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Abstract:  

This study aimed to develop and validate a native model of excellence in human resource education for the Technical and Vocational 

University in order to enhance the quality, effectiveness, and sustainability of human resource development programs. The study employed 

an exploratory sequential mixed-methods design. In the qualitative phase, 20 experts in higher education and human resource management 

were selected through purposive and snowball sampling, and data were collected using semi-structured interviews and analyzed through 

thematic analysis. In the quantitative phase, a researcher-developed 48-item questionnaire was designed based on the qualitative findings and 

administered to 162 human resource personnel of the Technical and Vocational University. Confirmatory factor analysis and structural 

equation modeling were used to validate the proposed model. The qualitative analysis yielded 180 initial codes, 60 subthemes, and 12 

principal dimensions of excellence in human resource education. Confirmatory factor analysis demonstrated that all indicators had significant 

and acceptable factor loadings. Convergent and discriminant validity were confirmed through AVE and HTMT indices, while reliability 

measures, including Cronbach’s alpha and composite reliability, exceeded recommended thresholds. Furthermore, structural model fit indices 

indicated a satisfactory fit between the proposed model and the empirical data, supporting the validity of the 12-dimensional framework. The 

proposed model provides a comprehensive and empirically validated framework for planning, implementing, evaluating, and continuously 

improving human resource education within technical and vocational higher education institutions. The model may also serve as a transferable 

framework for other higher education organizations. 
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 چکیده

نظام    یدار یو پا  تیفیک  ،یاثربخش  یمنظور ارتقاکشور به   یاو حرفه   یدر دانشگاه فن  یآموزش منابع انسان  یتعال  یمدل بوم  یو اعتبارسنج  یهدف پژوهش حاضر طراح

منابع    تیریو مد  ینفر از خبرگان حوزه آموزش عال  2۰  ،یفی( انجام شد. در بخش ککمی–یفی)ک  ی متوال  ی اکتشاف  ختهی آم  کردیپژوهش با رو   ن یا  .بود  یآموزش منابع انسان

بر اساس    ،یکم  بخششدند. در    یمضمون بررس  لی و با تحل  ی گردآور  افته یساختارمه ین  یهامصاحبه   ق یها از طرانتخاب شدند و داده   یبرفبه روش هدفمند و گلوله   یانسان

  ل یها با استفاده از تحلشد. داده   عیکشور توز  یاو حرفه  یدانشگاه فن  ینفر از کارکنان حوزه منابع انسان  ۱62  انیو در م  نیتدو   یا هیگو  ۴8  یاپرسشنامه   ،یفیک  یهاافتهی

نوآورانه    یهاشامل آموزش   یبُعد اصل  ۱2و    یمضمون فرع  6۰  ه،یکد اول  ۱8۰مضمون منجر به استخراج    لیتحل  .دیگرد  لیتحل  یمعادلات ساختار  یابیو مدل  یدییتأ  یعامل

 تیریو بازخورد، مد یابیمستمر، نظام جامع ارز یریادگیو  یهوشمند در آموزش، فرهنگ سازمان یو ابزارها یفناور ،یو فرد یاحرفه یهایستگیتوسعه شا ن،یآفرو تحول

عملکرد،    ش یو پا  یبانیپشت  یهارساخت یکلان، ز  یهایگذاراست ی و س  های استراتژ  ،یو توسعه برنامه درس  یطراح  ،یو سازمان  یبخشن یب  یهای همکار  ات، یدانش و تجرب

معنادار و   یعامل  یبارها  یراها داشاخص   ینشان داد تمام  یدییتأ  یعامل  ل یتحل  جیشد. نتا  ی و رهبران آموزش  رانیمد  یو توانمندساز  یریپذتیو مسئول  یااخلاق حرفه 

برازش مناسب    ،یبرازش مدل ساختار  یهاشاخص   نیابعاد در محدوده قابل قبول قرار دارند. همچن  یتمام  یبرا AVE و   یبیترک  ییایکرونباخ، پا  یآلفا  ریمطلوب بوده و مقاد

  یاو حرفه یدر دانشگاه فن ی و بهبود مستمر آموزش منابع انسان یابیاجرا، ارز ،یزیربرنامه   ی جامع و معتبر برا ی پژوهش، چارچوب یینها مدل  .کردند دییرا تأ  یشنهادیمدل پ

 .ردیکشور مورد استفاده قرار گ  یمؤسسات آموزش عال ریسا یبرا یبوم یی به عنوان الگو تواندی و م کندی فراهم م

 

 .یآموزش عال ،یمعادلات ساختار یابیمدل ،یدییتأ یعامل لیمضمون، تحل لیتحل ،یاو حرفه یدانشگاه فن ،یآموزش منابع انسان یتعالکلیدواژگان: 

مدیریت،    .کشور  ی ا و حرفه  یدر دانشگاه فن  یآموزش منابع انسان  یمدل تعال  یطراح(.  ۱۴۰۵)  .ییحی  ،یمیکر  داداش  و  ،.غلامرضا  ،یمیرح  ،.فرهاد  ،یران ی ا  نژاد  ،.بیحب  ،یمراد:  استناددهی  نحوه

 . 2۹-۱ ،(۵)3 ،آموزش و توسعه در عصر دیجیتال
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 مقدمه 

  ی انسان  یرو ین  ی و توانمند  یستگیدانش، مهارت، شا   زانیبه م  یاد ی ها تا حد زعملکرد سازمان   ت یفیو ک  شوندی هر سازمان شناخته م  ه یسرما  نیبه عنوان ارزشمندتر  ی منابع انسان

  ه ی توسعه مستمر سرما  قیاز طر  داریپا  یرقابت  تیکنند، بلکه مز هیتک یمال   و یکیزی تنها بر منابع ف توانندی نم گریها د امروز، سازمان  یو رقابت دهیچی پ یهاط یآنها وابسته است. در مح

  ت یفیک  ، ینوآور  ،یوربهره   یدر ارتقا   یاکنندهنیینقش تع  ،یانسان  ه یتوسعه سرما  یابزارها   نیتراز مهم   یکیبه عنوان    یآموزش منابع انسان   ان،یم  نی. در اشودی حاصل م  ی انسان

راهبرد  اهداف  تحقق  و  سازمان (Entazari, 2015)  کندی م  فایا  هاسازمان   یخدمات  که  معتقدند  پژوهشگران  نظام   ییها.  شکل  به  آموزشکه  توسعه  در  خود    یمند  کارکنان 

 . (Soodi et al., 2024)خواهند داشت   ی سازمان یبه تعال  یابیو دست یسازمان یهات یتوسعه قابل ،یطیمح  راتییدر انطباق با تغ  یشتریتوان ب کنند،ی م  یگذار ه یسرما 

به عملکرد مطلوب بوده و بر    یابیفراتر از دست  ی سازمان   یشده است. تعال  لیها تبدسازمان   تیر یدر مد   ی محور  ی کردهایاز رو   یکیبه    یسازمان  یمفهوم تعال  ر،یاخ  یهادهه   در

تحقق    نیادیاز ارکان بن  یک ی  یچارچوب، آموزش و توسعه منابع انسان  نیکند. در ا   ینیآفردارد که بتواند به صورت مستمر ارزش   دیتأک  داری نوآور و پا   رنده،یادگی  کپارچه،ی  ینظام   جادیا

سازمان،   یها با اهداف راهبرد آموزش   ییو همسو  ی ر یادگی  ندیمشارکت کارکنان در فرا   زانیم  ،یآموزش   یهابرنامه   ت یفیاند که ک. مطالعات نشان داده شودی محسوب م   یسازمان  یتعال

  ی تعال   یاصل  یهاشران یاز پ  یکیبه عنوان    یتوسعه منابع انسان  نی. همچن(Shehadeh & Abu Al-Haija, 2024)دارند    یج برتر سازمان ی به نتا  یابیدر دست  یمینقش مستق

م  یسازمان  فرد  ،یاحرفه   یهای ستگیشا  یارتقا  قی از طر  تواندی که م  شودی شناخته  تقو   یو گروه  یبهبود عملکرد  زم  یاجتماع  هیسرما   تیو    لندمدت ب  تی موفق  سازنه یسازمان، 

 . (Hosseini et al., 2024)ها شود  سازمان 

  ی به برگزار  گریشده است. آموزش د   یاگسترده   راتییدستخوش تغ  زین  یکار، مفهوم آموزش منابع انسان  دی جد  یاقتصاد و ظهور الگوها   شدنی جهان  ، یبا تحولات فناور  همزمان 

 ،یکیالکترون  یر یادگی  یهاسامانه   تال،یجی د  یهای از فناور   استفادهشده است.    لیالعمر تبد مادام   یریادگی بر    یمستمر، فناورانه و مبتن  یندی بلکه به فرا  ست،یمحدود ن  یسنت  یهادوره 

ها نشان  راستا، پژوهش  نی. در هم(Stanley & Aggarwal, 2025)اند فراهم کرده  یتوسعه منابع انسان یبرا ید ی جد یهافرصت ن،ینو   یآموزش یهاو پلتفرم  یهوش مصنوع

 ,Stanley & Aggarwal)توانمند سازد    یطیمح   راتییبه تغ  ییها را در پاسخگو داده و سازمان   شیکار را افزا  یرو ین  یابکچ  تواندی م  تالیجی د  یمنابع انسان   تیر یکه مد   دهندی م

از سو (2025 فناور  یریگبهره   گر،ید  ی.  دانشگاه   یآموزش   ن ینو  یهای از  افزادر  ارتقا  یاثربخش   شی ها موجب  است    ی ریادگی   تی فیک  یآموزش،  بهبود عملکرد کارکنان شده  و 

(Razavi et al., 2019) . 

آزاد گسترده    یهابر دوره   یمبتن  ی هاآموزش   نه،یزم  نیو آموزش باز است. در ا   یبر فناور   یمبتن  یآموزش   یهاتوسعه مدل   ،یدر حوزه آموزش منابع انسان  ن ینو  ی کردهایاز رو   یکی

  ند یفرا  یساز ی و شخص یو مکان  ی زمان  یر یپذگسترده، انعطاف  ی امکان دسترس کردیرو  نیاند. ا کارکنان مطرح شده  یاتوسعه حرفه  ی برا  نینو   ی( به عنوان راهکار MOOCبرخط )

 ,.Gholampour Sadehi et al)  ردیبزرگ مورد استفاده قرار گ  یهادر سازمان   یتوسعه منابع انسان  یمناسب برا   ی به عنوان بستر  تواندی و م  سازدی را فراهم م   ی ریادگی

  ش یاز پ  ش یب  یآموزش   یهادر نظام   ی و ضرورت بازنگر  ستندین  یامروز   یهاسازمان   ی ازهاین   ی پاسخگو  گرید   وزش آم  یسنت  یهاکه مدل   دهدی نشان م  ی تحولات  نی. چن(2024

 . شودی احساس م

 ی انسان   یرو ین  تی ترب  تیفیبلکه بر ک  یسازمان   یورها نه تنها بر بهره عملکرد دانشگاه   تی فیک  رایدوچندان است؛ ز  یآموزش و توسعه منابع انسان  تیاهم  ،یحوزه آموزش عال   در

  ن یهستند. در ا   رندهیادگیروز و  توانمند، به   یعلم  ئتیه  یو اعضا   کارکناناز    یبرخوردار   ازمندی انتقال و توسعه دانش، ن  د،یتول  یها به عنوان نهادهااثرگذار است. دانشگاه   زیجامعه ن

  ی انسان   یرو ین  ت یترب  تی دانشگاه مسئول نیمحور است. ا پژوهش   یهامتفاوت از دانشگاه  یتیمأمور  یکشور دارا   ی دانشگاه مهارت  نیتربه عنوان بزرگ  یاو حرفه   یدانشگاه فن  ان،یم

 . (Khalili Azad, 2022)برخوردار است   ی راهبرد تی در آن از اهم  یآموزش منابع انسان تیفیرو ک نیبازار کار را بر عهده دارد و از ا  ی ازهایو متناسب با ن نیماهر، کارآفر

  یمتعدد   یهاهمچنان با چالش   یسازمان  یآموزش  یهااز نظام   یاریاز آن است که بس  یحاک  یشواهد پژوهش  ،یمهارت  یهادر دانشگاه   یآموزش منابع انسان   یبالا   تیوجود اهم  با

  ی هاآموزش، کمبود برنامه   یاثربخش   یابینبود نظام ارز   از،یموردن  یهای ستگیها با شاعدم ارتباط آموزش   ،یآموزش  یازسنج یبه ضعف در ن  توانیها مچالش   نیمواجه هستند. از جمله ا
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  ی های گذاره یاز سرما  یبخش قابل توجه  شودی مسائل موجب م  نی. ا(Ahmadi & Rahimi, 2022)اشاره کرد    نینو   یهای از فناور   یریگمستمر و ضعف در بهره   یاتوسعه حرفه 

 مورد انتظار منجر شود.   جینتواند به نتا   یآموزش

آموزش و   یتعال  یهاو همکاران نشان داد که مدل   ی دارند. مطالعه خراسان  دیتأک  یآموزش منابع انسان   یهادر نظام   ی بر ضرورت بازنگر  ز ین  رانی شده در اانجام   یهاپژوهش

انسان  برا   ی چارچوب  توانندی م  یتوسعه منابع  توسعه شا  تیفیک  ی ارتقا  یجامع  فراهم کنن  یهای ستگیآموزش و  مهم  د کارکنان  بهبود عملکرد سازمان   ی و نقش  باشند    یدر  داشته 

(Khorasani et al., 2016)ی از ارکان اصل  ی کیکرده و آموزش را    دیتأک  ی منابع انسان  یوربهره   شی و افزا  تیفیک  ت یر یبر نقش آموزش در بهبود مد   ی پژوهش انتظار  نی. همچن  

