
 

 

 Smartبا استفاده از تکنیک طراحي نظام آموزش و تربیت مدیران راهبردی  مقاله پژوهشي:

PLS (های جمهوری عراقمطالعه موردی: سازمان) 

 3ن حکيم، سيد محس2مجيد آرش، 1محمدرضا سلطانی

 28/07/1402:تاريخ پذيرش                                                                                                                            05/1402./16:تاريخ دريافت

 چکيده
 گريد یو. از سکار استغير قابل ان یسازمان تيبرجسته در موفق رانيمد تاثير؛ کنندیم فايدر سازمانها ا یاتيهمواره نقش مهم و ح رانيمد

 نير برر ا  ت؛اسر در سازمانها مطرر  سراهته    ائلدر حل مس یاتيح یرا بعنوان منبع ريعصر حاضر، مد یو فرصتها دهايبه تهد عيپاسخ سر

ديران سرازمان  مر بررای   مطلرو  آموزشی  و تربيتی ، طراحی نظامدر جوامع مختلف مسئولان کشوریهای از مهمترين دغدغهيکی ،اساس

ف، ايرن تحقيرا از احراد هرد     دستيابی به نظام مطلو  آموزش و تربيت مرديران راهبرردی اسرت.   هدف اين پژوهش،  هاست.

براار  اباشرد.  مری ر پيمايشری     توصريفی روش تحقيرا، از نروت تحقيقرا     ماهيت، اکتشافی است و از حيث کاربردی و از نظر 

و  داهلیها، مقالا  هنام پايانها، کتا  کتابخانه ای و بررسی اسنادی است؛ بدين معنی که مجموعهعا  مطاا گردآوری داده ها

 وزش و تربيرت ابعراد و عناصرر نظرام آمر     مرتبط با موضوت تحقيا مورد بررسی قرار گرفرت و  اطلاعاتیهای و پايگاه هارجی

 1/93آن  روايری اباار تحقيا به هبرگان عرضه شد که جهت سنجش پرسشنامه تحقيا طراحی و  سپس .و احصاء شدشناسايی 

عراق مشرتمل برر    نظام مطلو  آموزشی و تربيتی مديران راهبردی ،ی پژوهشهاافتهبراساس ي تعيين گرديد. 96/0پايايی آن  و

رعی؛ هروجی ها ف متغير 15متغير اصلی و  4متغير فرعی؛ فرآيندها با  18 متغير اصلی و 4چهار بعد / رکن است: ورودی ها با 

 متغير فرعی. 15 متغير اصلی و 3متغير فرعی و پيامدها با  9متغير اصلی و  3با 

 
 

 آموزش، تربيت، نظام آموزشی، مديران راهبردی، جمهوری عراقواژگان کليدي: 
 

                                                           
 استاديار دانشگاه جامع امام حسين )ت(.  1

 پژوهشگاه علوم و معارف دفات مقدس استاديار.  2

 ؛ نويسنده مسئول؛ رايانامه:دانش آموهته مقطع دکتری رشته مديريت راهبردی دانشگاه عاای دفات ملی .  3
mohsen3362@hotmail.com 

 

 مدیریت راهبردي بين رشته اي فصلنامه علمی مطالعات 

 7 -34صفحه  ،1403 زمستان، 57شماره ، .چهارمسال 
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 مقدمه 

هرای  تحرريم  ،یازسیهايی همچون جهانکنند و پديدهها در محيطی پيچيده، متغير و پويا فعاايت میامروزه سازمان

دهرد.  ها را تحت تأثير قرار مری و تشديد فضای رقابتی بازار، آن گذارانهياامللی، تغيير سلايا مشتريان و سرمابين

سنتی همانند تکنواوژی، منرابع طبيعری و سررمايه مراای،      منابعها، برای کسب مايت رقابتی، به در گذشته، سازمان

 ريپرذ های ديگر نيا، امکران به اين منابع، برای سازمان یابيترس نيست و دستکردند که امروزه دور از دساتکا می

ارتقراء شايسرتگی هرا و    ها به منابع درونری و بره ويرژه    (. در اين شرايط، سازمان2012 ،1گرانيو د  ناياست )آگوئ

تی سازمانها به شمار اين نيروی کارآمد امروزه مهمترين مايت رقابنگاهی ويژه دارند.  ،هود توانمندی های مديران

می رود ، چراکه برتری سازمانها بوسيله نيروی انسانی شايسته و با مهار  کره مسرئول تحقرا عوامرل تحرول در      

بايد پيوسرته دانرش و مهرار      مديران شرايطی چنين در (.157:2015سازمانها به شمار می رود ، می باشد.)بوران،

 کره  برآيند محواه وظايف عهده از هوبی به توانند می زمانی ديرانم .های گسترده مديريتی هود را ارتقاء بخشند

 فراينرد  شرتابد  مری  مرديران  بره کمر    زمينره  اين در که ابااری. باشند برهوردار لازم توانايی و دانش مهار ، از

 .است آموزش و تربيت

سرت. در  ا یو هوشرمند  يیسرازمانها دانرا   یواقعر  هيکنند کره در آن سررما   یرا تجربه م یدوره ا ،یامروز رانيمد

سرازمانها   یبااندگ بلکه ،بااند یهود نم یانسان یروين یو فاون یماا ريذها د،يتوا یسازمانها به انبوه گريعصرما، د

 یجرا  یسرت ددراکرر کرار    تريپ تيريمد شمنديآن اند تههوشمند و دانش آنها است . امروزه، به گف هيدر گرو سرما

 ،ودن موفا بر توا ینم یطيشرا نيکارگران نشسته اند . در چن ینشگران به جاداده است و دا یهود را به کار دانش

زمان آن در سرا  ميبرالا قائرل شرد و در توسرعه و تحکر      یسازمان ارزش یو دانش یهوشمند هيسرما یمگرآنکه برا

  .دياهتمام ورز

مردنظر قررار    تيريعملکرد و حل مشکلا  مرد  تيفيمطمئن در جهت بهبود ک یالهيآموزش همواره به عنوان وس

 اير منظرور تجه بره  جهرت ني. بددهدیم ليو حاد هر سازمان را تشک یاز مسائل اساس یکي ايو فقدان آن ن رديگیم

و  نيترر از مهرم  یکر يآمروزش   شر  یب رو،ين نيهر چه مؤثرتر از ا یريگو بهره یسازمان و بهساز یانسان یروين

 یآموزشر  یريرا  برنامره بنرابراين طراحری و    ؛ رودیبشرمار مر   بهبود امور سرازمان  یو عوامل برا ريتداب نيمؤثرتر

پژوهشرگران  از  یاهير موضوت مطااعا  بسريار  سنوا است که در  یسازمانها و کارکنان ازجمله موضوعا  مهم

؛ ون دراسرتين، ويرن   4؛ دارويرل 3؛ ريچرارد 2و صاحب نظران اين حوزه از جمله: دونايی، ورونيکرام و کريسرتال تری   

از سرطو    یکارکنران در هرر سرطح    قرار گرفته است. 8و اوچان 7؛ کناسموار6؛ پاشيکو و فرانايس5ينتوايست و فريا

و کسرب دانرش و    یريادگير محترا  آمروزش و    ردستيز اي ريمد  دهيچيمشاغل پ ايسازمان، اعم از مشاغل ساده 

                                                           
1 . Aguinis, H., Gottfredson, R. K., Joo, H. 

