخصه 

 

 هاي پژوهش يافته .۵

مصاحبه .۱�۵ شناسسازماندهي  منظور  به  تخصصي  شاخصهاي  محورهاي ايي  و  ها 

 شناسي آموزشيآسيب

از مصاحبهمحورهاي اصلي آسيب شناسايي  جهت   هاي تخصصي استفاده شد. در  شناسي آموزشي، 

 هاي تخصصي هشت نفر از مديران ارشد صندوق بيمه كشاورزي حضور داشتند مصاحبه 

(  3محور در جدول شماره )اين هجده  . عناوين  مجموع نتايج در قالب هفده محور سازماندهي شد 

 ارائه شده است.

 شناسي( محورهاي آسيب3جدول شماره )

 هاي آموزشي اجراي دوره 1

 هاي صندوق بيمه كشاورزي ارتباطات و تعاملات سيستمي آموزش با ساير بخش 2

 ارزيابي نتايج آموزش  3

 انتقال يادگيري  4

 آموزش مديران  5

 پيمانكاران آموزش و توسعه  6

 برنامه ريزي آموزشي  7

 پايش، مانيتورينگ و بهبود آموزش  8

 توسعه وظايف تخصصي آموزش و بهسازي منابع انساني  9

 حركت به سمت پارادايم يادگيري  10

 ساختار و منابع انساني آموزش  11

 سياست گذاري آموزش و بهسازي منابع انساني  12

 آموزش و بهسازي منابع انساني هاي پشتيبان سيستم 13

 هاي آموزشي طرح ريزي دوره 14

 قوانين و مقررات آموزش  15

 مشاركت كاركنان  16

 نيازسنجي آموزشي  17

   نگارندگان( منبع : )مطالعات

 شناسي آموزشيتعيين وزن محورهاي آسيب  .۲�۵

از محورهاي آسيب  از دادهبراي تعيين وزن و اهميت هر كدام  استفاده   ISMافزار  هاي نرمشناسي 

با   و  كارشناسي  جلسات  برگزاري  از  پس  و  شد  تشكيل  متخصصين  از  تيمي  منظور  اين  براي  گرديد. 
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ورزي شناسي آموزشي صندوق بيمه كشاهاي مرتبط با محورهاي آسيبافزار مذكور، دادهاستفاده از نرم

 تعيين شدند.  

 

 

 

 

 

 

 

 
 IMSخروجي نرم افزار شناسي آمورشي براساس شبکه روابط تعاملي عناصر آسيب( 1شکل شماره )

 براي تعيين وزن از فرمول ذيل استفاده شده است.  

 كه محورهايي تعداد   +مدل در محور  سطح  نمره   +شده  داده آراي تعداد =   مقوله اهميت ميزان