 . (Entazari, 2015) نموده است   یمعرف   یسازمان ی تحقق تعال

 ی شده در شرکت مل ارائه   یمثال، مدل توسعه منابع انسان  یدارند. برا   دیتأک  یدر توسعه منابع انسان  یو راهبرد  کپارچهی  یکردهایرو  تی بر اهم  دتری مطالعات جد  گر،ید  یسو  از

  رند یبه صورت همزمان مورد توجه قرار گ  یرساختی و ز   یتیر یمد  ،یفرهنگ  ،یکه ابعاد آموزش  شود ی منجر م   یسازمان   یبه تعال  یزمان  ینشان داد که توسعه منابع انسان  رانیا   یحفار

(Soodi et al., 2024)ی مستمر و رهبر یاب یارز  ،یر یادگیآموزش نوآورانه، فرهنگ   یهادر سازمان آموزش و پرورش زاهدان نشان داد که مؤلفه   یآموزش یمدل تعال نی. همچن  

 .(Hormozi Moghaddam et al., 2024)  ستنده یعوامل توسعه منابع انسان نیتراز مهم  یآموزش

  یی اند که شناسا نشان داده  رانی شده در صنعت گاز اشده است. مطالعات انجام   یسازمان یو نقش آنها در تعال  ی تیریمد   یهای ستگیبه موضوع شا یاژه یتوجه و  ر،یاخ یهاسال   در

توسعه شا تعال  یعملکرد سازمان   یارتقا  نهیزم  تواندیم   رانیمد   ید یکل  یهای ستگیو  اهداف  فراهم س  یو تحقق  مدل    یطراح   نی. همچن(Zamanian et al., 2021)  ازدرا 

توسعه منابع    یهابرنامه   ت یدر موفق  ی اتیح  یهااز مؤلفه  یکی ینشان داده است که توسعه رهبران سازمان یسازمان یمدل تعال یهای ابیبر اساس ارز  ران یمد  یمحور  یهای ستگیشا

 . سازدی را برجسته م یآموزش منابع انسان ی هادر نظام  یو رهبران آموزش  رانیمد  یتوجه به توانمندساز تیهما هاافتهی  نی. ا(Zamaniyan et al., 2022)است   ی انسان

  دهد ی نشان م  یمنابع انسان  کپارچهی  یمورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است. مدل توانمندساز  زین  یمنابع انسان  یراهبرد  یمفهوم توانمندساز   ،یتیریمد   یهای ستگیبر شا  علاوه

 Shidayi Habashi)را فراهم کند    یرشد سازمان  نهیداده و زم  شیافزارا    یآموزش  یهابرنامه   یاثربخش  تواندی و فناورانه به صورت همزمان م  یسازمان  ،یفرد   یهات ی که توسعه قابل

et al., 2023)یاز عناصر اساس  رییتغ  تی ر یو مد  یسازمان   یریادگینشان داده است که  رندهیادگی   یهادر سازمان  یتوسعه آموزش منابع انسان  یبرا  رییمدل تغ   یطراح  نی. همچن  

 . (Moghadam Nia et al., 2021) شوندی محسوب م ی آموزش یهابرنامه   تیموفق

نشان داد که رفتار    نیچ  یاو حرفه   یفن  یهابر کالج   یادر مطالعه   انگیاند.  کرده   دیتأک  یعملکرد سازمان  یدر ارتقا  یها بر نقش منابع انسانپژوهش   زین  یالمللن یسطح ب  در

. (Yang, 2024)فراهم آورد    ی منابع انسان تی ر یمد یمؤثر برا یوب بهبود بخشد و چارچ  یرا به طور معنادار   ی و عملکرد سازمان  یم یعملکرد ت  تواندی کارکنان م   ی سازمان  یشهروند 

. (Pawłowska, 2022)کرده است   دیتأک  یطی مح راتییو انطباق کارکنان با تغ  ی ریپذ اشتغال  ت یدر توسعه قابل یمنابع انسان  ر یپذانعطاف   ت یر یمد  تی پاولوفسکا بر اهم  نیهمچن

 شود.  یطراح  یطیو متناسب با تحولات مح ر یپذانعطاف  ا،یبه صورت پو دی با  ی توسعه منابع انسان هک دهندی نشان م هاافته ی نیا

در    ی آموزش منابع انسان  یتعال  یبرا  یکه هنوز مدل جامع  دهدی نشان م  اتیادب  یبررس  ، یسازمان  یو تعال  یآموزش، توسعه منابع انسان  نهیمتعدد در زم  یهاوجود پژوهش   با

فرد  منحصربه   یهای ژگیاند و کمتر به وخاص متمرکز بوده   یآموزش  ای  یخدمات  ،یصنعت  یهابر سازمان  نیشیاز مطالعات پ  یار یکشور ارائه نشده است. بس  یاو حرفه  یدانشگاه فن

کشور نشان    یاو حرفه   یشده در سازمان آموزش فنانجام   شناسانهب ی آس  یهاپژوهش  ن،ی. علاوه بر ا(Farhadi Afshar et al., 2022)اند  توجه کرده   یمهارت  یهادانشگاه 

  ی ها تیاز ظرف  یریگدر بهره   تیو محدود  یتوسعه منابع انسان کپارچهینبود نظام  ،یآموزش یز یرهمچون ضعف در برنامه  ییاهبا چالش  ی منابع انسان ت یر یمد  یندها یاند که فرا داده 

در دانشگاه    یآموزش منابع انسان  یتعال  یبرا   یبر شواهد علم  یجامع و مبتن  ،یبوم  یمدل  یضرورت طراح  ن،ی. بنابرا(Esmaeili et al., 2021)مواجه هستند    یسازمان   یریادگی

 . شودی احساس م ش یاز پ شیکشور ب یاو حرفه یفن

 ی بوم  یکرد یرو   ه یآن بر پا  یهاها و شاخص ابعاد، مؤلفه   نییکشور و تب  یاو حرفه   یدر دانشگاه فن یآموزش منابع انسان  ی مدل تعال  ی اساس، هدف پژوهش حاضر طراح  نیا   بر

 است.  یبر شواهد تجرب یو مبتن
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 شناسی پژوهش روش

های تعالی  ای است و با رویکرد آمیخته اکتشافی انجام شده است. در مرحله کیفی، برای شناسایی ابعاد و مؤلفه این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت، توسعه 

ای بود و  ساختاریافته و بررسی اسناد و متون مرتبط استفاده شد. جامعه این بخش شامل خبرگان حوزه منابع انسانی دانشگاه فنی و حرفه های نیمه آموزش کارکنان، از مصاحبه 

های انتخاب افراد در مرحله کیفی به شرح  ملاک   نفر تا رسیدن به اشباع نظری در پژوهش مشارکت کردند.   2۰برفی انجام گرفت؛ در نهایت  گیری به روش هدفمند و گلوله نمونه 

 باشد:  ذیل می 

 ای آموزشی دانشگاه فنی و حرفهمدیران ارشد   -۱

 ها و مراکز تابعه. شامل معاون آموزشی دانشگاه، مدیرکل توسعه منابع انسانی، روسا و معاونان آموزشی دانشکده  •

 های آموزش کارکنان. های مدیریتی آموزشی و مشارکت در تدوین یا اجرای برنامه سال سابقه در سمت  ۵شرط ورود: حداقل  •

 علمی یا مدرسان دارای سابقه در حوزه آموزش کارکنان اعضای هیئت  -2

 ای. سازمانی در دانشگاه فنی و حرفه های مرتبط با آموزش، مدیریت منابع انسانی یا توسعه شامل اساتید رشته  •

 دوره آموزشی برای کارکنان دانشگاه.   3شرط ورود: مشارکت مستقیم در طراحی، تدریس یا ارزیابی حداقل  •

 کارشناسان واحد آموزش و توسعه منابع انسانی دانشگاه  -3

 شامل کارشناسان رسمی شاغل در اداره کل منابع انسانی و واحدهای آموزش مراکز استان. •

 های آموزش شغلی و سازمانی کارکنان. ریزی، اجرا یا ارزیابی برنامه سال سابقه برنامه  3شرط ورود: حداقل  •

 مسئولان و کارشناسان خارج از دانشگاه با همکاری رسمی    -۴

 اند. های مشترک ارتقاء کیفیت آموزش کارکنان دانشگاه مشارکت داشتههای همکار که در پروژه شامل کارشناسان وزارت علوم، تحقیقات و فناوری یا سازمان  •

 سال گذشته.  ۵های توسعه یا ارزیابی آموزشی طی ای دریکی از پروژه شرط ورود: سابقه همکاری رسمی یا قراردادی با دانشگاه فنی و حرفه  •

 ای های منتخب دانشگاه فنی و حرفهلیست خبره . 1جدول 

جنسیت  کد مصاحبه 

 )مرد/زن( 

سنوات   سن 

 خدمت 

 )سال(  

 /علمیهیئت پست سازمانی  میزان تحصیلات 

 کارمند 

مدت  

 مصاحبه 

 دقیقه ٧5 علمیهیئت مدیرکل حوزه ریاست  دکتری 26 50 مرد 1

 دقیقه ٧5 علمیهیئت مدیرکل امور اداری دکتری 23 55 مرد 2

 دقیقه ٧5 علمیهیئت مدیرکل نظارت و ارزیابی  دکتری 32 53 مرد 3

 دقیقه ٧5 علمیهیئت ریزی آموزشی مدیرکل برنامه دکتری 23 55 زن  4

 دقیقه ٧5 علمیهیئت رئیس واحد استانی  دکتری 10 44 مرد 5

 دقیقه ٧5 علمیهیئت استانی رئیس واحد  دکتری 29 55 مرد 6

 دقیقه 60 علمیهیئت علمیعضو هیئت دکتری مدیریت دولتی 15 4٧ زن  ٧

 دقیقه ٧5 علمیهیئت علمیعضو هیئت دکتری مدیریت دولتی 23 48 مرد 8

 دقیقه 60 کارمند  کارمند امور اداری  دکتری مدیریت دولتی 18 46 زن  9

 دقیقه 60 علمیهیئت دانشکده رئیس  دکتری 32 5٧ مرد 10

 دقیقه 60 علمیهیئت رئیس دانشکده  دکتری 18 46 مرد 11

 دقیقه 90 علمیهیئت معاون آموزشی دانشکده  لیسانس فوق 20 54 مرد 12
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 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 6

 دقیقه 90 کارمند  مدیر امور اداری  لیسانس فوق 23 48 مرد 13

 دقیقه 90 علمیهیئت رئیس دانشکده  لیسانس فوق 30 53 مرد 14

 دقیقه 90 علمیهیئت رئیس دانشکده  لیسانس فوق 35 5٧ مرد 15

 دقیقه 90 علمیهیئت رئیس دانشکده  دکتری 15 42 مرد 16

 دقیقه 90 علمیهیئت رئیس دانشکده  دکتری 35 54 مرد 1٧

 دقیقه 90 علمیهیئت علمیعضو هیئت دکتری 21 4٧ مرد 18

 دقیقه 90 کارمند  های آزاد مسئول پژوهش و آموزش دکتری 11 50 مرد 19

 دقیقه ٧5 کارمند  معاون مدیرکل امور اداری  دکتری 16 39 زن  20

 

هایی مانند بررسی اعضا، بررسی  های کیفی، از روش برای اطمینان از اعتبار یافته . های کیفی با روش تحلیل مضمون و بر اساس الگوی براون و کلارک انجام شد تحلیل داده  

ای کشور بود که از میان آنان  سوسازی و بازآزمون برای سنجش پایایی استفاده شد. در مرحله کمی، جامعه آماری شامل کارکنان حوزه منابع انسانی دانشگاه فنی و حرفه همکار، سه 

های بخش کیفی تدوین شد و روایی آن از طریق روایی  ای بود که بر اساس یافته ساختهها پرسشنامه محقق ای انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده نفر با روش تصادفی طبقه  ۱62

سازی معادلات ساختاری  های کمی با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی و مدل سشنامه نیز با آلفای کرونباخ تأیید گردید. در نهایت، داده صوری، محتوایی و سازه بررسی شد. پایایی پر

 ها آزمون شود. ( تحلیل شد تا مدل پژوهش اعتبارسنجی و روابط بین مؤلفه LISRELافزار لیزرل )در نرم 

 هایافته 

  طریق  از  بخش  این  هایداده .  شد  انجام  ایحرفه   و  فنی  دانشگاه   انسانی  منابع  آموزش  تعالی   مدل  هایشاخص   و  هامؤلفه   ابعاد،  شناسایی   باهدف  پژوهش  این  کیفی  بخش 

  عوامل   تعالی،  ابعاد  و  مفهوم)  کلیدی  محور  ۵  پایه  بر  و  مشخص  پروتکل  از  استفاده  با  هامصاحبه.  گردید   گردآوری  آماری  جامعه  منتخب  خبرگان  با  ساختاریافته  نیمه  هایمصاحبه 

 .شدند سازیپیاده  عیناً شدهضبط  هایفایل  و شدهانجام ( راهکارها و موانع،  موفق، تجارب  مؤثر،

 :پذیرفت صورت متوالی  مرحله شش  در (  2۰۰6)  کلارک و براون مضمون تحلیل  روش با  مطابق هاداده  تحلیل فرایند

 .اولیه بردارییادداشت  و هامصاحبه متن  مکرر  مطالعه  طریق از هاداده   با  آشنایی .۱

 .متن  مرتبط  هایبخش  از مفهومی  هایبرچسب  استخراج  و اولیه کدگذاری .2

 .اولیه مفهومی هایدسته   قالب در مرتبط  یا معنا هم کدهای  بندیگروه   با مضامین جستجوی .3

 .بیرونی تمایز و درونی  همبستگی افزایش منظوربه  هادسته ساختار اصلاح  و مضامین  بازبینی .۴

 .باشد  زیرمجموعه کدهای مشترک  محتوای  بیانگر که ایگونهبه   نهایی مضامین  گذارینام  و  تعریف.۵

 .باشدمی  کدها نمونه و فرعی مضامین اصلی، مضامین  ارائه شامل که تفسیر و گزارش تهیه .6

 مصاحبه هایداده   از   مستقیم طوربه   هامقوله   از  بخشی که  معنا  بدین  شد؛   گرفته کار  به  قیاسی–استقرایی   ترکیبی  رویکرد و  شدهانجام   دستی صورتبه   کدگذاری   مطالعه، این  در

 . شدند استخراج( قیاسی ) آموزشی  تعالی پیشین هایمدل  و نظری ادبیات به رجوع با دیگر  بخشی و( استقرایی )
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 اظهارات مشارکت کنندگان : نمونه کدهای اولیه استخراج شده از 2جدول 

-N1) افراد کد شده با نخبگان تحلیل مدیریتی و مصاحبه انجام مقوله/کلیدواژه  شماره 

N20) 

ها در تعالی آموزش کارکنان، اجرای فرآیندهای دقیق نیازسنجی  ترین گامیکی از اساسی نیازسنجی آموزش  1

کارگیری نظام جامع نیازسنجی و اخذ بازخورد از کارکنان و اساتید،  است. مدیران باید با به

اهداف واقعی و منطبق بر مأموریت دانشگاه را شناسایی کنند. این شناسایی باید مبتنی بر  

های آموزشی  های عملکردی و نظرات ذینفعان انجام شود تا نقشه راه مؤثری برای برنامهداده

 تدوین گردد.