2 . Donna E E, Veronica M B, Crystal T 

3 . Richard 

4 . Darville 

5 . vanderSteen M, Twist mV, Frissen P 

6 . Pacheco R, Franzese  

7 . Knassmüller 

8 . Lochan 
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هرا و اطلاعرا    باشرد، روش بهتر انجام دادن کار هود از هر نوت که  یهمواره برا ديهستند و با ديجد یهامهار 

 یهرا ار کنرد، لازم اسرت اطلاعرا  و مهر     دايپ رييهر وقت شغل کارکنان تغ نکهيو مضافاً ا نديکسب نما یديجد

 .رديشغل مربوطه را فرا بگ فيوظا ايآمتيموفق یابقا یبرا یديجد

 یو فنر  یعلمر  یدهر را در جهرت  یدر سرازمان نقرش اصرل    یمنابع انسان یآموزش و بهساز تيرياست مد یهيبد

(. 29: 1388زادگران و تررز زاده،   اعضا بر عهده هواهرد داشرت )عبراس    هيتعهد در بق جاديمرتبط و ا یهاتيفعاا

مختلف  یازهاين یبرا یاهداف نيوتد ران،يفراگ یهایژگيارتقا دادن و ،یآموزش و بهساز یهاتيفعاا یهدف اصل

 یهرا یگرذار هيها سرماتا سازمان کندیم جا يآموزش ا تياهم نيتحقا آن اهداف است. بنابرا یهاها و روشآن

 یهرا رنامره باز  یاقردام اغلرب بعنروان بخشر     نير کنند و ا یآموزش و بهساز یهارا صرف برنامه یاگسترده اريبس

 یمهرم بررا   یبراار بعنروان ا  انيشود؛ چرا که امروزه آموزش توسط کارفرما شاهدهها مسازمان یتوسعه منابع انسان

 .و عملکرد کارکنان شناهته شده است هاتيادن قابلارتقا د

توسرعه   یرا بررا  يیهرا فرصرت  کننرد یمر  یاطلاعرا  بره طرور مرداوم سرع      یمتناسب با عصرر فنراور   هاسازمان

(.  184: 1385 ،یمر يو عظ اير )رنگر ابرد يهرا بهبرود   هود فراهم سازند ترا عملکررد آن   یمنابع انسان یهایتوانمند

 یتيمطلرو  بروده، بلکره فعراا     هرا تناست آموزش کارکنان نه یه به سرعت در حال دگرگونک یادر جامعه نيبنابرا

داشرته   ارير در اهت یکارآمد و مطلعر  یتا همواره منابع انسان رديدرنظر بگ یآن منابع یبرا ديبا یاست که هر سازمان

 تير فيک تير اهم اانير م هرا بره  آمروزش کارکنران سرازمان    اانير (. اابته نروت و م 246: 1378دولان و شوار، )باشد 

 یکرار بررا   یروير ن یهرا مهار  تيبه اهم نياربا  رجوت و همچن اي انيمشترمحصولا  و هدما  ارائه شده به 

از  یکر يبره عنروان    یامروزه آموزش و پرورش منرابع انسران   (.1991 ،1و جانسون ني) باادودارد  یها بستگسازمان

 ،یعر يو رب یمانيا) شودیقلمداد م رييتغ طيمثبت با شرا یسازگار و یانسان هيبه سرما یابيدست یاصل یهایاستراتژ

 منظرور نيبرد  (.13، 1991 ،ني)بااردو هاسرت  از سازمان یاريبس تيبر داشتن کارکنان ماهر رما موفق دي(. تأک1387

هردمت  اند. اگر چره آمروزش ضرمن   و اجرا کرده یهدمت را طراحآموزش ضمن یهاها برنامهاز سازمان یاريبس

بره   یکارکنران فعلر   یهاگسترش مهار  ايبه روز کردن و  یرااما ب رود،یبکار م ديلب در ارتباط با کارکنان جداغ

 (.2003 ،2ني)برنارد رديگیمورد استفاده قرار م اين ديجد یکار یهاهيها و روهنگام ارائه روش

 رير ز یمتمراد  انيراق که در طرول سراا  کشور ع یراهبرد رانيمد یتوسعه و توانمندساز ت،يآموزش، ترب انيم نيدر ا

مختلرف   یبوده است و به انحرا  يیکاياشغااگران آمر طرهيو پس از آن تحت س یاستبداد و اهتناق صدام یچکمه ها

 رانيمرد  تير ن هلاء وجود نظام آمروزش و ترب يبرهوردار است. بنابرا یمضاعف تيفرصت عرض اندام نداشته از اهم

کشرور مظلروم از اسرتقلال کامرل برهروردار اسرت، در        نير مقطع که ا نيدر ا شود و یبه شد  احساس م یراهبرد

را  یجوان و کارآمرد فرصرت   رانيمد تيکشور و ترب یو سازندگ شرفتيرشد، پ ،یاسلام یبه اهداف متعاا لين یراستا

يد بر ارزشها تاک پرداهته شود. یراهبرد رانيمد تينظام جامع آموزش و ترب یطراح یعنيمهم  نيبه دست داده تا به ا

و همبستگی ملی يکی از ويژگيهای مهم مديران راهبردی است کره بايرد مردنظر قررار گيررد. بردون ترديرد مرديران         

راهبردی که در سطح ملی عراق امر مديريت را برعهده دارند با آموزش و تاکيد بر ارزشها و همبستگی و هويت ملی 

                                                           
1 . Baldwin And Johnson 
2 . Bernardin 



 

 

4 

لم
 ع
امه
صلن
ف

 ی
  
اعا
طا
م

ی 
ه ا
شت
ن ر
بي

يريمد
 ت

رد
اهب
ر

 ،ی
ره 
ما
ش

ن 
ستا
زم

14
03

 

ررسی های علمی نشان داده است که يکی از مهمترين راههای تقويت ا نمايند. بفعراق بهتر می توانند نقش هود را اي