 .  اندگرفته  تأثيرمحور  اين از
 شناسي آموزشي( وزن محورهاي آسيب4شماره )جدول 

 شاسيمحورهاي آسيب ردیف
تعداد آراي 

 اخذ شده

نمره  

سطح در  

 مدل 

تعداد 

محورهاي  

متأثر از 

 محور مبدأ 

 وزن جمع

 10.35 44 18 18 8 آموزش مديران  1

 9.18 39 15 17 7 منابع انساني و ساختار آموزش  2

 8.71 37 14 15 8 راهبردهاي آموزشگذاري و تدوين  سياست 3

 8.47 36 11 18 7 حركت به سمت پارادايم يادگيري  4

 7.76 33 13 13 7 بازنگري در كاركردهاي آموزش و بهسازي 5

 6.35 27 8 12 7 نيازسنجي آموزشي  6

7 
ارتباطات و تعاملات سيستمي آموزش با ساير  

 بخش هاي صندوق بيمه كشاورزي 
5 12 8 25 5.88 

 5.65 24 8 10 6 هاي آموزشي ريزي برنامهطرح 8

 5.41 23 7 10 6 انتقال يادگيري  9

 4.71 20 6 8 6 هاي پشتيبان آموزش و بهسازي سيستم 10

 3.76 16 5 5 6 ارزيابي نتايج آموزش  11

 3.76 16 2 8 6 ريزي آموزشي برنامه 12

 3.53 15 5 6 4 آموزش پيمانكاران  13

ريزي طرح

هاي برنامه

 آموزشي

انتقال 

 يادگيري

ريزي برنامه

 آموزشي

هاي سيستم

پشتيبان 

آموزش و 

 بهسازي

آموزش و 

توسعه 

 پيمانكاران

پايش، 

مانيتورينگ 

و بهبود 

 آموزش

ارزيابي نتايج 

 آموزش

قوانين و مقررات 

 آموزش

 مشاركت كاركنان

 آموزشاجراي 

ساختار 

و منابع 

انساني 

 آموزش

 نيازسنجي آموزشي

ارتباطات و 

تعاملات 

سيستمي 

آموزش با 

ساير 

هاي بخش

 صندوق

حركت 

به سمت 

پارادايم 

 يادگيري

توسعه 

وظايف 

تخصصي 

آموزش و 

بهسازي 

 منابع انساني

آموزش 

 مديران

گسياست

ذاري و 

تدوين 
 راهبردهاي
 آموزش
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 3.06 13 2 5 6 قوانين و مقررات آموزش  14

 3.06 13 2 5 6 مشاركت كاركنان  15

 2.12 9 1 2 6 پايش، مانيتورينگ و بهبود آموزش  16

 1.18 5 1 1 3 اجراي آموزش  17

 نگارندگان(  منبع : )مطالعات

 MTMشناسي در قالب مدل سازماندهي محورهاي آسيب .۳�۵

نرم بكارگيري  از  پس  شده  تعيين  آسيب   ISMافزار  محورهاي  الگوي  قالب  آموزشي در  شناسي 

MTM   .جانمايي شدند 

 
 MTMشناسي آموزشي در قالب الگوي ( توزيع محورهاي آسيب2شکل شماره )

 

 طراحي برنامه و ابزارهاي ارزيابي سيستم آموزش و بهسازي منابع انساني  .۴�۵

شاخص خصوص  در  توافق  و  سازي  نهايي  توافق،  مورد  محورهاي  بر  مبتني  ابزار  و  طراحي  ها 

سيستم  برنامه ارزيابي  ابزارهاي  و  برنامه  طراحي  بخش  سه  ارزيابي  زماني  برنامه  سازماندهي  و  ريزي 

 باشند كه سازماندهي و اجرايي شدند. انساني ميآموزش و بهسازي منابع 

 ها ارائه نتايج ارزيابي .۵�۵

 هاي آموزشيتوزيع عملکرد آموزش براساس آسيب .۱�۵�۵

شاخص آسيبتحليل  آسيبهاي  با  ارتباط  در  آموزش  عملكرد  توزيع  ارائه  آموزشي  هاي  شناسي 

 باشد. هاي آموزشي ميآموزشي از منظر وضع آسيب 

هاي تعيين شده جهت نيل به شواهد اي از شاخص خش قابل ملاحظهشواهد مبين اين است كه ب

 هاي آموزشي قرار دارند. مطلوب نظام آموزشي مورد توافق در صندوق بيمه كشاورزي، در زمره آسيب
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 شناسي هاي تعيين شده آسيب( ارزیابي كيفي اقدامات و شواهد مرتبط با شاخص5شماره )جدول 

 تمركز ارزیابي 
هاي شاخص هاي آموزشيآسيبتوزیع وضع 

 غير آسيب زا آسيب زا قابل تقدیر 

تعداد شواهد اقدامي برخوردار از شرايط  

 شاخص هاي تدوين شده 
69 4 2 

 

 
 هاي آسيب هاي آموزشي صندوق بيمه كشاورزي( توزیع شاخص 3نمودار شماره )

 
 ها بندي آنهاي بهبود و اولويتارائه برنامه .۶�۵

برنامهاولويت براي   ريسك بندي  اولويت  امتياز  از  بهبود  اين   1هاي  از  استفاده  براي  شد.  استفاده 

پتانسيل برنامه بهبود بمنظور   ها شاملدهي تعيين شدند. اين شاخصهاي اولويترويكرد ابتدا شاخص

قق اهداف و  هاي احتمالي در آموزش كاركنان، ميزان تأثيرگذاري برنامه بهبود در تحجلوگيري از آسيب 

مياستراتژي  برنامه  اجراي  اهميت  و  كلان صندوق  برنامههاي  رويكرد  اين  با  مطابق  بهبود باشند.  هاي 

 نهايي و ارائه گرديد. 