N6 

سازی  گذار یک سیستم موفق است. شفافهای روشن و دقیق آموزشی، پایهسیاستتعیین  گذاری آموزشی سیاست 2

نقشدستورالعمل تبیین  و  سیاستها  در  بخش  هر  وظایف  و  و  ها  انسجام  باعث  گذاری، 

های  کند. حمایت از سیاستگردد و از سردرگمی نیروها جلوگیری میهمگرایی بیشتر می

 دهد.تشویقی در ارتقاء و یادگیری نیز انگیزه کارکنان را افزایش می

N19,N2,N3 

فناوری های نوین آموزشی استفاده از فناوری 3 مهمورود  آموزش،  عرصه  به  نوین  با  های  باید  مدیران  است.  تحول  محرک  ترین 

زیرساختسرمایه روی  و  گذاری  آنلاین  و  بسترهای حضوری  تلفیق  مجازی،  آموزش  های 

بهره دیجیتال،  ابزارهای  از  استفاده  در  کارکنان  برنامهتوانمندسازی  اثربخشی  و  های  وری 

 آموزشی را افزایش دهند. 

N1,N16,N19,

N2 

دهد. باید ابزارهای  های آموزشی، مدیر را به اصلاح مسیر سوق میارزیابی مستمر نتایج دوره ارزیابی اثربخشی آموزش  4

پایش   نظام  و  شود  گرفته  کار  به  یادگیری  عملی سنجش  و  بهخروجیعلمی  در  ها  ویژه 

دادهپروژه اساس  بر  بازنگری  باشد.  برقرار  عملی  فرآیند  های  در  کارکنان  مشارکت  و  ها 

 کند. بازخورد، اثربخشی را تضمین می

N13,N18,N20 

العمر، اهمیت زیادی دارد. مدیر باید با ایجاد  ترویج و نهادینه کردن فرهنگ یادگیری مادام توسعه فرهنگ یادگیری مستمر  5

اندیشی،  فضای حمایتی، تشویق به مطالعه، الگوسازی از تجارب موفق و برگزاری جلسات هم

 جو یادگیری مداوم را در تمام سطوح دانشگاه گسترش دهد. 

N11,N12,N3,

N5,N7 

برنامه آموزش مبتنی بر پروژه  6 عمل اجرای  و  دانش  بیشتر  پیوند  موجب  کاربردی،  پروژه  بر  مبتنی  آموزشی  های 

های واقعی حوزه فنی و تخصصی ها بر اساس پروژهها و دورهشود کارگاهشود. توصیه میمی

هر رشته طراحی و ارزیابی شوند تا کارکنان و اساتید قابلیت حل مسئله و مدیریت عملیاتی 

 را کسب کنند.

N19,N3 

شناسایی، پرورش و نگهداشت استعدادهای آموزشی باید در اولویت مدیران باشد. لازم است   مدیریت استعدادها  ٧

های راهبر  عنوان هستههای ویژه برای کارکنان مستعد، طراحی شود تا این نیروها بهبرنامه

 پروری تقویت شود. و مربیان آینده، موردحمایت قرار گیرند و فرآیند جانشین

N15,N17,N7,

N8 

های تدریس و آموزش مربیان کلیدی، بر کیفیت آموزش اثرگذار است.  ارتقای سطح مهارت آموزش مربیان و اساتید  8

المللی، تبادل تجارب و تشویق  های کشوری و بینروز، حضور در کارگاههای بهباید آموزش

 های آموزشی برای این گروه فراهم باشد.به پژوهش

N17,N5,N6,N

7 

مانند آموزش ترکیبی، یادگیری مبتنی بر حل مسئله،  های نوین و متنوع  گیری از روشبهره های آموزشی بخشی به روشتنوع 9

برنامه بیشتر  اثربخشی  و  جذابیت  باعث  همتایان،  آموزش  و  کلاس  سازی  های  معکوس 

 شود.ای میآموزشی در دانشگاه فنی و حرفه

N1,N13,N15,

N4,N6 

بخشی و روحیه مشارکت، رکن اساسی برای  های کار گروهی، ارتباط بینتأکید بر مهارت آموزش کار تیمی   10

های  های گروهی، فعالیتهای مهارتشود دورهتعالی آموزش کارکنان است. پیشنهاد می

 های تیمی عملیاتی در برنامه آموزشی قرار گیرد. مشترک و پروژه

N2 

روز، موجب  رسانی و آموزش کاربردی در خصوص قوانین و مقررات اداری و آموزشی بهآگاهی آموزش قوانین و مقررات جدید  11

می سیستمی  خطاهای  کاهش  و  امور  بهتسهیل  بروز  محتوای  است  لازم  صورت  شود. 

 های منظم ارائه گردد.کارگاه

N16,N3 
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ساز  ارتقای توانمندی ارتباطی کارکنان در برخورد با دانشجویان، همکاران و مدیران، زمینه های ارتباطی مؤثر آموزش مهارت 12

وگو، فن بیان، مذاکره و حل تعارض باید  های گفتموفقیت سازمانی است؛ آموزش تکنیک

 ها قرار گیرد. در فهرست آموزش

N17,N19,N7 

وری فردی و تیمی بسیار  بندی امور، در ارتقای بهرهآموزش صحیح مدیریت زمان و اولویت آموزش مدیریت زمان  13

باید متناسب با  تأثیرگذار است. برنامه شغل و مأموریت هر فرد  های عملی مدیریت زمان 

 تدوین گردد.

N12,N16,N18

,N19,N7,N9 

نامه آموزش نگارش اداری و مکاتبات  14 بر  کارکنان  موجب  تسلط  سازمانی،  استانداردهای  با  مطابق  اداری  مکاتبات  و  نگاری 

های تخصصی نگارش اداری  شود دورهگردد. پیشنهاد میتسریع امور و کاهش ابهامات می

 برگزاری گردد.

N16,N19,N2,

N5,N6,N8 

گویی سازنده در فضای آموزشی و اداری،  پذیری و پذیرش پاسختقویت روحیه مسئولیت گویی پذیری و پاسخآموزش مسئولیت 15

و   موفق سازمانی  تجربه  بر  مبتنی  آموزش  با  مهم  این  است.  الزامی  تعالی سازمانی  برای 

 شود. های موردپژوهش حاصل میگیری از کارگاهبهره

N14,N16,N20 

آوری سازمان را افزایش  آموزش سازوکارهای مواجهه با تغییرات فناورانه و ساختاری، تاب آموزش مدیریت تغییر  16

تا  می آشنا شوند  تغییر  و سناریونویسی  تغییر  اصول مدیریت  با  دهد. لازم است کارکنان 

 پذیر باشد.سازمان انعطاف

N1,N13,N19,

N7 

سویه مسائل  ( و بررسی همهCritical thinkingتوانمندسازی کارکنان در تفکر نقادانه ) آموزش تفکر نقادانه  1٧

تصمیم و  تحلیل  قدرت  میباعث  پیچیده  شرایط  در  بهتر  میگیری  توصیه  از  شود.  شود 

 های تحلیل موقعیت استفاده گردد.متدهای حل مسئله و کارگاه

N12,N17,N4 

به برداری از منابع باز  آموزش بهره 18 و  آزاد  آموزشی  منابع  از  مؤثر  تسهیل استفاده  را  راهبر  خود  یادگیری  توسعه  دنیا  روز 

پایگاهمی و  منابع  این  از  استفاده  و  را در شناسایی  باید کارکنان  ها حمایت  کند. مدیران 

 کنند.

N14,N17,N18

,N8 

های  توانمندسازی معنوی و تخصصی کارکنان، محور تعالی است. مدیران باید بستر آموزش آموزش اصول توانمندسازی کارکنان  19

انگیزشی و تخصصی را فراهم آورند تا کارکنان جسارت نوآوری و خلاقیت در محیط کار را  

 بیاموزند. 

N11 

بلندمدت  های رهبری در میان مدیران میانی و  توسعه مهارت آموزش رهبری مؤثر  20 برای موفقیت  کارشناسان، 

باید کارگا الهامهواحدهای دانشگاهی ضروری است.  بر تجربه  های رهبری  بخش و مبتنی 

 مدیران موفق برگزار گردد.

N5,N6 

های  های راهبردی دانشگاه است. برگزاری کارگاهحفظ ایمنی و سلامت کارکنان از اولویت آموزش ایمنی و بهداشت شغلی  21

به باید  صورت  ایمنی، شناسایی خطرات محل کار و آموزش واکنش در شرایط اضطراری 

 مستمر اجرا شود تا فرهنگ پیشگیری و سلامت نهادینه گردد.

N11,N17 

توانمندسازی کارکنان در خودآگاهی، مدیریت استرس و مراقبت از سلامت روانی، موجب   آموزش خود مراقبتی و سلامت روانی  22

شود. باید جلسات مشاوره و  آوری نیروی انسانی و کاهش فرسودگی شغلی میارتقاء تاب

 های زندگی در برنامه قرار گیرد.آموزش مهارت

N1,N14,N3,N

5,N7 

 

دقت مطالعه شد تا پژوهشگر به سازی و چندین بار  صورت کامل پیاده ها به ها در این پژوهش طی چند مرحله متوالی انجام شد. در گام نخست، متن مصاحبهفرایند تحلیل داده 

کد اولیه استخراج گردید. این کدها نمایانگر واحدهای معنایی تکرارشونده    ۱8۰ها دست یابد. در مرحله دوم، کدگذاری اولیه انجام شد که درنتیجه آن،  به درک عمیقی از محتوای داده 

 کنندگان بودند. و معنادار در اظهارات مشارکت 
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۰5۱۴م، سال پنج، شماره سومدوره  9  

 بندی کدهای اولیه و شناسایی مضامین فرعی دسته 

پوشانی معنایی و ارتباط محتوایی، در قالب مضامین فرعی تجمیع شدند. این مرحله های مفهومی، همدر مرحله سوم، کدهای اولیه با یکدیگر مقایسه شده و بر اساس شباهت 

مضمون فرعی گردید. هر مضمون فرعی بیانگر یک مفهوم منسجم و نسبتاً انتزاعی است   6۰کد اولیه در قالب   ۱8۰دهی شود، منجر به سازمان ها« شناخته می که به »کاهش داده 

 گیرد. ای از کدهای اولیه مرتبط را در بر می که مجموعه 

کنند.  بخشی به تحلیل کیفی ایفا می شوند و نقش اساسی در انسجام ای میانی میان کدگذاری اولیه و استخراج مضامین اصلی محسوب می شده، مرحله مضامین فرعی استخراج 

 دهد. ای از کدهای اولیه مرتبط با هر مضمون را نشان می ( فهرست کامل مضامین فرعی به همراه نمونه 3جدول )

 شده از تحلیل مضمونمضامین فرعی و نمونه کدهای اولیه استخراج: 3جدول 

اولیه   فراوانی  کدهای  نمونه 

 مرتبط

 ردیف  مضمون زیر  شرح کاربردی و مدیریتی 

پذیری فراگیران؛ تعامل  تغییر نقش سنتی معلم به تسهیلگر؛ افزایش مسئولیت 42، 1٧، 3 ٧

 تر.عمیق

 1 یادگیری معکوس 

ارتقاء توان حل مسئله و همکاری؛ افزایش توانایی انتقال دانش به عمل در محیط   61، 29، 8 6

 واقعی

 2 آموزش مبتنی بر پروژه 

جامعبهره 90، 3٧، 14 8 پوشش  مکانی؛  و  زمانی  انعطاف  از  کاهش  گیری  و  مخاطبین  تر 

 های آموزشی هزینه

 3 آموزش ترکیبی و مجازی 

مشارکت   101، 55، 21 5 بهبود  و  انگیزه  افزایش  هیجانی؛  یادگیری  محیط  مهیاسازی 

 یادگیرندگان 

 4 طراحی سناریوی آموزشی 

 5 سازی و واقعیت افزودهشبیه های فنی پیش از ورود به محیط واقعی کار مهارتآموزش عملی و ایمن؛ تمرین   118، ٧9، 33 6

 6 تقویت مهارت حل مسئله  های فنی و اداری روزمره. سازی کارکنان در مواجهه با چالشتوانمند 8٧، 48، 6 ٧

داوری  پیشگیری هوشمند و جلوگیری از  بهبود قدرت تحلیل اطلاعات، تصمیم 124، 63، 19 6

 سازمانی. 