     .(15:2020)موسی،است  ارزشهای ملی، تاکيد برآن در آموزشهای متنوت در همه سطو  

 رانيدمر  تير عراق، فقدان نظرام آمروزش و ترب   یو ادار یتيرينظام مد یمسئله و مشکل فرارو نيتر یاز اصل یکي

 شرود کره   یعراق محسرو  مر   یفعل نيادياز مسائل و مشکلا  بن یاريحل بس ديلشد ک یتوان مدع یاست که م

ل کر توانرد   ینظرام مر   نير ا یو اجرا یاست؛ طراح ايچااش عراق ن نيبتوان به ضرس قاطع گفت که مهمتر ديشا

ت ساز بن ب و آن را ديکشور را که هم اکنون کاملا بسته و قفل شده است، متحول نما نيا یو ادار یاسيس ستميس

 بخشد. يیموجود، رها

مروزش  بنابراين تحقيا حاضر به دنبال آن است که به اين سوال اصلی پاسخ دهرد کره نظرام مطلرو  تربيرت و آ     

 مديران راهبردی عراق کدام است؟

 

 شناسي تحقیقمباني نظری و پیشینه

 الف ـ پيشينه شناسی تحقيق

 .است شدهارائه زير  ولاجد در آن صهلاه کهاست فتهگريی صور هاپژوهش ،يرانمدو تربيت  آموزشزمينه در
 : پيشينه شناسی تحقيق1جدول شماره 

 چکيده پژوهش
نوع 

 تحقيق
 ردیف محققين موضوع

 مديران عاای پدافندآموزش  اين ااگو با هدف طااحی ااگوی راهبردی تربيت و

سيستمی نگاه قااب در غيرعامل با استفاده از روش آميخته و مدل معادلا  ساهتاری 

 های هرمؤافه و ابعادو  گرفتهبررسی قرارمورد )ورودی، پردازش، هروجی و پيامدها( 

است و نيا عوامل اثرگذار بر سيستم آموزش و تربيت مديران احصاء  بيان شدهبخش 

 شده است.

رسااه 

 دکتری

ااگوی راهبردی 

آموزش  تربيت و

 مديران عاای پدافند

 سطح يرعامل درغ

 ملی

 نقی زاده

 تيموراويی

(1395) 

1 

، موزشدر اين تحقيا فرآيند آموزش مديران بنياد در چهار مرحله، شامل: طراحی آ

يا نيازهای آموزش، اجرای آموزش و ارزشيابی آموزش تعريف شده است و هدف تحق

است: ارتقای مهار  های مديران در چهار سطح تعريف شده است که بدين قرار 

-های اجتماعیهای انسانی و مهار های فنی، مهار های ادارکی، مهار مهار 

 سياسی

رسااه 

 دکتری

آسيب شناسی 

فرآيند آموزش 

مديران بنياد 

مستضعفان انقلا  

اسلامی و ارائه 

 ااگوی بهينه

 رحيم نژاد

(1390) 
2 

ااااما  و  سازی سازمانی، بررسیگام تحقيا شامل: آماده 19شده در ااگوی طراحی

اسناد بالادستی، تعيين نيازهای نظام تربيت و آموزش، تدوين مبانی نظام تربيت و 

انداز، تحليل های اساسی، تدوين رساات، تدوين بيانيه چشمآموزش، تدوين ارزش

راهبردی، بررسی عوامل محيطی، تدوين راهبردهای نظام، تدوين اهداف، طراحی زير 

های موردنياز، اصلا  مقررا  و فرايندها، أمين زيرساهتهای تربيت و آموزش، تنظام

سازمانی، تعيين اهداف و استانداردهای سازی نظام، ساماندهی تعاملا  برونپياده

ارزيابی، ايجاد مکانيسم کنترل و ارزيابی راهبردی داهل و هار  دانشگاه و اصلا  و 

رسااه 

 دکتری

ارائه ااگوی 

مديريت راهبردی 

تربيت و آموزش در 

های دانشگاه

نيروهای مسلح 

 کشور

جلاای 

کوتنايی 

(1394) 

3 
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ريای راهبردی، طر های اصلی در سه بخش عمده بهبود فرآيندها به همراه قدم

 عمليا  راهبردی و پايش راهبردی توضيح داده شد.

بالا  رفتاری،عبادی اعمال  بهااتاام معرفتی،  اعتقادیمبانی تحکيم  چون:راهبردهايی 

و  بصير و بينش گسترش تواناييها، توان افاايی  مهارتها، سطحافاايش دانش، بردن 

 .استآمدهدست بهرهبری معظم مقام منظر از همه جانبه آمادگيهای 

رسااه 

 دکتری

و ااگوی توسعه 

 تعاای مديران و

 ازسپاه  فرماندهان

معظم  مقاممنظر 

 رهبری

 چیحصير

(1390) 

4 

از پس است، رسيده  انجامبه بنياد  داده پردازینظريهروش با که پژوهش اين  در

در  بندی آنها،مقواهو  کدگذاريهاو فرماندهان  ومديران تعاای  با مرتبط آيا بررسی 

 اکرمپيامبر ااهی يعنی اایتعااگوی مبنای بر مديران و فرماندهان تعاای ااگوی  نهايت

 .استگرديده طراحی)ص( 

رسااه 

 دکتری

ااگوی نظری ی پايه

و فرماندهان  تعاای

 سپاهمديران 

پاسداران انقلا  

 منظر ازاسلامی 

 کريم قرآن

 ازگلی

(1390) 

5 

وزش آمو تربيتی راهبردهای  افسری،دانشگاههای آموزشی دوره های بررسی ضمن 

 .است گرفتهقرار جمعبندی  وبررسی مورد آنها 

رسااه 

 دکتری

تدوين راهبرد 

آموزشی  تربيتی و

دانشگاههای افسری 

 نيروهای مسلح

 آقامحمدی

(1388) 
6 

در انگياشی فوق و انگياشی  عقلايی، ديدگاههایجايگاين  راسيستمی ديدگاه محقا، 

 از و بردهبهره  آنهااز هر ي  قو   نقاطاز که  می نمايد معرفیتوانمندسازی حوزه 

 .استجسته اجتنا  آنها ضعف نقاط 

رسااه 

 دکتری

تبيين و طراحی 

ااگوی توانمندسازی 

 حج سازمان مديران

 زيار  و

 اسکندری

(1381) 
7 

نيروی هوايی  های عملکردی در نظام آموزش عاایدر اين رسااه به بررسی شاهص

ها و مراکا آموزش عاای چند کشور و آجا پرداهت شده است. ضمن بررسی دانشگاه

های عملکردی در اين کشورها به تشريح رويکردهای چگونگی بکارگيری شاهص

ايان به ی پروازی پرداهته شده و در پهاآموزشمختلف ارزشيابی عملکرد در مسير 

ده شی بر مبنای شاهص های عملکردی اشاره ارائه ااگويی برای ارزشيابی عملکرد

 است.