 هاي بهبود ( اولويت برنامه6شماره )دول ج

 RPNنرخ  عنوان برنامه بهبود 

 900 تدوين برنامه بلند مدت آموزش و بهسازي صندوق بيمه كشاورزي 

 
1 Risk Priority Number (RPN) 

آسيب زا

92%

غير آسيب زا

5%

قابل تقدیر

3%

اورزيتوزیع وضعيت شاخص هاي آسيب هاي آموزشي صندوق بيمه كش
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 864.4 بيني سازوكارهاي مرتبط با آن طراحي ساختار شوراي عالي آموزش صندوق بيمه كشاورزي و پيش

 846.7 10015استقرار استاندارد 

 829.4 بيني سازوكارهاي مرتبط با آن طراحي ساختار كميته تخصصي آموزش صندوق بيمه كشاورزي و پيش

 812.2 پيمانكاران تدوين برنامه جامع آموزش و توسعه 

 793.8 تدوين برنامه جامع آموزش و توسعه كارگزاران بيمه كشاورزي  

 778.3 هاي جانشين پروري در فرآيند آموزش و بهسازي منابع انساني استقرار طرح

 761.8 ( براي كاركنان IDPتدوين برنامه توسعه فردي )

 761.8 هاي آموزشي كپسولي توسعه طراحي و اجراي دوره

 761.4 تهيه دستورالعمل تدوين منابع آموزش و يادگيري 

 752.6 تدوين و سيال سازي نيازسنجي پويا )نيازسنجي سازماني( 

 745.2 تعيين سبك يادگيري كاركنان 

 745.2 تدوين دستورالعمل طراحي تقويم آموزشي

 740.9 هاي توجيه فراگيران طراحي مكانيزم

 729 هاي توجيه مدرسين و مربيان مكانيزمطراحي 

 729 تدوين دستورالعمل طرح ريزي دوره آموزشي

 721.3 ايجاد باشگاه مدرسين و مربيان و توسعه كيفي آن

 661.8 تدوين دستورالعمل ارزيابي و سنجش اثربخشي آموزش و يادگيري و به كارگيري آن

 658 طراحي و توسعه مدل انتقال يادگيري

 647.7 هاي آموزشي محاسبه نرخ بازگشت دوره

 635 تدوين دستورالعمل پرداخت حق التدريس مدرسين و مربيان آموزش و يادگيري

 633.6 ( براي كارشناسان آموزش و بهسازي منابع انسانيIDPتدوين برنامه توسعه فردي )

 619.9 طراحي و توسعه باشگاه مدرسين و مربيان

 605.4 ساختار آموزش و يادگيرياصلاح و توسعه  

 605.4 ايجاد سيستم مستندسازي آموزشي 

 604.8 جذب كارشناسان آموزش مورد نياز 

 604.8 التأليف منابع آموزشي تدوين دستورالعمل پرداخت حق
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 591.4 هاي نرم افزار ايده بهره مندي و استفاده از كليه ماژول

 590.4 هاي آموزش و يادگيري صندوق فعاليتتدوين دستورالعمل برون سپاري 

 589.7 طراحي نظام مديريت رابطين آموزش و بهسازي 

 579.6 تدوين دستورالعمل انگيزش و الزامات كارشناسان آموزش 

 579.6 تدوين برنامه توسعه و تجهيز فضاهاي آموزش و يادگيري صندوق بيمه كشاورزي 

 579 ريزي آموزشي بودجهتدوين دستورالعمل  

 576 هاي مورد نياز مديريت آموزش و يادگيري هاي اجرايي و دستورالعملتدوين نظامنامه، روش

 576 تدوين برنامه جامع آموزش و توسعه رهبران و مديران صندوق بيمه كشاورزي 

 537.9 طراحي و توسعه فرآيند بهينه كاوي در آموزش و بهسازي منابع انساني 

 537.6 طراحي سيستم پايش و مانيتورينگ آموزشي صندوق بيمه كشاورزي 

 517.4 قطب بندي آموزشي و تشريح وظايف آن 

 511.7 طراحي سيستم گزارش گيري از عملكرد آموزش

 510.7 سازي آن هاي مبتني بر روش سيستم دستياري و پيادهتدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