 ٧ مهارت تفکر انتقادی 

آوری، افزایش انگیزه، توسعه کارآمدی شخصی، جلوگیری از فرسودگی  ارتقاء تاب 132، 58، 2٧ 8

 شغلی.

توانمندسازی  برنامه های 

 فردی

8 

 9 های ارتباطی توسعه مهارت افزایش رضایت شغلی و همدلی سازمانی با آموزش ارتباط مؤثر، مذاکره و فیدبک.  141، 66، 11 ٧

رسانه ها و سوءمصرف. های دیجیتالی، پیشگیری از آسیبوری از ابزارآمادگی برای بهره 159، ٧2، 24 6 سواد  و  توسعه  ای 

 دیجیتال 

10 

نظمیکپارچه 92، 34، 5 ٧ و  مسیر  سازی  بر  نظارت  و  محتوا  مدیریت  امکان  آموزش؛  بخشی 

 رشد پرسنل.

 11 های مدیریت یادگیری سامانه

شرکت 110، 4٧، 16 6 برای  زمانی/مکانی  هزینهانعطاف  کاهش  و  ملی  پوشش  های  کنندگان؛ 

 اعزام مربی. 

و   مجازی  کلاس  ابزارهای 

 وبینار 

12 

دوره 123، 68، 39 5 طراحی  همیشگی؛  و  پویا  یادگیری  سطح  تسهیل  و  نیاز  با  متناسب  های 

 پرسنل.

آموزش  اپلیکیشن های 

 تخصصی

13 

در سطح  تصمیم  14٧، 80، 41 4 آموزشی  قوت  و  نقاط ضعف  داده؛ شناسایی  بر  مبتنی  گیری 

 دانشگاه. 

 14 تحلیل داده و هوش مصنوعی 

سازی محیط واقعی؛ کاهش ریسک و افزایش  های عملی و شبیهتمرین مهارت 165، 96، 52 5

 نفس.اعتمادبه

 15 واقعیت افزوده و مجازی 

یادگیری   ترویجی. -های هدفمند تشویقییادگیری پایدار؛ طراحی برنامهتبیین ارزش  88، 44، 2 ٧ به  تشویق 

 العمر مادام

16 
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یادگیری   افزایی سازمانی. های دانشی، شبکه همکاران، افزایش تعامل و همتشکیل هسته 119، ٧0، 31 6 سازوکارهای 

 مشارکتی 

1٧ 

 18 سازی رفتار یادگیری مدل سازی فرهنگ یادگیری.نهادینهنقش الگو بودن مدیران و اساتید در  1٧1، 104، 49 5

مشوقنامهآیین مصوب کردن امتیازات و تسهیلات ارتقاء برای مشارکت فعال یادگیرندگان. 160، 98، 5٧ 6 و  های  ها 

 یادگیری 

19 

 20 برگزاری رویدادهای آموزشی  افزایش تعامل، رقابت سالم و شناسایی استعدادهای برتر در سازمان.  1٧6، 113، 65 ٧

شناسایی نقاط قوت و ضعف؛ اصلاح روند آموزش و ارتقاء کیفیت همگام با نیاز   82، 43، 10 8

 سازمان. 

برنامه اثربخشی  های  ارزیابی 

 آموزشی

21 

مشارکتی   پذیری، خودکنترلی و حس تعلق در کارکنان. افزایش مسئولیت 139، 95، 54 6 ارزیابی 

 )خودارزیابی/همکاران( 

22 

 23 گردآوری بازخورد از فراگیران  های آینده.دریافت بازخورد مستقیم و غیرفرمال برای بهبود طرح 148، 10٧، 62 6

شاخص شفافیت معیار موفقیت، تبیین انتظارات و سنجش عینی اثربخشی.  130، 84، 26 5 ارزیابی  تدوین  های 

 عملکرد

24 

اساس   ها بر اساس نتایج ارزیابی و تجربه عملی. روزرسانی و ارتقاء برنامهبه 180، 115، 69 ٧ بر  مستمر  اصلاح 

 ارزیابی

25 

دادهجمع 100، 51، 12 8 پروژهآوری  و  کلاس  واقعی  گروههای  آموزش  برای  جدید؛  ها  های 

 ها. گیری از درس آموختهبهره

 26 مستندسازی تجارب آموزشی 

نشست تشکیل جلسات ماهانه برای اشتراک تجربه موفق و جلوگیری از تکرار خطا. 149، 91، 32 6 انتقال  برگزاری  های 

 تجربه 

2٧ 

 28 ایجاد پلتفرم دانش سازمانی  ها و مطالعات موردی آموزشی.دسترسی آسان همه پرسنل به راهکارها، گزارش 128، ٧3، 46 5

و   156، 103، 60 ٧ نسلی  بین  یادگیری  نیروهای  توسعه  حمایت  با  جدید  کارکنان  رشد  تسریع 

 باتجربه.

 29 منتورینگ و همتا یابی شغلی 

شناسایی و تقدیر از تجربیات   بخشی و رقابت سالم. تشویق به ظهور نوآوری؛ الگوسازی فردی برای انگیزه 1٧3، 116، ٧٧ 6

 موفق 

30 

و   89، 36، ٧ ٧ اهداف  همسویی  رویه،  تشکیل انسجاموحدت  طریق  از  آموزش  به  بخشی 

 های تخصصی.گروه

 31 های مشترک آموزشی کمیته

 32 همکاری با صنعت  های عملی پرسنل و ارتباط آموزش با نیاز واقعی بازار کار. افزایش مهارت 133، ٧8، 18 8

 33 رویدادهای علمی مشترک سازی آموزشی. شبکهتبادل تجربه و ارتقاء انگیزه رقابت؛ شناسایی استعدادها و  146، 99، 45 6

تقسیم 161، 105، 56 5 روشن جهت  و    تدوین چارچوب  وظایف  تداخل  از  و جلوگیری  وظایف 

 منابع.

 34 پروتکل همکاری بین بخشی 

 35 منابع آموزشی اشتراک  ها و ارتقاء کیفیت آموزش تخصصی.برداری از امکانات، کاهش هزینهافزایش بهره 1٧8، 122، 6٧ 6

های فعلی تا مدل  پایش دائمی نیازهای شغلی و تخصصی؛ سنجش فاصله مهارت 81، 40، 1 8

 مطلوب. 

 36 نیازسنجی مستمر آموزشی 

حذف مباحث منسوخ، افزودن موضوعات جدید و افزایش تناسب آموزش با دنیای   129، ٧6، 30 ٧

 واقعی.

 3٧ بازنگری محتوای آموزشی 

سرفصل 155، 108، 50 6 افزایش  ارائه  کارکنان؛  و سطح  تخصص  پروژه،  اساس  بر  انتخابی  های 

 رضایت شغلی.

 38 طراحی ماژولار 

بین 138، 94، 59 5 و  ملی  مهارتاعتباربخشی  به  در  المللی  پذیرش  تسهیل  کارکنان؛  های 

 بازارهای جهانی. 

 39 هماهنگی با استانداردها 

اساس   1٧0، 114، ٧1 6 بر  آموزش  کیفیت  و  مشارکت  افزایش  ساختار،  اصلاح  مداوم  چرخه 

 بازخوردها. 

برنامه   اثربخشی  ارزیابی 

 درسی

40 

 41 استراتژی آموزشی بلندمدت  های تحول سازمانی درازمدت.بینی نیازها و فرصتمهندسی آینده آموزش؛ پیش 9٧، 64، 15 ٧
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مأموریت 135، 83، 23 6 بین  شکاف  و  رفع  دانشگاه  اعتبار  های  ارتقاء  کشور؛  کلان  نیازهای 

 آموزش.

 42 های ملی همسویی با سیاست

ها به دلیل محدودیت مالی؛ افزایش بازدهی  تضمین منابع کافی؛ عدم توقف پروژه 106، 41، 25 5

 گذاری. سرمایه

 43 ریزی مالی و بودجه برنامه

 44 های راهبردی تعیین اولویت فناوری، اقتصادی و اجتماعی. تمرکز بر موضوعات کلیدی متناسب با تحولات  142، ٧5، 28 6

یادگیری   158، 93، 35 ٧ و  آموزش  فرهنگ  کردن  نهادینه  کارکنان؛  مشارکت  افزایش 

 سازمانی.درون

و  سیاست انگیزشی  های 

 پاداش 

45 

الزامات  افزایش امکان آموزش عملی؛ ارتقاء استاندارد محیط آموزشی بر اساس   140، 86، 38 6

 جدید.

 46 ها ها و کارگاهتجهیز کلاس

سریع 162، 102، 4٧ 5 دسترسی  و  جلسات  ضبط  امکان  مجازی،  آموزش  منابع  توسعه  به  تر 

 آموزشی.

سامانه   و  ارتباطی  شبکه 

 آنلاین 

4٧ 

 48 واحد پشتیبانی فنی  ها. حل سریع مشکلات فنی، ارتقاء اطمینان از پیشرفت روان دوره 166، 112، 53 6

موقع نقص یا افت آموزشی و عملیاتی؛ اخطار زودهنگام و افزایش  شناسایی به 1٧4، 120، 66 5

 وری. بهره

 49 سیستم پایش عملکرد 

 50 حمایت از نوآوری آموزشی  های خلاقانه.سازی ایدههای نو، آزمایش و پیادهاختصاص بودجه و فضا برای طرح 1٧9، 131، ٧4 6

 51 ای آموزش مبانی اخلاق حرفه پیشگیری از بروز تخلفات شغلی؛ ترویج رفتار اخلاقی و اعتماد ساز. 58، 22، 4 ٧

رفتار   109، 60، 9 6 الگوسازی  دانشگاه؛  و  جامعه  مشکلات  حل  در  نقش  ایفای  به  ترغیب 

 ای.حرفه

 52 پذیری اجتماعیمسئولیت

گزارش   نفعان. افزایش سلامت اداری و اطمینان ذیهای شفاف و مستند؛ ارائه گزارش 143، 80، 20 5 و  عملکرد  شفافیت 

 دهی

53 

مسئولیت 151، ٧1، 2٧ 6 پایش  سیستم  قصور  ایجاد  و  مشکلات  سریع  پیگیری  امکان  ها؛ 

 احتمالی. 

 54 تشویق به پاسخگویی 

 55 حل تعارضات اخلاقی  سازنده. ای با رویکرد تدوین کدهای رفتاری؛ مدیریت اختلافات حرفه 160، 85، 48 5

های  دهی مؤثر تیمارتقاء قدرت رهبری؛ ایجاد نگاه کلان و توانمندی در جهت 168، 125، 61 ٧

 آموزشی.

 56 آموزش راهبری سازمانی 

نفس و خلاق برای سطوح بالاتر  سازی نیروهای تازهتضمین تداوم رهبری؛ آماده 154، 96، 34 6

 مدیریتی.

 5٧ مدیران جوان پرورش 

تصمیم 169، 118، 55 6 مهارت  موفقیت  افزایش  تثبیت  مؤثر؛  ارتباط  و  تعارضات  حل  گیری، 

 استراتژیک.

شایستگی های  توسعه 

 مدیریتی

58 

متغیر   1٧5، 13٧، 63 5 محیط  با  سازگار  و  جدید  راهبردهای  تدوین  مدیران؛  نوآوری  آموزش 

 آموزشی.

تصمیم و  توان  سازی 

 گذاری سیاست

59 

های  انتقال تجربیات مدیریتی؛ ارتقاء همکاری بین سازمانی و شناسایی فرصت 1٧٧، 144، 68 6

 جدید توسعه. 

 60 شبکه مدیران و تبادل تجربه 

 

دهند که یادگیری و توسعه آموزشی  می تنیده پدیده موردمطالعه هستند. این مضامین فرعی نشان  دهنده ابعاد متنوع و درهم شده در این پژوهش، بازتاب مضامین فرعی شناسایی 

 گیرد. ای از عوامل ساختاری، فردی، فناورانه، فرهنگی و مدیریتی را در بر می شود، بلکه مجموعه های آموزشی محدود نمی در سازمان صرفاً به ارائه دوره 

های نوین یادگیری تمرکز دارند؛ ازجمله یادگیری معکوس، آموزش مبتنی بر پروژه، یادگیری تجربی و واقعیت مجازی.  های آموزشی و روش بخشی از مضامین فرعی بر نوآوری 

 این مضامین بیانگر تغییر پارادایم از آموزش سنتی به آموزش فعال و مشارکت محور هستند. 