رسااه 

 دکتری

تعيين شاهص های 

عملکردی نظام 

آموزش نهاجا و 

ارائه ااگوی بهينه 

 برای آن

رمضانی 

(1382) 
8 

ای هدف محقا در اين رسااه طراحی نظام تامين )تربيت، آموزش و بکارگيری( بر

ست وده اتراز انقلا  اسلامی، بکارگااران سطو  راهبردی جمهوری اسلامی ايران در 

و  ابعاد حصاءاکه با استفاده از مبانی و منابع دينی، علمی و اسناد بالادستی نسبت به 

نظام  اين موافه های نظام اقدام کرده است. محقا در اين پژوهش نتايجی را بر اجرای

لابی، انق ومترتب می داند که از جمله آنها می توان به موارد زير اشاره کرد: بصير 

يای، مه رصبور و پايدار، هدمتگااری، تواضع، علم و توانايی، آشنايی به فنون برنا

 قاطعيت و...

رسااه 

 دکتری

نظام تامين )تربيت، 

آموزش و 

بکارگيری( 

کارگااران سطو  

راهبردی جمهوری 

اسلامی ايران در 

 تراز انقلا  اسلامی

سليمی 

(1399) 
9 

از سه   يدر هر  ازيمورد ن یها یدر قااب توانمند یراهبرد رانيمد یآموزش نيازهای رسااه  ريای آموزش برنامه  مطلبی  10 
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 سه رشته ،تيو در نها شدمشخص ی تيامن –ی دفاع ريو غ یتيامن ی،حوزه دفاع

 تيريرشته مد( 1 .ديمشخص گرد یراهبرد رانيآموزش مد یبرا ريبه شر  ز یآموزش

 ی،نظام شهياند ی،دفات مل ،جنگ نهصح یفرمانده شيگرا 5با  یدفات مل یراهبرد

با شش  یمل تيامن یراهبرد تيريرشته مد( 2 ی؛دفاع یو فناور رعامليپدافند غ

اطلاعا  و ارتباطا   یفناور تيامن ،نرم تيامن ی،هارج تيامن ی،داهل تيامن شيگرا

 شيتوسعه با سه گرا یراهبرد تيريو حفاظت اطلاعا  رشته مد یاطلاعا  مل

 یادو اقتص یاجتماع یفرهنگ

راهبردی دانشگاه  دکتری

عاای دفات ملی 

براساس نيازهای 

مديريتی سطو  

 راهبردی کشور

(1391) 

ن اراسپاه پاسد یو آموزش فرماندهان نواح تيترب یااگو یپژوهش با هدف طراح نيا

ل امه مدرسشن( و با استفاده از پینهاد رانياز مد ی)به عنوان نمونه ا یانقلا  اسلام

ه ب یسطح 6پژوهش در قااب مدل  جهيانجام گرفته است. نت یريتفس یساهتار یساز

 ند.ده یشکل م یآن را نظاما  و فرهنگ سازمان یاصل یها هيدست آمده است که پا

 یارهاو سپس محتوا قرار دارد. عرصه، قااب و ابا انيو مرب ديدر سطح دوم، اسات

 وهستند  یدر سطو  بعد ت،يو عوامل آموزش و ترب طيزمان، مح نيآموزش و همچن

 باشد.  یمدل م نيسطح و حلقه مکمل ا نيدانشجو به عنوان آهر تيدرنها

مقااه 

مستخر  

از رسااه 

 دکتری

طراحی ااگوی 

تربيت و آموزش 

مديران نهادی 

جمهوری اسلامی 

ايران مبتنی بر مدل 

 سازی ساهتاری

محمدی، 

حکاز، 

نظرپوری و 

 موسوی

(1397) 

11 

حيطه عنوان  سه پاسداران انقلا  اسلامی درسپاه تربيت کارکنان آموزش و اصول 

بندی شده کاربردی طبقه معنوی، حيطه آموزشی واعتقادی، حيطه اهلاقی و دينی و 

 .است

مقااه 

مستخر  

از رسااه 

 دکتری

آموزش و اصول 

سپاه تربيت کارکنان 

ديدگاه  اساسبر 

 رهبری معظم مقام

 ندايی

(1392) 
12 

 تحولبر اين موضوت تأکيد کرده که تحول اساسی و پايدار در هر جامعه در گرو م

و  شدن نظام آموزش و تربيت آن جامعه و محور اصلی تحول و توسعه نظام آموزش

گذاران باشد. معلمان به عنوان پايهتربيت، بهبود کيفيت کار معلمان و مربيان می

های اجتماعی، حرف اول را در تربيت و مسئوايتها های علمی و مبلغان ارزشانديشه

و  زنند. تعليم وتربيت در جمهوری اسلامی ايران بر مبنای اصولمنابع انسانی می

های مستعد ای والا و  مايه ی کمال و تعاای انسانهای اسلامی به عنوان سرمايهارزش

 گرددقلمداد می

مقااه 

مستخر  

از رسااه 

 دکتری

آموزش تربيت 

با تأکيد محور 

برنقش استاد و 

 مربی

کاظمی 

(1391) 
13 

ورد منظام آموزشی سازمان مورد مطااعه را  ADDIE اين پژوهشگران براساس ااگوی

 ب درآسيب شناسی قرار داده اند که در مجموت ازجمله دلايلی که باعث وجود آسي

ی، جرايااين نظام بوده شامل: موانع زيرساهتی، موانع سيستمی، فقدان زيرساهتهای 

خش عدم ااوم يا )فرصت( ارزشيابی است. همچنين پيامدهای اين آسيبها در دو ب

ی رهايکارکنان و سازمان موردبررسی قرار گرفته و بر همين اساس در پايان راهکا

 جهت مرتفع نمودن آسيبها ارائه شده است.