 509.1 سازي آن و پياده OJTهاي تدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

 505.1 طراحي داشبورد مديريت آموزش و بهسازي منابع انساني 

 486.7 توسعه فرهنگ آموزش و بهسازي منابع انساني در صندوق

 473.6 سازي آن و پياده Elearningهاي تدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

هاي مبتني بر روش گرنت )اعتبار ويژه آموزش و بهسازي( و  دستورالعمل سازماندهي آموزشتدوين 

 سازي آن پياده
467.8 

 436.8 سازي آن هاي مبتني بر سيستم شبيه سازها و پيادهتدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

 423.1 ي آنسازهاي مبتني بر ژورنال كلاب و پيادهتدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

 411.8 سازي آن هاي  مبتني بر منتورينگ و پيادهتدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

 393.6 سازي آنو پياده MOOC sهاي  مبتني بر  تدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

 382.2 سازي آن هاي مبتني بر مربيگري و پيادهتدوين دستورالعمل سازماندهي  آموزش

 364.8 سازي آنو پياده Site visitهاي  مبتني بر   تدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

 352.6 سازي آن هاي يادگيري و پيادههاي  مبتني بر هستهتدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

 312 سازي آنهاي مبتني بر كلينيك يادگيري و پيادهتدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش
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 160 هاي مبتني بر  بازي هاي آموزشي دستورالعمل سازماندهي آموزش تدوين

 159.8 سازي آنهاي مبتني بر يادگيري تركيبي و پيادهتدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

 90 سازي آنهاي  مبتني بر گردش شغلي و پيادهتدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

 60.48 سازي آنهاي مبتني بر  يادگيري تجربي و پيادهسازماندهي آموزشتدوين دستورالعمل  

 60.48 سازي آنهاي مبتني بر فرصت مطالعاتي و پيادهتدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

 60.48 سازي آنهاي مبتني بر قرارداد يادگيري و پيادهتدوين دستورالعمل سازماندهي آموزش

 24 ( DFDداده ) ترسيم چارت جريان 

 4 تدوين دستورالعمل نحوه استفاده از رايانش ابري در آموزش 

 
 بحث و جمع بندي  .۶

باشد. و از اين رو  ها و نتايج در پژوهش حاضر تأكيد بر آموزش پيمانكاران مييكي از مهمترين يافته

براي توسعه پيمانكاران هاي تخصصي خود بر لزوم ايجاد ساز و كاري  مديران و كارشناسان در مصاحبه

كشاورزي،   بيمه  صندوق   بهسازي  و  آموزش  مدت  بلند  برنامه  تأكيد زيادي دارند. در اين پژوهش تدوين

هاي بهبود  ، از جمله برنامه10015پيمانكاران و استقرار استاندارد    توسعه  و  آموزش  جامع  برنامه  تدوين

بالا مورد شن اولويت  با  انساني  منابع  بهسازي  و  اين آموزش  در  پيشنهادي كه  است.  قرار گرفته  اسايي 

آن مي بيان  به  برنامهبخش لازم  تبديل  از  است پس  است كه لازم  اين  برنامهباشد  به  بهبود  هاي هاي 

ديگري جهت توسعه   شناسيها، آسيب هاي ميان مدت و اجراي آن آموزش و توسعه منابع انساني در بازه

(،  2010با پيشينه پژوهشي، نتايج به دست آمده با بالت و چولا ) چرخه بهبود مستمر انجام شود. مطابق

( و ديويس  و شاين )1990آيزنبرگر  بر حمايت1996(  تأكيد  دارد.  ( در خصوص  انطباق  هاي سازماني 

روش  بافنده  درخصوص  و  نوري  خراساني،  واجارگاه،  فتحي  مطالعات  بر  علاوه  حاضر  پژوهش  شناسي 

نوري )1392) )(، خراسان 1393(،  بافنده  و  نوري  نوري )1394ي،  و  واجارگاه  فتحي  نوري 1394(،  و   )

 ( بر جنبه توسعه فرهنگ آموزشي )در پيمانكاران( تأكيد بيشتري دارد.1395)
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