به زیرساخت دسته  ابزارهای یادگیری مربوط می ای دیگر از مضامین فرعی  یادگیری، کلاس شوند؛ مانند سامانه ها و  های آموزشی و  های مجازی، تحلیل داده های مدیریت 

 سازند. ها نقش اساسی فناوری در تسهیل و اثربخشی فرایند یادگیری را برجسته می مدیریت دانش سازمانی. این یافته 
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یادگیری، مشوق انگیزه  انسانی و سازمانی، ازجمله حمایت مدیریتی، فرهنگ یادگیری،  العمر، نشان های آموزشی و یادگیری مادام همچنین مضامین فرعی مرتبط با عوامل 

 های آموزشی درگرو ایجاد بستر مناسب فرهنگی و مدیریتی است. دهند که موفقیت برنامه می 

کنند و مبنای استخراج مضامین اصلی در مرحله بعدی تحلیل خواهند بود. این ساختار  عنوان شالوده مفهومی تحلیل کیفی پژوهش عمل می مضمون فرعی به   6۰درمجموع، این  

 سازد. امکان ارائه تصویری جامع، منسجم و عمیق از پدیده موردمطالعه را فراهم می 

 اصلی شناسایی مضامین 

 ۱8۰ها )های حاصل از مصاحبه گام روش تحلیل مضمون انجام شده است. پس از کدگذاری اولیه داده به در این پژوهش، فرآیند استخراج مضامین اصلی با پیروی از منطق گام 

مضمون فرعی گردید که هر یک نمایانگر یک الگوی معنایی    6۰بندی شدند. این مرحله منجر به شناسایی  معنا و مفهومی در قالب مضامین فرعی گروه کد اولیه(، کدهای هم 

 .ها بودندمشخص در داده 

جهتی نظری مورد تحلیل تطبیقی قرار گرفتند. در این در گام بعد، برای دستیابی به سطوح بالاتر انتزاع، مضامین فرعی بر اساس شباهت مفهومی، اشتراک کارکردی، و هم 

 .مرحله، تمرکز تحلیل نه بر فراوانی صرف، بلکه بر نقش مفهومی هر مضمون فرعی در تبیین پدیده محوری پژوهش بود

 :ای کهبر این اساس، مضامین فرعی 

 به یک منطق کارکردی مشترک اشاره داشتند .1

 کردند در یک سطح سیاستی، فرهنگی، فناورانه یا مهارتی عمل می  .2

 افزا در تحقق اهداف آموزشی نقش داشتند صورت هم و به  .3

از مضامین فرعی و پاسخی تحلیلی به این پرسش بودند که »این الگوهای جزئی،  ی انتزاع عمودیدیگر، مضامین اصلی نتیجه عبارت تجمیع شدند. به  در قالب مضامین اصلی

 دهند؟ ای را شکل می تر، چه سازه سطح کلاندر 

صورت مجزا، کنند. این مضامین نه به ای متمایز اما مرتبط از نظام آموزش و توانمندسازی را تبیین می مضمون اصلی شد که هر یک، حوزه   ۱2فرآیند فوق منجر به استخراج  

 . دهند ی تعاملی، چارچوب مفهومی پژوهش را شکل می بلکه در قالب یک شبکه 

 ها و مضامین اصلیشناسایی طبقه : 4جدول 

 ردیف  مضمون اصلی  های مضامین فرعی مرتبطنمونه حوزه توضیح مضمون اصلی 

آفرین در  کارگیری رویکردهای نوین، خلاقانه و تحولتأکید بر به

اثربخشی   ارتقاء  و  سنتی  الگوهای  از  خروج  باهدف  آموزش 

 یادگیری 

آموزش   پروژه،  بر  مبتنی  آموزش  معکوس،  یادگیری 

سازی و واقعیت  ترکیبی، طراحی سناریوی آموزشی، شبیه

 افزوده 

و  آموزش نوآورانه  های 

 آفرین تحول

1 

های فنی، نرم و عمومی برای بهبود  ای از شایستگیارتقاء مجموعه

 ای و رشد فردی کارکنان عملکرد حرفه

مهارت انتقادی،  تفکر  مسئله،  سواد  حل  ارتباطی،  های 

 های توانمندسازی فردی دیجیتال، برنامه

شایستگی های  توسعه 

 ای و فردیحرفه

2 

فناوری از  هدفمند  برای  استفاده  هوشمند  ابزارهای  و  نوین  های 

 تسهیل، تعمیق و گسترش دسترسی به آموزش 

LMSاپلیکیشن مجازی،  کلاس  تحلیل  ،  آموزشی،  های 

 داده، هوش مصنوعی، واقعیت مجازی 

ابزارهای هوشمند   فناوری و 

 در آموزش 

3 

عنوان یک ارزش سازمانی  ایجاد فرهنگی که یادگیری مستمر را به

 کند و جزء هویت نهادی نهادینه می

مادام مشوقیادگیری  مشارکتی،  یادگیری  های  العمر، 

 یادگیری، الگو بودن مدیران 

یادگیری  فرهنگ و  سازمانی 

 مستمر

4 

نظام اجرای سازوکارهای  و  اثربخشی،  طراحی  برای سنجش  مند 

 کنترل کیفیت و بهبود مستمر آموزش 

فراگیران،   بازخورد  خودارزیابی،  اثربخشی،  ارزیابی 

 های عملکرد، اصلاح مستمر شاخص

 5 نظام جامع ارزیابی و بازخورد 

برای  سازمان تجربیات  و  دانش  انتقال  و  مستندسازی  دهی، 

 جلوگیری از اتلاف دانش و ارتقاء نوآوری

دانش،   پلتفرم  تجربه،  انتقال  تجارب،  مستندسازی 

 منتورینگ، تقدیر از تجربیات موفق 

 6 مدیریت دانش و تجربیات 
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سازی  منظور غنیسازمانی بهسازمانی و برونتوسعه تعاملات درون

 افزایی منابع آموزش و هم

های مشترک، همکاری با صنعت، رویدادهای علمی،  کمیته

 پروتکل همکاری، اشتراک منابع 

بینهمکاری و  های  بخشی 

 سازمانی 

٧ 

نظام بهفرآیند  و  بازنگری  طراحی،  برنامهمند  های  روزرسانی 

 آموزشی متناسب با نیازها و استانداردها 

ماژولار،   طراحی  محتوا،  بازنگری  آموزشی،  نیازسنجی 

 استانداردسازی، ارزیابی برنامه درسی 

برنامه   توسعه  و  طراحی 

 درسی

8 

ایجاد همسویی  گیریتعیین جهت و  منابع  های کلان، تخصیص 

 راهبردی در نظام آموزش 

سیاست بلندمدت،  بودجهاستراتژی  کلان،  ریزی،  های 

 های انگیزشی گذاری راهبردی، سیاستاولویت

و  استراتژی ها 

 های کلان گذاریسیاست

9 

ها و سازوکارهای پایش برای تضمین  سازی منابع، زیرساختفراهم

 پایداری و کارایی آموزش 

شبکه فضاها،  پایش  تجهیز  فنی،  پشتیبانی  آنلاین،  های 

 عملکرد، حمایت از نوآوری

و  زیرساخت پشتیبانی  های 

 پایش عملکرد 

10 

ای  پذیری اجتماعی و حرفهسازی اصول اخلاقی، مسئولیتنهادینه

 در فرآیندهای آموزشی 

شفافیت، پاسخگویی،  ای، مسئولیت اجتماعی،  اخلاق حرفه

 حل تعارضات اخلاقی 

حرفه و  اخلاق  ای 

 پذیری مسئولیت

11 

اثربخش  توسعه شایستگی هدایت  برای  مدیریتی  و  رهبری  های 

 نظام آموزش 

شایستگی   جوان،  مدیران  پرورش  سازمانی،  راهبری 

 سازی، شبکه مدیران مدیریتی، تصمیم

و   مدیران  توانمندسازی 

 رهبران آموزشی 

12 

 

 آفرین:های نوآورانه و تحول آموزش  .1

های یادگیری خلاقانه و های نوین، پویا و پیشرو در فرآیندهای آموزشی تأکید دارد. هدف آن، فراتر رفتن از رویکردهای سنتی و ایجاد محیط این مضمون بر استفاده از روش 

 مؤثر است. 

 جایگاه: این مضمون در قلب تعالی آموزشی قرار دارد، چراکه بدون نوآوری، سیستم آموزشی راکد خواهد ماند.  •

های جدید(  های آینده” )آموزش مهارت کارگیری ابزارهای جدید( و “توسعه فردی و مهارت ارتباط با سایر مضامین: ارتباط تنگاتنگی با “فناوری و ابزارهای هوشمند” )به  •

 دارد. 

 ای و فردی: های حرفه توسعه شایستگی  .2

دانش، مهارت  • ارتقاء  این مضمون شامل  نگرش توضیح:  مؤثر کارکنان در نقش ها و  برای عملکرد  زندگی حرفه های لازم  نیز  و  بر  ایهای شغلی  شان است. تمرکز 

 های فنی، نرم و عمومی است. شایستگی 

 پردازد. های اصلی آموزش، یعنی توانمندسازی کارکنان، می جایگاه: این مضمون مستقیماً به خروجی  •

گذاری تجربیات و  بخشی و سازمانی” )به اشتراک های بین ها( و “همکاری ارتباط با سایر مضامین: پیوند نزدیکی با “نظام جامع ارزیابی و بازخورد” )سنجش شایستگی •

 ها( دارد. شایستگی 

 فناوری و ابزارهای هوشمند در آموزش:  .3

پذیری فرآیندهای آموزشی  سازی و دسترسی های دیجیتال، و ابزارهای هوشمند برای تسهیل، غنیهای نوین، پلتفرم توضیح: این مضمون به استفاده بهینه از فناوری  •

 اشاره دارد. 

 آورد. پذیری و دسترسی را فراهم می جایگاه: یک رکن اساسی در آموزش مدرن و پویا است که امکان مقیاس  •

های پشتیبانی و پایش عملکرد” )پایش استفاده از فناوری(  ها( و “زیرساخت سازی نوآوری )پیاده آفرین”  های نوآورانه و تحول شدت با “آموزش ارتباط با سایر مضامین: به  •

 مرتبط است. 
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 :سازمانی و یادگیری مستمرفرهنگ  .4

سازمانی تلقی  تنها یک فعالیت، بلکه یک ارزش و جزء لاینفک از هویت توضیح: این مضمون بر ایجاد و تقویت فرهنگی در سازمان تأکید دارد که در آن، یادگیری نه  •

 شود. شامل یادگیری سازمانی، تسهیم دانش و تشویق به رشد مداوم است. 

 دهند. های آموزشی به بهترین شکل ممکن ثمر می کند که در آن تمام فعالیت جایگاه: بستر و محیطی را فراهم می  •

های کلان” )حمایت رهبری از یادگیری( در تعامل  گذاری ها و سیاست گذاری دانش( و “استراتژی اشتراک ارتباط با سایر مضامین: با “مدیریت دانش و تجربیات” )تسریع   •

 است. 

 نظام جامع ارزیابی و بازخورد:  .5

های آموزشی، ارزیابی پیشرفت کارکنان، و ارائه بازخوردهای سازنده برای  هایی برای سنجش اثربخشی برنامه سازی سیستم توضیح: این مضمون شامل طراحی و پیاده  •

 بهبود مستمر است. 

 جایگاه: نقش حیاتی در پایش، کنترل کیفیت و بهبود مستمر فرآیندهای آموزشی دارد. •

ها بر اساس  ای و فردی” )سنجش پیشرفت شایستگی( و “طراحی و توسعه برنامه درسی” )بهبود برنامه های حرفه ارتباط با سایر مضامین: مکمل “توسعه شایستگی •

 نتایج ارزیابی( است. 

 مدیریت دانش و تجربیات:  .6

 دهی، حفظ، و انتشار دانش و تجربیات ارزشمند سازمانی برای بهبود عملکرد و نوآوری تأکید دارد. آوری، سازمان توضیح: این مضمون بر جمع  •

 برداری را داشته باشد و از تکرار اشتباهات جلوگیری کند. کند تا از سرمایه فکری خود حداکثر بهره جایگاه: به سازمان کمک می  •

بخشی و سازمانی” ) تسهیل تبادل دانش( ارتباط مستقیم  های بینارتباط با سایر مضامین: با “فرهنگ سازمانی و یادگیری مستمر” )ترویج اشتراک دانش( و “همکاری  •

 دارد. 

 : بخشی و سازمانیهای بین همکاری  .7

ها و نهادهای خارج از دانشگاه )صنعت، سایر  های مختلف دانشگاه و نیز با سازمان های مؤثر بین بخش توضیح: این مضمون به اهمیت برقراری تعاملات و همکاری  •

 پردازد. سازی آموزش و انتقال دانش می ها، مراکز پژوهشی( در راستای غنی دانشگاه 

 کند. های مختلف جلوگیری می کند و از انزوا در بخش جایگاه: این مضمون از رویکرد سیستمی حمایت می  •

 شدت با “مدیریت دانش و تجربیات” )تبادل دانش خارجی( و “طراحی و توسعه برنامه درسی” )استفاده از تجربیات بیرونی( مرتبط است. ارتباط با سایر مضامین: به  •

 طراحی و توسعه برنامه درسی:  .8

 های تدریس و مواد آموزشی است. مند تعیین نیازهای آموزشی، اهداف یادگیری، محتوای آموزشی، روش توضیح: این مضمون شامل فرآیند نظام  •

 کند. جایگاه: ستون فقرات هر سیستم آموزشی است که کیفیت محتوای آموزشی را تضمین می  •

ها برای  ای و فردی” )طراحی برنامه های حرفهها( و “توسعه شایستگیارتباط با سایر مضامین: با “نظام جامع ارزیابی و بازخورد” )استفاده از بازخورد برای بهبود برنامه  •

 ها( ارتباط دارد. توسعه شایستگی 

 های کلان: گذاری ها و سیاست استراتژی  .9

 ها، تخصیص منابع و ایجاد بستر لازم برای تعالی آموزش اشاره دارد. گیری های بالادستی در تعیین جهت توضیح: این مضمون به نقش رهبری و سیاست  •
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 های آموزشی با اهداف کلان دانشگاه و سازمان است. فعالیت کننده همسویی جایگاه: تضمین  •

 ها( مرتبط است. های پشتیبانی و پایش عملکرد” )تخصیص منابع برای زیرساخت ویژه با “زیرساخت ارتباط با سایر مضامین: بر تمام مضامین دیگر تأثیرگذار است و به  •

 های پشتیبانی و پایش عملکرد: زیرساخت  .10

های نظارت و پایش  های آموزشی و همچنین مکانیزم توضیح: این مضمون شامل فراهم آوردن منابع فیزیکی، انسانی، و سیستمی موردنیاز برای اجرای اثربخش برنامه  •

 مداوم عملکرد سیستم آموزشی است. 