مقااه 

مستخر  

از رسااه 

 دکتری

آسيب شناسی برنامه 

درسی دوره های 

من آموزش ض

 هدمت

رحيمی و 

همکاران، 

(1396) 

14 

  :برای طراحی ي  برنامه آموزش مديران بايد به پنج بعد توجه شود که شامل

 ارزشی  شناسايی و تقويت شايستگی های فکری 

  توسعه و بهبود تواناييها 

  بهسازی و توسعه مهارتهای مديريتی 

 تخصصی  توسعه دانش فنی 

 ديهای ارتباطی مديرانو توانمن املا تقويت و ارتقای تع 

مقااه 

مستخر  

از رسااه 

 دکتری

تدوين ااگوی 

مفهومی طراحی 

برنامه آموزش 

مديران مبتنی بر 

 شايستگی مديريتی

عاشقی و 

 همکاران

(1396) 

15 
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 تفاوت ها و تمایزات این پژوهش با سایر پژوهش هاي پيش گفته:

 م ی نظااما تمرکا اين پژوهش بر طراح تمرکا اکثر پژوهش ها بر طراحی ااگوی آموزش و تربيت است؛

 آموزش و تربيت است.

  خاطب ممخاطب اغلب ااگوهای طراحی شده عموم کارکنان يا کليه سطو  مديران را شامل می شود وای

 اين پژوهش مديران سطح راهبردی است.

 ا  اين قتضائتحقيقا  انجام شده بيشتر برای مديران جمهوری اسلامی ايران بوده )با توجه به شرايط وا

ه وجه بکشور و اين محيط( اما اين تحقيا برای مديران سطح راهبردی کشور عراق طراحی شده )با ت

ه بسبوق مشرايط واقتضائا  کشور و محيط عراق( و اين تحقيا برای کشور عراق منحصر به فرد است و 

 سابقه نمی باشد.

  ع ا و به تبت تحقيجهت تبيين ابعاد و زوايای موضودر بيشتر تحقيقا  ياد شده از مبانی و منابع اسلامی در

از  ر استفادهوهش بآن طراحی ااگوها و مبتنی بر مبانی دينی، کمتر استفاده شده است در حاای که در اين پژ

ان مدير مبانی و منابع قرآنی و روايی در تمامی مراحل احصای اجاا و عناصر نظام آموزش و تربيت

 مضاعف شده است. راهبردی کشور عراق، تاکيد

 ب ـ مبانی نظری تحقيق:

 و تربيتتعریف و مفهوم آموزش 

همچنرين  (. 2014، 1)ورو و همکراران  آموزش به مفهوم تغييرر دانرش، نگررش و تعامرل برا همکراران اسرت        لا اصط

افرراد سرازمانی   در جهرت بهبرود عملکررد     ترلاش به معنی ايجاد فرصرت مناسرب و نروعی    از منظری ديگر آموزش 

 (.2013، 2می شود )کينامحسو  

ها و يکی از فرآيندهای روانری اسرت )آاکبوارو  و    در روانشناسی يادگيری، آموزش يعنی انتقال اطلاعا  و مهار 

 یبررا  گرر يروه دگر  اير به فرد  یگروه ايانتقال معلوما ، نگرشها و مهارتها از فرد  نديآموزش به فرا (.2011 ،کارداز

 .(1383،14،یشود.)صدر یآنها گفته م یو مهارت ینگرش ،یاهتشن یدر ساهتارها را ييتغ جاديا

رتی کره او  به صوبا توجه به شرايط محيطی فراهم می کند؛  یفراگيرمناسبی را برای محيط  است کهآموزش فرآيندی 

مروزش  آمهمتررين موضروت در   بنرابراين،  بر طبا شروط مشخصی را انجرام دهرد.    یرا آماده می کند تا رفتار مشخص

 .(92:2017دريادگيری است )اسماعيل، شرايط و عوامل تاثيرگذار بررسی

کره موجرب    وسرته؛ يمرترب و پ  ا،ير دق یايرمجموعه فرايندی)تجربی و آموزشی( هدفمند؛ با برنامه»تعليم و تربيت: 

طنی تمام اسرتعدادهای ظراهری و برا    یتوانمندساز تاًيبه کنش و نها بيگرايش، ترغانتقال دانش، تعميا بينش، تقويت

                                                           
1 . Weru. et al 
2 . Keyna 
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)قنبرری   «بره کمرال مطلرو  اوسرت     يرل و باافعل رساندن امور بااقوه و ن یشکوفاساز ،یانسان در راستای رشد، تعاا

شهيد مطهری)ره( معتقدند تربيت عبار  است از پرورش دادن؛ يعنی استعدادهای درونی را کره   .(17: 1399جهرمی،

هذا تربيت فقط در مورد جاندارها يعنی گياه و حيوان بااقوه در ي  شی موجود است به فعل در آوردن و پروردن و ا

و انسان صادق است. اين پرورش دادن ها به معنی شکوفا کردن استعدادهای درونری آن موجرود اسرت کره فقرط در      

مورد موجودا  زنده صادق است و از همين جا معلوم می شود که تربيت بايد ترابع فطرر ، يعنری ترابع طبيعرت و      

( ايشان در آغاز کتا  تعليم و تربيت در اسلام عنروان مری نمايرد کره: تعلريم و      17و16: طهری،سرشت شی باشد. )م

تربيت بحث ساهتن افراد انسان هاست. ي  مکتب که دارای هدف های مشخص اسرت و مقرررا  همره جانبره ای     

هراص آموزشری    دارد و به اصطلا  سيستم حقوقی و سيستم اقتصادی و سيستم سياسی دارد، نمی تواند ي  سيستم

 (.99: 1392ملکوتی، و  )شيخانی نداشته باشد

 مدیران هايشایستگی نقش آموزش و تربيت در توسعه

تواناييهرای فيايکری و    و مرديران و ارتقرای   بهبود کارآيی کارکنران  يکی از مهمترين اباار در جهتعنوان ه آموزش ب

 برنامره  ترلاش مروزش بيرانگر   (. آ2018، 1)اددويرن  دبه شمار مری آير  کاری  در فرايندهای آنهاو شايستگی های  ذهنی

مديران بطور هاص اسرت   کارکنان بطور عام و ريای شده سازمان جهت تسهيل يادگيری شايستگيهای مرتبط با شغل

، شايسرتگی هرای مرديران   هرای توسرعه   امروزه اين حقيقت پذيرفته شده است کره يکری از بهتررين راه    (.2010، 2)نئو

به احاطه کامل بر علوم و فنون بسيار پيچيرده، ورزيردگی در امرور سرپرسرتی و مرديريت در       آموزش است. آموزش 

ها و همچنين به چگونگی رفتار و برهوردهای مناسب در مقابل مسائل انسانی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی سازمان

 بايد توجه جردی شرود؛ چراکره    در برنامه ريای آموزشی به اين عوامل محيطی (.1376شود ) باقری زاده، اطلاق می

 .(135:2015)بوزيان، بدون توجه به محيط، ضمانت اجرايی موفقيت آميای نخواهد داشت  آموزشیهيچ برنامه 

نه ضرعف در  بنابراين آموزش باعث می شود که شايستگی ها و مهار  ها و توانمنديهای مديران توسعه يابد و هرگو

 ديا مطلرع شرون  آنان از بين برود و از آهرين تحولا  علوم و فناوری روز دنرفتار يا تصميم گيری  ،اطلاعا  ،نگرش

 .(30:2019)ااسبيعی،

ايسرتگی  و توسرعه ش  ت و صحيح در کارکنانانديشمندان حوزه های مختلف علوم بر اين باورند که ايجاد نگرش مثب

داره سرازمان  ان را در ند که مديراابااری هست هاآموزشهای لازم حاصل می شود و اين شزاز طريا آمو های مديران

خ  )اسرتين برا   رسانند؛ بنابراين وجودشان برای تحقا مطلرو  اهرداف سرازمانی مفيرد و ضرروری اسرت      ها ياری می

سرت کره بره    فرق دارد. راهبرد تربيتری اصرطلاحی ا   راهبرد تربيت با يادگيری شايان ذکر است که ( .2005 ،وروبر 

روز دگيری، نظرار  و بره  نه و هدفمند در راستای بهبود کارکرد فرد در فرآيند يرا طور آگاهاوجود طرحی منظم که به

مرراه برا   ردازد کره ه رسانی اشاره دارد . اما راهبرد يادگيری به انسجام بين انديشه نظری در کنار فعاايت ميدانی می پر 

ار مری  به شکل بهترری بکر  نرمش و فراگيری همراه است و رويکرد عمومی يا فرآيندهای متشکل از عناصر آموزشی 

   (.32:2018رود )کماش، 

                                                           
1 . Adedoyin 
2 . Noe 
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 ی مختلف آموزشی وجود دارد؛ در اين ميران  هاشيوهو  هاروشويژه مديران، هکارکنان و ببرای تحقا يادگيری مستمر 

يررسرمی متنروت ديگرری، نظيرر     غرسرمی و   ی آموزشی و تربيتهاشيوهساير و  ی ضمن هدمتهاآموزشی هادوره

آمروزش نروعی   . (376: 2011، 2؛ استيوار  و برآون2011، 1بيوسر برد )بهره می توان ی تيمی نيا، گری و يادگيیمرب

باشد که اگرر بره درسرتی و شايسرتگی      میشايستگی های مديران سرمايه گذاری مفيد و ي  عامل کليدی در توسعه 

 (.2015)کندی،  داشته باشد ایملاحظهبرنامه ريای و اجرا شود، می تواند بازده قابل 

 نظام آموزشی

برر درز   یسرازمان  یهرا آمروزش طراحی و برگاار می شوند؛  یسازمان یهاآموزشدر قااب  ی آموزشیهانظاماغلب 

بهتر اهداف راهبردی سازمان، به روز شدن توانايی، افاايش تفکر هلاق، تقويت احساس تعلرا سرازمانی و تغييررا     

آمروزش و توسرعه در راسرتای تحقرا اهرداف       (.2000 ،برر ي)گر ددار ميمسرتق  ريمثبت در موقعيت کاری پرسرنل تراث  

آيد و منافعی برای افراد و سازمان از جمله؛ سودآوری، کسب مايت رقابتی، افراايش   راهبردی سازمان به اجرا در می

در سره   یآموزشر  ی هرا نظرام شده تمام  های انجامبر اساس بررسی(. 2018، 3)پادمسيری و همکاران دانش شغلی دارد

 (:  2003، 4گوادستون و فورد) هستند زعنصر زير مشتر

 های آموزشی يادگيرندگان   نيازسنجی آموزشی در جهت مشخص کردن محتوای دوره 

   طراحی و اجرای برنامه باهدف کسب اطمينان از يادگيری صحيح و کاربردی کردن مفاهيم 

 وم آنچگونگی توسعه و تدا و منظور مشخص کردن اثربخشی آموزش ارزيابی به. 

رويکردهای مختلفی برای طراحی نظام آموزشی و برنامه ريای درسی وجود دارد؛ از جمله اين رويکردها مری تروان   

به رويکرد مسئله محور، محتوا محور، استاد محور، شاگرد محرور، جامعره محرور و شايسرته محرور اشراره کررد. در        

از ماايای اين نظرام ايرن   حور مدنظر قرار گرفته است؛ کرد شايسته ميطراحی نظام آموزشی مديران راهبردی عراق رو

در مرورد عمرا    ؛يابند های هاص تسلط می بر حوزه ؛اطمينان و اعتماد به نفس کسب هواهند کرد فراگيراناست که 

به آنها فرصت کافی داده هواهد شرد ترا سرطح هاصری از      و نيا و وسعت شايستگی مورد نياز آگاهی هواهند يافت

نروعی در   توان ديدگاهی قلمداد نمرود کره بره    درسی مبتنی بر شايستگی را می ريایبرنامه .سب کنندشايستگی را ک

ام آموزشی و برنامه ريرای  ظننيا ابعاد ( 2005) 5سينگلا و همکاران .های يادشده است بردارنده تمامی محاسن ديدگاه

 -2، هرا شايسرتگی شناسرايی   -1(.  2005، رانسينگلا و همکا) دانندمبتنی بر شايستگی را شامل موارد زير میدرسی 

آنها بر همين اساس پرنج گرام    .هاشايستگیتصديا  -4آموزش مبتنی بر شايستگی،   -3، هاشايستگیاستانداردکردن 

  :  کنند که عبارتند ازرا برای طراحی ي  برنامه درسی مبتنی بر شايستگی ذکر می

                                                           
1  Beausaert 
2  Stewart and Brown 
3 . Padmasiri. et al 
4 . Goldstein & Ford 
5 . Singla P & Rastogi K & Sunita KM 
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 (  هاشايستگی)و نگرش  ای بر حسب دانش، مهار  تعريف ااااما  حرفه 

 ؛اهداف به ای، اهداف يادگيری و دستيابی تعيين ااااما  حرفه   

 ؛ه موضوعاتی بايد تدريس شودحرکت از اهداف يادگيری و کسب اهداف به ي  برنامه يادگيری ک   

 ؛برای حفظ کيفيت دوره طر  ريای  

 های اجرايی و ارزشيابیتدوين استراتژی. 