 کننده پایداری و کارایی سیستم آموزشی در بلندمدت است. جایگاه: تضمین  •

 د( ارتباط دارد. ارتباط با سایر مضامین: با “فناوری و ابزارهای هوشمند” )تأمین زیرساخت فناوری( و “نظام جامع ارزیابی و بازخورد” )پایش مستمر عملکر  •

 پذیری: ای و مسئولیت اخلاق حرفه  .11

 های آموزش و توسعه کارکنان تأکید دارد. ای در تمام جنبه پذیری اجتماعی و حرفهتوضیح: این مضمون بر اهمیت رعایت اصول اخلاقی، مسئولیت  •

 های آموزشی در سازمان است. جایگاه: مبنای اعتمادسازی و پایداری فعالیت  •

های  ای و فردی” )توسعه شایستگی های حرفههای اخلاقی( و “توسعه شایستگی سازمانی و یادگیری مستمر” )نهادینه کردن ارزش ارتباط با سایر مضامین: با “فرهنگ  •

 اخلاقی( پیوند دارد. 

 توانمندسازی مدیران و رهبران آموزشی:  .12

های لازم برای مدیران و رهبرانی که مسئولیت هدایت و مدیریت فرآیندهای آموزشی را بر عهده دارند،  ها و شایستگی توضیح: این مضمون بر اهمیت توسعه مهارت  •

 تمرکز دارد. 

 های آموزشی دارد، بسیار حیاتی است. که رهبری قوی نقش مهمی در کیفیت و اثربخشی برنامهجایگاه: این مضمون ازآنجایی  •

سازمانی و  ها توسط رهبران( و “فرهنگ های کلان” )اجرای سیاست گذاری ها و سیاست ویژه با “استراتژی ارتباط با سایر مضامین: بر همه مضامین تأثیرگذار است، به  •

 یادگیری مستمر” )نهادینه کردن فرهنگ یادگیری توسط رهبران( ارتباط دارد. 
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 ای ایران مدل تعالی آموزش منابع انسانی دانشگاه فنی و حرفه: 1شکل 

ای انجام شد. نتایج نشان داد که  های مربوط به تعالی آموزش منابع انسانی دانشگاه فنی و حرفهمنظور بررسی روایی و پایایی ابزار پژوهش، تحلیل عاملی تأییدی برای سازه به 

های مربوطه برخوردارند.  شده از قدرت تبیین مناسبی برای سنجش سازه های طراحی هستند؛ بنابراین، گویه   ۰.۵۰قبول  عاملی بالاتر از مقدار قابلهای پرسشنامه دارای بار  تمامی گویه 

 درصد است.  ۹۵های متناظر در سطح اطمینان ها و سازه دهنده معناداری روابط میان گویه به دست آمد که نشان  ۱.۹6تر از ها بزرگ همچنین، مقادیر آماره معناداری تمامی گویه

های  بود؛ بنابراین، روایی همگرای سازه   ۰.۵۰ها بالاتر از  برای تمامی سازه   AVEاستفاده شد. مقدار    AVEشده یا  برای بررسی روایی همگرا، از شاخص میانگین واریانس استخراج 

رو، روایی واگرای  ها بیشتر است؛ ازاین هر سازه از مجذور همبستگی آن سازه با سایر سازه   AVEپژوهش تأیید شد. افزون بر این، نتایج مربوط به روایی واگرا نشان داد که مقدار  

 گیری نیز مورد تأیید قرار گرفت. مدل اندازه 

توان نتیجه گرفت که ابزار پژوهش از پایایی مطلوبی به دست آمد. بر این اساس، می   ۰/7۰ها بیش از  از نظر پایایی نیز، مقادیر پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ برای تمامی سازه 

 برخوردار است. 
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 ای نتایج تحلیل عاملی تأییدی تعالی آموزش منابع انسانی دانشگاه فنی و حرفه : 5جدول 

 آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی AVE عدد معناداری  بار عاملی  متغیر

 آفرین های نوآورانه و تحولآموزش

 82/0 84/0 51/0 ٧3/15 ٧2/0 1سؤال 

 55/15 ٧5/0 2سؤال 

 5٧/14 68/0 3سؤال 

 3٧/16 ٧4/0 4سؤال 

 85/14 69/0 5سؤال 

 

 توانمندسازی مدیران و رهبران آموزشی 

 83/0 85/0 65/0 81/15 ٧2/0 6سؤال 

 19/19 83/0 ٧سؤال 

 30/20 86/0 8سؤال 

 پذیری مسئولیتای و اخلاق حرفه

 ٧6/0 ٧9/0 56/0 5٧/1٧ ٧٧/0 9سؤال 

 66/16 ٧4/0 10سؤال 

 63/16 ٧4/0 11سؤال 

 های پشتیبانی و پایش عملکرد زیرساخت

 ٧5/0 ٧٧/0 53/0 41/18 80/0 12سؤال 

 45/16 ٧4/0 13سؤال 

 36/13 63/0 14سؤال 

 های کلان گذاریها و سیاستاستراتژی

 83/0 84/0 64/0 0٧/18 ٧9/0 15سؤال 

 01/19 82/0 16سؤال 

 89/1٧ ٧9/0 1٧سؤال 

 طراحی و توسعه برنامه درسی 

 85/0 85/0 58/0 85/15 ٧2/0 18سؤال 

 60/18 80/0 19سؤال 

 5٧/1٧ ٧٧/0 20سؤال 

 26/1٧ ٧6/0 21سؤال 

 بخشی و سازمانی های بینهمکاری

 83/0 84/0 58/0 32/18 ٧9/0 22سؤال 

 21/14 66/0 23سؤال 

 04/19 81/0 24سؤال 

 80/1٧ ٧8/0 25سؤال 

 مدیریت دانش و تجربیات 

 82/0 85/0 59/0 68/16 82/0 26سؤال 

 61/15 ٧6/0 2٧سؤال 

 92/1٧ 80/0 28سؤال 

 98/12 69/0 29سؤال 

 نظام جامع ارزیابی و بازخورد 

 ٧8/0 ٧9/0 50/0 42/12 59/0 30سؤال 
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 45/16 ٧4/0 31سؤال 

 89/14 69/0 32سؤال 

 19/1٧ ٧6/0 33سؤال 

 سازمانی و یادگیری مستمر فرهنگ

 80/0 84/0 51/0 42/14 6٧/0 34سؤال 

 14/16 ٧3/0 35سؤال 

 90/14 69/0 36سؤال 

 80/18 81/0 3٧سؤال 

 32/12 65/0 38سؤال 

 فناوری و ابزارهای هوشمند در آموزش 

 83/0 86/0 55/0 ٧4/15 ٧1/0 39سؤال 

 ٧3/14 68/0 40سؤال 

 60/16 ٧4/0 41سؤال 

 89/1٧ ٧8/0 42سؤال 

 ٧3/1٧ ٧8/0 43سؤال 

 ای و فردی های حرفهتوسعه شایستگی

 83/0 85/0 53/0 01/1٧ ٧5/0 44سؤال 

 84/1٧ ٧٧/0 45سؤال 

 85/15 ٧2/0 46سؤال 

 13/15 69/0 4٧سؤال 

 01/15 69/0 48سؤال 

 

 روایی واگرا 

سازد. عدم وجود روایی واگرا بدان مفهوم است که یک شاخص به دو سازه تعلق دارد و در اصطلاح بار  ها مجزا میروایی واگرا حدی است که یک سازه خود را از بقیه سازه

(  AVEشده )ین واریانس استخراج وجود دارد. در تحلیل عاملی تأییدی هیچ سؤالی نباید در دو متغیر مکنون بار داشته باشد. برای محاسبه روایی واگرا چنانچه میزان میانگ  ۱متقاطع 

 ها باشد روایی واگرا برای آن سازه وجود دارد.  تر از مربع )توان دوم( ارتباط )ضریب همبستگی( سازه با سایر سازهبزرگ

 ای ها در متغیر تعالی آموزش منابع انسانی دانشگاه فنی و حرفهمربع )توان دوم( ارتباط )ضریب همبستگی( هر سازه با سایر سازه : 6جدول 

 AVE 12 11 10 9 8 ٧ 6 5 4 3 2 مضامین اصلی 

 51/0 48/0 45/0 4٧/0 38/0 48/0 44/0 39/0 40/0 46/0 42/0 49/0 آفرین های نوآورانه و تحولآموزش

رهبران   و  مدیران  توانمندسازی 

 آموزشی

 44/0 59/0 4٧/0 61/0 55/0 45/0 4٧/0 46/0 53/0 63/0 65/0 

 56/0 49/0 4٧/0 53/0 48/0 49/0 44/0 50/0 4٧/0 51/0   پذیری ای و مسئولیتاخلاق حرفه

پایش  زیرساخت و  پشتیبانی  های 

 عملکرد

   43/0 51/0 49/0 44/0 38/0 2٧/0 39/0 46/0 53/0 

سیاستاستراتژی و  های  گذاریها 

 کلان 

    53/0 39/0 35/0 41/0 45/0 4٧/0 33/0 64/0 

 
1 Cross Loading 
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 58/0 4٧/0 46/0 3٧/0 44/0 51/0 49/0      طراحی و توسعه برنامه درسی 

 58/0 46/0 51/0 39/0 4٧/0 55/0       بخشی و سازمانی های بینهمکاری

 59/0 38/0 46/0 52/0 53/0        مدیریت دانش و تجربیات 

 50/0 39/0 45/0 38/0         نظام جامع ارزیابی و بازخورد 

 51/0 4٧/0 38/0          سازمانی و یادگیری مستمر فرهنگ

در   هوشمند  ابزارهای  و  فناوری 

 آموزش

          4٧/0 55/0 

شایستگی حرفهتوسعه  و  های  ای 

 فردی

           53/0 

 

تر از توان دوم ضریب همبستگی هر سازه در متغیر تعالی آموزش منابع انسانی  ( بزرگAVEشده )شود میزان میانگین واریانس استخراج ملاحظه می  6طور که در جدول  همان

ای وجود دارد. در پایان با توجه به اینکه روایی  متغیر تعالی آموزش منابع انسانی دانشگاه فنی و حرفهباشد. بنابراین روایی واگرا برای  ها میای با سایر سازهدانشگاه فنی و حرفه

 ها( وجود دارد.           توان گفت که روایی متغیرهای مکنون )سازههمگرا و روایی واگرا وجود داشت می

 ای تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم سازه تعالی آموزش منابع انسانی دانشگاه فنی و حرفه 

گیری مرتبه دوم متغیر تعالی آموزش منابع انسانی دانشگاه  مدل اندازه 2گیرد. بنابراین شکل  در تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم رابطه میان ابعاد و مفهوم موردبررسی قرار می 

اندازهدهد. در حالت تخمین استاندارد میای را در حالت تخمین استاندارد نشان میفنی و حرفه  از مدل  نمود.  ابعاد را مشاهده  )بارهای عاملی(  گیری ضرایب  توان میزان رابطه 

 اند. تر شدهبزرگ  ۵/۰شود که تمامی بارهای عاملی از ( مشاهده می2استانداردشده )شکل 

 ۰۵/۰گیری متغیرهای مربوطه در سطح معناداری های اندازه(؛ لذا روایی سازه3تر است )شکل بزرگ ۹6/۱با توجه به اینکه تمامی اعداد معناداری کلیه پارامترهای مدل از عدد 

 ۱/۰شده و از    ۱2/۰( برابر با  RMSEAرآورد واریانس خطای تقریب )است. همچنین مقدار جذر ب  ۵تر از  و بزرگ  ۰۴/7شود. در مدل پژوهش مقدار کای دو به درجه آزادی  تأیید می 

( و شاخص برازندگی هنجار  NFI=۹۴/۰(، شاخص برازندگی هنجار یافته )IFI=۹۵/۰(، شاخص برازندگی افزایشی )CFI=۹۵/۰تر شده است. اما شاخص برازندگی تطبیقی )بزرگ

 س مدل برازش خوبی را نشان داده و مورد تأیید است. اند، پتر شدهبزرگ   ۹/۰( همگی از NNFI= ۹۵/۰نیافته )
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 مدل در حالت تخمین استاندارد  : 2شکل
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 ( tهای مدل در حالت ضرایب معناداری )آماره  : 3شکل 

 گیریبحث و نتیجه 

شامل    یبُعد اصل  ۱2  ییمنجر به شناسا   یفیبخش ک  جیکشور بود. نتا  یاو حرفه  یدر دانشگاه فن  یآموزش منابع انسان  یمدل تعال  یو اعتبارسنج  یپژوهش طراح   نیهدف ا

و    یابیمستمر، نظام جامع ارز  یریادگیو    یزمان هوشمند در آموزش، فرهنگ سا  یو ابزارها  یفناور  ،یو فرد   یاحرفه  یهای ستگیتوسعه شا  ن،یآفرنوآورانه و تحول   یهاآموزش 

  ش یو پا  یبانیپشت  یهارساخت یکلان، ز  یهای گذار است یو س  های استراتژ  ،یو توسعه برنامه درس   یطراح  ،یو سازمان  یبخشن یب  یهای همکار   ات،یدانش و تجرب  تی ری بازخورد، مد
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  یی ایو پا  یی از روا  شدهیی ابعاد شناسا  ی نشان داد که تمام  یبخش کم   ج ینتا  نیشد. همچن  ی رهبران آموزش  و  رانی مد  یو توانمندساز   ی ریپذ ت یو مسئول  یاعملکرد، اخلاق حرفه 

  ی ستمیو س  ی چندبعد  یاده ی پد  یمهارت  یهادر دانشگاه   یآموزش منابع انسان   ی که تعال  دهد ی نشان م  هاافته ی  نیبرخوردار است. ا  یاز برازش مناسب  ییمطلوب برخوردار بوده و مدل نها

 است.  یو راهبرد  یفرهنگ ،یتیر یفناورانه، مد ،یاست که تحقق آن مستلزم توجه همزمان به عوامل آموزش