( مبتنی بر شايستگی، شامل سه مرحله اساسی است که یهای درسی )آموزش طراحی برنامهبرهی ديگر اعتقاد دارند 

)بررسی ادبيا  موضوت و مستندا  داهلی، مصاحبه با افراد موفا و برجسته،  هاشايستگیتعيين مدل  -1: عبارتند از

شخيص نيازهای آموزشی و ت -2 (؛ ، تهيه مدل شايستگیهاشايستگی، اعتباريابی هاشايستگیتهيه فهرست اوايه 

)مومنی؛ کاظم  ارزيابی آموزشی مبتنی بر مدل شايستگی -3؛ های درسی مبتنی بر شايستگی شناسايی و اجرای برنامه

 (.1390پور و تفرشی، 

 

 کارکردهاي آموزش

ی اساسا هدف آموزش و تربيت در اسلام تحقا جامعه صااح و سعاد  و رستگاری فرد و جامعه است. اين رستگار

در همه زمينه های فکری و اهلاقی و دينی و رفتاری است که نتيجه آن اعتقاد به هداوند تبارز و تعاای و نهادينه 

 (.131:2013سازی ارزشها و اصول ااهی و ايجاد همبستگی اجتماعی و دستگيری از نيازمندان است )مريايا،

 یبه نحو ديباآموزش  یاهداف رفتارو کليدی است.  تعيين و تبيين اهداف رفتاری برای نظام آموزشی از مراحل مهم

برهی ويژگيهای اهداف رفتاری  .ردک يیعملکرد مطلو  را شناسا یآن بتوان استانداردها ايشوند که از طر نيتدو

مناسب آموزشی را در متناسب بودن اهداف با يکديگر، مشخص بودن، انعطاف پذيری، قابل تحقا بودن، قابل قياس 

 (.216:2015ل بودن و تمرکا بر نتايج و دستاوردها دانسته اند )رشيد، بودن ، مقبو

 آموزش کارکنان معمولاً کارکردهايی را برای سازمان و فرد دارد. موارد زير از جمله اين کارکردها هستند:

بگذرد تا همه افراد حين ورود به سازمان به تمام جوانب شغل هود مسلط نيستند و بايد مد  زمانی  پذيری:جامعه

های آموزشی حين ورود ضمن کاهش زمان يادگيری و تسلط بر شغل، باعث بر کار تسلط پيدا کنند. برگااری دوره

 شود.افاايش بازده کارکنان می

هايی را طی ها دورهعلاوه بر کارکنان تازه وارد، کارکنان گذشته نيا بايد متناسب با شرايط و نيازمندی بهبود عملکرد:

اساس پارادايم جديد يادگيری، آموزش مختص ي  مقطع زمانی نيست و تمام کارکنان سازمان بايد به طور کنند. بر 

 دائم و مستمر آموزش ببينند تا در شغل هود حداکثر کارايی و اثربخشی را به بار آورند.

ان در مشاغل کليدی آموزش کارکنان فعلی روش موثرتری برای تامين منابع انسانی مورد نياز سازم جانشين پروری:

کار اصلی، آموزش و توسعه آينده است. هميشه منابع انسانی مورد نياز در بازار کار هارجی وجود ندارند و راه

 کارکنان موجود است.

کند. بخشی از نارضايتی کارکنان در محيط کار به هاطر آموزش به حل مشکلا  مهارتی کم  می مهار  آموزی:

 توان اين گونه از مشکلا  را بر طرف نمود.ديران است. با آموزش میضعف مهارتی همکاران و م
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مشکلاتی همچون پايين بودن روحيه کارکنان، حيف و ميل منابع، ضايعا  بيش از اندازه،  حذف رفتارهای غيرمواد:

 توان با آموزش برطرف نمود.های نادرست را میهای غلط انجام کار، رفتارهای نامطلو  و نگرشروش

های شغلی قابليت اشتغال : آموزش برای هود فرد نيا مفيد است. افاايش سطح دانش، بينش و مهار بليت اشتغالقا

شود تا سازمان ارزش و های کميا  و مفيد موجب میدهد. داشتن مهار و استخدام وی را در بازار کار افاايش می

وی بيشتر شود. از طرفی اين امر به ارتقای کارکنان و اعتبار بيشتری برای فرد قائل باشد و در نتيجه امنيت شغلی 

 (.326-125، 1390پور، کند )قلیتر کم  میتصدی مشاغل عاای

 فرایند آموزش

ريای و اجرای ي  برنامه آموزشی موثر اين مراحل فرايند آموزش از مراحلی تشکيل شده است که بايد برای برنامه

 اين فرايند نشان داده شده است:را رعايت نمود. در شکل زير شمای کلی 

 
 
 

 (261، 2010: فرایند آموزش )ماتيس و جکسون، 1 شماره شکل

 

 

 روش شناسي پژوهش

طراحری نظرام و کشرف روابرط برين      حاضر درصردد   ياو چون تحق است یکاربرد ،پژوهش حاضر بر اساس هدف

و از حيرث روش تحقيرا، از نروت تحقيقرا      تشافی قلمداد مری شرود و   متغيرهای تحقيا است در زمره تحقيقا  اک

هدف از انجام آن توصيف عينی، واقعی و منظم هصوصيا  ي  موقعيت يا ي  باشد؛ چراکه توصيفی ر پيمايشی می 

هرا،  کتا  اباار گردآوری داده ها مطااعا  کتابخانه ای و بررسی اسنادی است؛ بدين معنی که مجموعه موضوت است.

اطلاعاتی مرتبط با موضوت تحقيا مرورد بررسری قررار گرفرت و     های و پايگاه هارجیو  داهلیها، مقالا  نامه پايان

پرسشنامه تحقيا طراحی و جهرت سرنجش ابراار     ابعاد و عناصر نظام آموزش و تربيت شناسايی و احصاء شد. سپس

 تعيين نيازهای آموزشی

 تحليل نيازهای آموزشی -

تعيررين اهررداف آموزشرری و     -

 ها   اواويت

 ارزيابی دوره آموزشی

هرررای        گيرررری هروجررری انررردازه -

      آموزش

هرا برا اهرداف و       مقايسه هروجری  -

 استانداردها

 اجراء دوره آموزشی

 بندی دورهزمان -

 اداره کردن دوره -

 نظار  بر دوره -

 طراحی دوره آموزشی

 پيش آزمون کارآموزان -

 انتخا  روش آموزش -

 طراحی محتوای اجرايی دوره -
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 59 يا به تعدادتحق ينا ینمونه آمار عيين گرديد.ت 96/0و پايايی آن  1/93تحقيا به هبرگان عرضه شد که روايی آن 

از هرکدام بخش های مربوط به قوه مجريه، قوه مقننه، قوه قضائيه، نهادهای عمومی و ساير بخرش هرای    نفر است که

گان به عنوان هبر)که همگی از بين مديران راهبردی بخش های ذکر شده هستند( نفر  10دواتی و نيمه دواتی، تعداد 