که   دهدی نشان م افتهی  نیبود. ا یمدل تعال  یاصل  یهااز مؤلفه   یکیبه عنوان   ن«یآفرنوآورانه و تحول  یهابعُد »آموزش   ییپژوهش حاضر، شناسا  یهاافته ی  نیتراز مهم   یکی

  جه ینت  نی . اردیو فناورانه بهره گ  یمحور، تعاملفعال، پروژه   یهاروش   زا   دی انتقال دانش باشد، بلکه با  یسنت یبر الگوها  یصرفاً مبتن  تواند ی نم گرید   یمهارت یهاآموزش در دانشگاه 

 Gholampour)اند، همسو است  کرده   د یتأک  یدر توسعه منابع انسان  MOOCبر    یمبتن  یهاو آموزش   یآموزش   ن ینو  یهاو همکاران که بر نقش پلتفرم   یغلامپور صادق  یهاافته یبا  

Sadehi et al., 2024)یو بهبود عملکرد کارکنان دانشگاه  یریادگی  یاثربخش  شیموجب افزا  یآموزش  نینو   یهای و همکاران نشان داد که فناور  یج مطالعه رضو ینتا  نی. همچن 

انتقال دانش    لیو تسه  رانیمشارکت فراگ  شیفعال، افزا  یر یادگی  یهافرصت   جادی با ا  یآموزش  یکرد که نوآور  انیب  توانی م  زین  ی. از منظر نظر(Razavi et al., 2019)  شوندی م

 .کندی م  فایا  یآموزش  ی در تحقق تعال یکار، نقش مهم  ط یبه مح

نها  یو فرد   یاحرفه   یهایستگیتوسعه شا   تیپژوهش، اهم  گرید   افتهی انتقاد  رینظ  ییهامؤلفه   ،ییبود. در مدل  و   تال یجی سواد د  ،یارتباط  یهامهارت   ،یحل مسئله، تفکر 

را    هایستگیدارد که توسعه شا   ی همخوان  رانیصنعت گاز ا   رانی دم  یهای ستگیو همکاران درباره شا  ان یبا مطالعات زمان  جه ینت نیبُعد قرار گرفتند. ا  نیدر قالب ا   ی فرد  ی توانمندساز 

  ی آموزش   یهاموفق، نظام   یهاو همکاران نشان داد که سازمان   انیپژوهش زمان  نی. همچن(Zamanian et al., 2021)کردند    یمعرف  یسازمان  یتعال  یاصل  یازها ینش یاز پ  یکی

  ی احرفه یهات ی توسعه قابل ز ین ی منابع انسان  کپارچهی یمدل توانمندساز   گر،ید  ی . از سو(Zamaniyan et al., 2022) کنندی م یطراح یمحور   یهای ستگیشا  یخود را بر مبنا

  نتقال که فراتر از ا شودی محقق م  یاستدلال کرد که آموزش اثربخش زمان توانی م  نی. بنابرا(Shidayi Habashi et al., 2023) داندی م  یرشد سازمان  یرا محور اصل یو فرد 

 کارکنان متمرکز باشد.  یچندبعد  یهات یبر توسعه قابل ،یدانش تخصص 

 ،یمجاز   یهاکلاس   ،یر یادگی  تی ری مد  یهاسامانه  رینظ  ییهاهوشمند در آموزش را آشکار ساخت. حضور مؤلفه   یو ابزارها  یبرجسته فناور  گاهیجا  نیپژوهش حاضر همچن  جینتا

پژوهش   جیبا نتا   افتهی   نیشده است. ا  لیتبد   یانسان  عآموزش مناب   یتعال   یاز ارکان اساس  یکی به    تالیجی آن است که تحول د  انگریب  ییداده در مدل نها   لیو تحل  یهوش مصنوع

و   یغلامپور صادق  نی. همچن(Stanley & Aggarwal, 2025)اند  کرده   یکار معرف  یروین یچابک  ازینش یرا پ تالیجید  یمنابع انسان تیر یو آگاروال همسو است که مد   یاستنل

  ی او حرفه ی. در دانشگاه فن(Gholampour Sadehi et al., 2024)اند کرده  دیتأک یسازمان یهافناورانه در توسعه آموزش  یهارساخت یاز ز  یریگهمکاران بر ضرورت بهره 

 تیفیک ش یو افزا  محور نده یآ  یهاتوسعه مهارت   نهیزم  تواند ی م یآموزش  نینو  یهای است، استفاده از فناور   تالیجی عصر د  یازها یمتناسب با ن یانسان  ی روین تیآن ترب  ت یکه مأمور 

 را فراهم آورد.   زشآمو 

 ، یمشارکت  یر یادگیالعمر، مادام   ی ری ادگینشان داد که   جی بود. نتا  ی آموزش منابع انسان  یمستمر در تعال  یر یادگیو   ی مهم پژوهش، نقش فرهنگ سازمان  یهاافته یاز   گرید یکی

مستمر   ی ر یادگیمطابقت دارد که    رندهی ادگی یهادر سازمان  یبا مدل توسعه آموزش منابع انسان  افتهی نیبعُد هستند. ا  نیا  یدیاز عناصر کل رانی و الگو بودن مد یآموزش یهامشوق 

  جاد یموفق با ا یهاکه سازمان  کندی م  انیپاولوفسکا ب نی. همچن(Moghadam Nia et al., 2021) کندی م  یمعرف   یطیمح راتییها با تغ سازمان  یر یپذانطباق  یرا عامل اصل

  نه ینهاد   هیتنها در سا  یآموزش  یمنظر، تعال   نی. از ا(Pawłowska, 2022)  دهندی م   شیکارکنان خود را افزا  یاو توسعه حرفه   یری پذاشتغال  تی قابل  ،یر یادگی  ری پذفرهنگ انعطاف 

 است.  ریپذ در سازمان امکان   یری ادگیشدن فرهنگ 

و اصلاح    رانیعملکرد، بازخورد فراگ  یهاشاخص  ،یاثربخش  یابیهمچون ارز  ییهاو بازخورد را برجسته ساخت. وجود مؤلفه   ی ابی نظام جامع ارز  ت یاهم  نیپژوهش همچن  ج ینتا

آموزش را    یتعال  یهاهمسو است که اعتبار مدل   کاران و هم  یبا پژوهش خراسان   افتهی  نیبه بهبود مستمر منجر شود. ا  تواند ی نم  یاب یکه آموزش بدون ارز   دهد ی مستمر نشان م

  ت یفیدر بهبود ک  یاکننده نییمستمر آموزش نقش تع یابیکه ارز   کندی م   د یتأک  یانتظار   نی. همچن(Khorasani et al., 2016)  دانندی جامع م  یابیارز  یهاوابسته به وجود نظام 

 و بهبود مستمر را فراهم سازد.  یسازمان یر یادگی نهیزم تواندی م  یبازخورد چندسطح  یهااستقرار نظام  ن،ی. بنابرا(Entazari, 2015) دارد   یمنابع انسان یورو بهره 
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موفق از جمله   اتیتجرب  ی گذار و اشتراک   نگیتجارب، انتقال دانش، منتور  ی قرار داد. مستندساز  دیی مورد تأ  زیرا ن  اتی دانش و تجرب  ت ی ریپژوهش حاضر نقش مد   ی هاافتهی

 یاصل  ی از سازوکارها   یکیدانش را    تی ری مطابقت دارد که مد  یسانمنابع ان  یراهبرد  یو همکاران درباره توانمندساز   یحبش  ییدا یش  یهاافته یبا    جهی نت  نیبُعد بودند. ا  نیا  یهامؤلفه 

  ی برا   یدانش به عنوان عامل   تی ریمد   ،یسازمان  یتعال   یبرا   یدر مدل توسعه منابع انسان  نی. همچن(Shidayi Habashi et al., 2023)اند  کرده   یمعرف  یانسان  هیتوسعه سرما

 .(Soodi et al., 2024)شده است  ی معرف  یسازمان ینوآور  یو ارتقا  یفکر  هیحفظ سرما 

تحقق    یبرا   یاو حرفه   یآن است که دانشگاه فن  انگریب  افتهی  نیاز ابعاد مدل بود. ا  یکی به عنوان    یو سازمان  یبخشنیب  یهای همکار  ییمهم پژوهش، شناسا   ج ینتا  گریاز د 

  ی او حرفه  ی فن  یهاآزاد همسو است که نقش آموزش   ی لیبا پژوهش خل  جه ینت  ن یاست. ا  یمراکز علم  ر یو سا   یتخصص  یهاتعامل مستمر با صنعت، سازمان   ازمند ین یآموزش   ی تعال

در مطالعه خود   انگی نی. همچن(Khalili Azad, 2022) داندی وکار و صنعت مکسب  طیماهر وابسته به ارتباط مؤثر با مح یانسان یروین  تیو ترب ینیرا در توسعه اشتغال، کارآفر 

 .(Yang, 2024)  شوندی م  یعملکرد سازمان  یموجب ارتقا  یمشارکت یو رفتارها  یازمان نشان داد که تعاملات س نیچ یفن یهابر کالج 

مستمر محتوا و انطباق   یبازنگر  ،یآموزش  یازسنج یکه ن  دهدی نشان م  افتهی   نیشد. ا  ییشناسا   یاز ابعاد اصل  یکیبه عنوان    زین  یو توسعه برنامه درس  یپژوهش حاضر، طراح  در

  ی طراح  یبرا   ی ستگیبر شا  یمبتن  یازسنجیدارد که بر ضرورت ن  یوان همخ  ی میو رح  ی با پژوهش احمد  جهی نت  نیهستند. ا   یآموزش  یاز الزامات تعال   یاحرفه   یها با استانداردها برنامه 

را از عوامل    یآموزش  یهابرنامه   یعلم  یو طراح  یازسنج یافشار و همکاران ن  یفرهاد   نی. همچن(Ahmadi & Rahimi, 2022)اند  کرده   دی تأک  یآموزش  یهااثربخش برنامه 

 . (Farhadi Afshar et al., 2022)اند  کرده  ی آموزش کارکنان معرف تی موفق  یدیکل

دارند.    یآموزش منابع انسان  یدر تحقق تعال   یعملکرد نقش اساس  شی و پا  یبانیپشت  یهارساخت یکلان، ز  یهای گذاراست یو س  های نشان داد که استراتژ  نیپژوهش همچن  ج ینتا

توسعه    ی ازها ینش یپ  نیتراز مهم   یسازمان  یهارساخت یو ز   یآموزش  یگذار است یس  ،یتیر یمد  ت یمقدم و همکاران مطابقت دارد که نشان دادند حما   ی با پژوهش هرمز  افتهی  نیا

با اهداف   یتوسعه منابع انسان   ی راهبردها  یی بر ضرورت همسو  ز یو همکاران ن  ی مطالعه سود  ن،ی. علاوه بر ا(Hormozi Moghaddam et al., 2024)هستند    یمنابع انسان 

 .(Soodi et al., 2024)کرده است   دیکلان سازمان تأک

 ست،یها محدود نصرفاً به بهبود مهارت   یآموزش  یکه تعال   دهدی نشان م   جهینت  نیارزشمند پژوهش حاضر بود. ا   یهاافتهی از    یکی  زین  یر یپذت ی و مسئول  یااخلاق حرفه   بُعد

و    یاجتماع  هیو همکاران همسو است که سرما  ینیج پژوهش حسیبا نتا   افتهی  نی. ارد یمورد توجه قرار گ  دی با  زین  یاجتماع  تیو مسئول  یی پاسخگو   ،یاخلاق  یهابلکه توسعه ارزش 

منابع   تی ر یمد   یهاوه ینشان دادند که ش جا یشهاده و ابواله نی. همچن(Hosseini et al., 2024)کردند   یکارکنان معرف ی را از عوامل مؤثر بر وفادار یمنابع انسان  داری پا  تیر یمد 

 .(Shehadeh & Abu Al-Haija, 2024)همراه باشند   یر یپذت ی و مسئول یکه با اصول اخلاق شوندی منجر م  یسازمان یبه تعال  یزمان ی انسان

و همکاران   انیزمان  نیو همکاران و همچن  انی با مطالعات زمان  افتهی  نیشد. ا   ییشناسا  ییاز ارکان مدل نها  یک یبه عنوان    یو رهبران آموزش  رانیمد   یتوانمندساز   ت،ینها   در

  ی د ینقش کل  ی. رهبران آموزش (Zamanian et al., 2021; Zamaniyan et al., 2022)کاملاً همسو است    یمتعال  یهادر سازمان   یو رهبر   یتیریمد   یهای ستگیدرباره شا

آموزش منابع    یبه تعال  یابیدست  ،یتیری مد  یهایستگیدر کارکنان دارند و بدون توسعه شا   زشیانگ  جادیمنابع و ا  صیتخص  ،یآموزش  راتیی تغ  تیهدا   ،یریادگی فرهنگ    یدهدر شکل 

 دشوار خواهد بود.  ی انسان

  یهامؤلفه   انیمند است که از تعامل مو نظام   یسازه چندبعد  کی  یاو حرفه  یدر دانشگاه فن  یآموزش منابع انسان یکه تعال دهدی پژوهش حاضر نشان م یهاافتهی مجموع،   در

  یو بهبود مستمر آموزش منابع انسان   ی ابیاجرا، ارز  ، یز یربرنامه   ی براجامع    یبه عنوان چارچوب  تواند ی شده م . مدل ارائه رد یگی شکل م  یو راهبرد   یتیر یمد  ،یفناورانه، فرهنگ  ،یآموزش

 . ردیکشور مورد استفاده قرار گ یآموزش یهاسازمان  ری و سا ی مهارت یهادر دانشگاه 

خبرگان   دگاهیبر د   یمبتن  یفیبخش ک  یهامواجه بود. نخست، داده   زین  ییهات ی گسترده مدل، با محدود  یو اعتبارسنج  ختهی آم  یشناساز روش   یپژوهش حاضر با وجود برخوردار 

  ی ها منعکس نشده باشد. دوم، بخش کم سازمان   ایها  ر دانشگاه یدر سا  یآموزش منابع انسان  یشده تعال کمتر شناخته   ایابعاد پنهان   یبود و ممکن است برخ  یاو حرفه   یدانشگاه فن

استفاده    نی. همچنردیصورت گ  اطیبا احت  د یبا   یآموزش عال  ینهادها   ریبه سا   جینتا   میاجرا شد و تعم  یاو حرفه   ی دانشگاه فن  یعلم  ئتیه  ی کارکنان و اعضا   یپژوهش در جامعه آمار 
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بلندمدت    راتییو تغ  ییایپو   یپژوهش امکان بررس  یمقطع  تی ماه  ن،یدهندگان قرار گرفته باشد. افزون بر اپاسخ   یر یسوگ  ریتأثممکن است تحت    یاز ابزار پرسشنامه خودگزارش

 مدل را فراهم نکرد.   یهامؤلفه 

پژوهش   شودی م   شنهادیپ ارائه   نده،یآ  یهادر  سامدل  در  عالدانشگاه   ریشده  آموزش  مراکز  سازمان   یمهارت  یها،  گ  یو خصوص  یدولت  یهاو  قرار  آزمون  م  ردیمورد   زانیتا 

 ل یتحل  شرفته،یپ  ختهی آم  یهاکند. استفاده از روش   یسابعاد مدل را در طول زمان برر  یو اثربخش  یداریپا   تواندی م  یانجام مطالعات طول   نیآن مشخص شود. همچن  یر یپذم یتعم

دانش    شتریبه توسعه ب  تواندی م  ز ین  نیآفرتحول   یو رهبر   تالیجی د  ی آمادگ  ،یاز جمله فرهنگ سازمان  گر ل یو تعد  ی انجیم  ی رهاینقش متغ  یابعاد مدل و بررس  انیروابط م  یاشبکه

 . شودی م شنهاد یپ  یدر سطوح مختلف سازمان  جینتا  سهیاز ابعاد مدل و مقا  کی هر  یبرا   یسنجش اختصاص یزارها اب یطراح ن،ی حوزه کمک کند. علاوه بر ا نیموجود در ا 

  ی ازسنجیاستفاده کنند. استقرار نظام جامع ن  ینظام آموزش منابع انسان   یبازطراح   یبرا   یراهبرد   ی شده به عنوان چارچوباز مدل ارائه   توانندی م  یاو حرفه   یدانشگاه فن  رانیمد 

دانش از جمله اقدامات    تیر یمد   یسازوکارها جادیآموزش و ا یثربخش ا یابینظام ارز یالعمر، طراحمادام  یر یادگیفرهنگ   تیتقو تال،یجی د  یر یادگی یهارساخت یتوسعه ز  ،یآموزش

مستمر در    یر یادگی  یهامشوق   جادی با صنعت و ا  یتوسعه همکار   ،یآموزش  رانی مد  یتوانمندساز   یهابرنامه   شود ی م  هیتوص  نیپژوهش است. همچن  نیا  یهاافته یبر    یمبتن  یعمل

به اهداف    یابیو دست  یبهبود عملکرد سازمان  ،یمنابع انسان  یوربهره   شیآموزش، افزا   تیفیک  یارتقا   نهیزم  تواندی مدل م  نیاز ا  یریگ. بهرهرد یدانشگاه قرار گ  یهااست یس  تی اولو

 دانشگاه را فراهم سازد.  یاتوسعه 

 تشکر و قدردانی

 گردد. رساندند تشکر و قدردانی میاز تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری 

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Human resources are widely recognized as the most valuable strategic asset of organizations, and their development plays 

a pivotal role in achieving organizational effectiveness, competitiveness, and sustainable excellence. In knowledge-based 
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economies, organizations increasingly depend on the competencies, skills, adaptability, and innovative capacities of their 

workforce. Consequently, human resource education and development have evolved from supportive administrative functions 

into strategic mechanisms that directly influence organizational performance and long-term success (Entazari, 2015). 

Educational excellence in human resources is therefore considered a fundamental requirement for organizations seeking 

continuous improvement and sustainable development. 

The emergence of organizational excellence frameworks has further highlighted the strategic importance of human resource 

development. Contemporary excellence models emphasize that organizational success is strongly influenced by the quality of 

employee learning systems, competency development mechanisms, leadership effectiveness, and organizational learning 

capabilities (Khorasani et al., 2016). Human resource education serves as a critical link between organizational strategies and 

workforce capabilities, enabling organizations to adapt to environmental changes while maintaining high levels of productivity 

and service quality (Soodi et al., 2024). 

In recent years, rapid technological advancements have transformed traditional approaches to employee education. Digital 

learning platforms, artificial intelligence applications, virtual learning environments, and technology-enhanced instructional 

systems have created new opportunities for developing workforce competencies. Research indicates that digital human resource 

management significantly enhances workforce agility, learning flexibility, and organizational responsiveness to changing 

environmental demands (Stanley & Aggarwal, 2025). Similarly, the integration of modern educational technologies has been 

shown to improve training effectiveness and employee performance in higher education institutions (Razavi et al., 2019). 

Another significant trend in human resource development is the growing emphasis on innovative learning ecosystems and 

open educational environments. Massive Open Online Courses (MOOCs) and technology-based learning platforms provide 

organizations with scalable, flexible, and cost-effective approaches to workforce development. Such approaches facilitate 

lifelong learning and continuous professional growth while expanding access to high-quality educational opportunities 

(Gholampour Sadehi et al., 2024). These developments suggest that educational excellence can no longer be achieved through 

conventional training programs alone; rather, it requires integrated systems that combine technological innovation, 

organizational support, and strategic leadership. 

Within higher education institutions, human resource development assumes even greater importance because the 

competencies of employees and academic staff directly affect educational quality and societal development. Technical and 

vocational universities possess a distinctive mission focused on preparing skilled, employable, and industry-oriented graduates. 

Therefore, excellence in human resource education within such institutions becomes a strategic necessity rather than a merely 

administrative function (Khalili Azad, 2022). 

Despite the recognized importance of human resource education, many organizations continue to face significant challenges 

related to training effectiveness. Studies have identified deficiencies in training needs assessment, weak alignment between 

educational programs and competency requirements, inadequate evaluation systems, limited integration of technology, and 

insufficient strategic planning as major barriers to effective workforce development (Ahmadi & Rahimi, 2022). These challenges 

often reduce the effectiveness of educational investments and hinder organizational excellence. 

Previous Iranian studies have highlighted the need for comprehensive and integrated human resource development models. 

Research on excellence-oriented training systems has demonstrated that educational excellence requires coordinated attention 

to leadership, organizational culture, competency development, evaluation systems, and continuous improvement mechanisms 
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(Khorasani et al., 2016). Similarly, studies have emphasized the role of training in enhancing organizational quality 

management and human resource productivity (Entazari, 2015). Human resource development models designed for 

organizational excellence further indicate that sustainable success depends on the integration of educational, managerial, 

technological, and cultural dimensions (Soodi et al., 2024). 

Competency-based approaches have also gained substantial attention in human resource management literature. 

Investigations into managerial competencies have shown that identifying and developing core competencies significantly 

contributes to organizational excellence and performance improvement (Zamanian et al., 2021). Furthermore, competency 

models developed through organizational excellence assessments reveal that leadership development represents a critical 

component of successful human resource systems (Zamaniyan et al., 2022). Such findings underscore the importance of 

incorporating leadership and managerial development into educational excellence frameworks. 

The importance of strategic empowerment has also been emphasized in contemporary human resource research. Integrated 

empowerment models highlight the necessity of simultaneously developing individual capabilities, organizational capacities, 

and technological competencies to achieve sustainable workforce development (Shidayi Habashi et al., 2023). Likewise, 

change-oriented models for human resource education stress the significance of organizational learning and adaptive 

capabilities in responding to evolving environmental conditions (Moghadam Nia et al., 2021). 

International evidence similarly supports the strategic role of human resource management in organizational effectiveness. 

Research conducted in Chinese public vocational colleges demonstrated that organizational citizenship behavior and 

collaborative practices significantly enhance team and organizational performance (Yang, 2024). Moreover, flexible human 

resource management approaches have been found to improve employability, adaptability, and workforce resilience in dynamic 

labor markets (Pawłowska, 2022). Human resource management practices have also been linked to institutional excellence 

through their influence on employee engagement, organizational commitment, and performance outcomes (Shehadeh & Abu 

Al-Haija, 2024). Sustainable human resource management and social capital have further been identified as essential drivers of 

employee loyalty and organizational success (Hosseini et al., 2024). 

Additionally, studies focusing on educational organizations have highlighted the influence of educational excellence 

components on human resource development, emphasizing the importance of innovative training, organizational culture, 

leadership, and continuous assessment systems (Hormozi Moghaddam et al., 2024). Investigations into factors influencing 

employee training effectiveness have similarly revealed the significance of strategic planning, competency alignment, and 

organizational support mechanisms (Farhadi Afshar et al., 2022). Furthermore, pathology studies of human resource 

management processes in technical and vocational organizations have identified structural and operational challenges that 

necessitate comprehensive and context-specific solutions (Esmaeili et al., 2021). 

Although considerable research has been conducted on training, competency development, and organizational excellence, 

a comprehensive indigenous model specifically designed for educational excellence in human resources within the Technical 

and Vocational University has not yet been developed. Addressing this gap was the primary motivation for the present study. 

Methods and Materials 

This study employed an exploratory sequential mixed-methods design consisting of qualitative and quantitative phases. The 

qualitative phase aimed to identify the dimensions, components, and indicators of excellence in human resource education. 

Twenty experts in higher education, human resource management, and vocational education participated in semi-structured 
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interviews. Participants were selected through purposive and snowball sampling methods until theoretical saturation was 

achieved. 

Qualitative data were analyzed using thematic analysis based on a systematic coding process. Interview transcripts were 

repeatedly reviewed, coded, categorized, and synthesized into subthemes and overarching themes. Strategies including member 

checking, peer review, and triangulation were utilized to enhance the credibility and trustworthiness of the findings. 

Based on the qualitative results, a researcher-developed questionnaire consisting of 48 items was designed. In the 

quantitative phase, the questionnaire was distributed among 162 employees and academic personnel associated with the human 

resource system of the Technical and Vocational University. Data were analyzed using confirmatory factor analysis and 

structural equation modeling. Convergent validity, discriminant validity, composite reliability, and Cronbach’s alpha 

coefficients were calculated to evaluate the psychometric properties of the proposed model. 

Findings 

The qualitative analysis resulted in the extraction of 180 initial codes. Through an iterative process of categorization and 

synthesis, these codes were organized into 60 subthemes and subsequently grouped into 12 major dimensions. 

The identified dimensions included: Innovative and Transformative Education; Development of Professional and Individual 

Competencies; Smart Technologies and Educational Tools; Organizational Culture and Continuous Learning; Comprehensive 

Evaluation and Feedback Systems; Knowledge and Experience Management; Interdepartmental and Organizational 

Collaboration; Curriculum Design and Development; Strategic Policies and Governance; Supporting Infrastructure and 

Performance Monitoring; Professional Ethics and Responsibility; and Empowerment of Educational Leaders and Managers. 

The findings demonstrated that these dimensions collectively represent a comprehensive framework for educational 

excellence in human resource development. The dimensions were found to be complementary and mutually reinforcing, 

forming an integrated system for improving educational effectiveness. 

Results of confirmatory factor analysis indicated that all questionnaire items possessed acceptable factor loadings exceeding 

recommended thresholds. All factor loadings were statistically significant, confirming the adequacy of the measurement model. 

Convergent validity was supported by Average Variance Extracted (AVE) values greater than 0.50 for all constructs. 

Discriminant validity was also confirmed through appropriate comparisons of construct correlations and variance estimates. 

Reliability analyses revealed that Cronbach’s alpha and composite reliability coefficients exceeded 0.70 for all dimensions, 

indicating satisfactory internal consistency. Structural equation modeling further demonstrated that the proposed model 

exhibited acceptable goodness-of-fit indices, supporting the overall validity of the twelve-dimensional framework. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that excellence in human resource education within technical and vocational higher education 

institutions is a multidimensional phenomenon requiring the integration of educational, technological, cultural, managerial, and 

strategic elements. The identified dimensions collectively provide a comprehensive framework for understanding and 

improving human resource education systems. 

One of the most significant contributions of the model is its holistic perspective. Rather than focusing solely on training 

delivery, the model emphasizes interconnected dimensions such as organizational learning culture, knowledge management, 

leadership development, evaluation systems, and technological innovation. This comprehensive approach reflects the 

complexity of modern educational environments and acknowledges that sustainable excellence emerges through the interaction 

of multiple organizational subsystems. 
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The inclusion of innovative educational approaches and smart technologies highlights the increasing importance of digital 

transformation in workforce development. Technical and vocational institutions must continuously adapt their educational 

practices to meet evolving labor market demands and technological advancements. The model provides a structured mechanism 

for integrating these innovations into educational systems. 

The emphasis on competency development, leadership empowerment, and organizational collaboration further demonstrates 

that educational excellence extends beyond technical skill acquisition. Effective human resource education contributes to 

enhanced organizational performance by fostering adaptability, creativity, responsibility, and professional growth among 

employees and academic personnel. 

The model also underscores the significance of evaluation, feedback, and continuous improvement mechanisms. Educational 

excellence cannot be sustained without systematic assessment processes that monitor outcomes, identify areas for improvement, 

and facilitate evidence-based decision making. 

Overall, the validated model offers a comprehensive and contextually grounded framework for planning, implementing, 

evaluating, and continuously improving human resource education within the Technical and Vocational University. The 

framework may also provide valuable guidance for other higher education institutions seeking to strengthen their human 

resource development systems and achieve sustainable organizational excellence. 
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