انتخرا   هدفمند  گيرینمونهبا استفاده از روش  نفر نيا از اساتيد دانشگاه به عنوان هبرگان علمی، 9و  تحقيا اجرايی

بهره گرفته شده است و در بررازش   spssبرای انجام تحليل های آماری بخشی از پژوهش از نرم افاار آماری  .شدند

   استفاده شد. "Smart PLS"از ااگوی تحقيا )نظام آموزش و تربيت مديران راهبردی عراق( 

 

 هاوتحلیل دادهتجزیهو  هایافته

 ویژگيهاي جمعيت شناختی

د. درايرن  شر واقرع  پرسشنامه مورد بررسری و تحليرل    59 با توجه به حجم نمونه مورد نياز جهت انجام تحليل، تعداد

، سرمت  ورد بررسی از حيث جنسيت،های جمعيت شناهتی نمونه مدست آمده، ويژگیی بههابخش با استفاده از داده

 .دشومیتوصيف  2، در قااب جدولو... مياان تحصيلا  و سابقه هدمت

 هاي جمعيت شناختی ویژگی :2 جدول شماره

متغير 

 اصلی

متغير 

 فرعی
 درصد فراوانی

 

متغير 

 اصلی

متغير 

 فرعی
 درصد فراوانی

واحد 

 خدمتی

بخش 

 اجرايی
24 7/40 

 سن

تا  31

 سال 40
13 22 

 5/8 5 قضايی
تا  41

 سال 50
18 5/30 

نهادهای 

 عمومی
17 8/28 

بيشتر از 

 سال 50
28 5/47 

پارامان 

 و ساير
13 22 

 100 59 کل

 100 59 کل

 تحصيلات

 6/13 8 ايسانس

 3/76 45 مرد جنسيت
فوق 

 ايسانس
16 1/27 
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 3/59 35 دکتری 7/23 14 زن

 100 59 کل 100 59 کل

 

 هاي پژوهشتوصيف شاخص

های ادهدحليل تبه منظور شناهت بهتر جامعه مورد پژوهش و آشنايی بيشتر با متغيرهای پژوهش، قبل از تجايه و 

وصيفی ت، آمار آماره های استنباطی آزمونانجام آماری، لازم است اين داده ها توصيف شوند. بنابراين پيش از 

ای، نشان ی مرکقيا مورد بررسی قرار گرفت. ميانگين به عنوان يکی از پارامترهامتغيرهای مورد استفاده در تح

 يانگين آنمامعه دهنده ی مرکا ثقل جامعه بوده و به عبارتی مبين اين امر است که اگر به جای تمامی مشاهدا  ج

 متغير در ين عددبيشتر های جامعه ايجاد نمی گردد. همچنين بيشينه، قرار داده شود هيچ تغييری در جمع کل داده

دول زير جی در جامعه آماری و کمينه کمترين عدد متغير در جامعه ی آماری را نشان می دهد. نتايج آمار توصيف

 ارايه شده است.

 ميانگين و انحراف معيار متغيرهاي مدل :3شماره جدول 

 کشيدگی چواگی انحراف معيار بيشترين کمترين ميانه ميانگين عامل  موافه ها ابعاد

داد
ن 
رو
ی/د

ود
ور

 

 مبانی و منابع سيستم 

 1.666- 3.275 0.643 5.000 2.000 5.000 4.576 1عامل 

 1.497- 3.448 0.820 5.000 1.000 4.000 4.271 2عامل 

 0.626- 0.367- 0.833 5.000 2.000 4.000 4.136 3عامل 

 1.137- 0.846 0.977 5.000 1.000 4.000 4.169 4عامل 

 اسناد جهت ساز

 1.568- 2.176 0.958 5.000 1.000 5.000 4.288 5عامل 

 1.058- 0.501 0.812 5.000 2.000 5.000 4.322 6عامل 

 1.318- 1.446 0.965 5.000 1.000 4.000 4.186 7عامل 

 1.452- 1.019 1.147 5.000 1.000 5.000 4.203 8عامل 

 1.269- 0.807 1.044 5.000 1.000 4.000 4.169 9عامل 

 شناسايی و معرفی مديران 

 راهبردی جهت اموزش 

 1.315- 0.550 0.967 5.000 2.000 5.000 4.339 10عامل 

 1.138- 0.696 1.005 5.000 1.000 4.000 4.153 11عامل 

 1.248- 1.367 0.947 5.000 1.000 4.000 4.186 12عامل 

 1.343- 1.501 0.971 5.000 1.000 4.000 4.153 13عامل 

 تعيين پيش نيازها 

 و ااااما   سيستم 

 1.334- 0.711 1.151 5.000 1.000 4.000 4.119 14عامل 

 2.001- 5.111 0.604 5.000 2.000 5.000 4.644 15عامل 

 0.787- 0.180 0.738 5.000 2.000 4.000 4.288 16عامل 

 1.191- 1.000 1.048 5.000 1.000 4.000 4.051 17عامل 

 1.541- 2.140 0.954 5.000 1.000 5.000 4.271 18عامل 

ردا
د/پ
آين
فر

ش
ز

 

 نياز سنجی 

 آموزشی و تربيتی

 1.652- 2.560 1.049 5.000 1.000 4.000 4.186 19عامل 

 1.039- 0.217 0.953 5.000 2.000 4.000 4.153 20عامل 
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 1.519- 1.346 1.200 5.000 1.000 5.000 4.186 21عامل 

 برنامه ريای 

 آموزشی و تربيتی

 1.825- 2.651 0.992 5.000 1.000 5.000 4.390 22عامل 

 1.613- 2.061 1.051 5.000 1.000 5.000 4.254 23عامل 

 1.630- 2.250 0.975 5.000 1.000 5.000 4.288 24عامل 

 1.339- 0.436 1.151 5.000 1.000 5.000 4.220 25عامل 

 1.829- 2.862 1.032 5.000 1.000 5.000 4.322 26عامل 

 اجرای برنامه های

 آموزشی و تربيتی 

 1.353- 0.605 1.181 5.000 1.000 5.000 4.169 27عامل 

 2.025- 4.795 0.849 5.000 1.000 5.000 4.441 28عامل 

 1.610- 1.328 1.273 5.000 1.000 5.000 4.203 29عامل 

 رزيابی دوره های آموزشیا

 2.420- 6.562 0.830 5.000 1.000 5.000 4.542 30عامل 

 0.534- 0.577- 0.614 5.000 3.000 4.000 4.407 31عامل 

 0.824- 0.042- 0.867 5.000 2.000 4.000 4.169 32عامل 

 1.369- 1.421 1.094 5.000 1.000 4.000 4.085 33عامل 

داد
ن 
رو
 /ب
جی
رو
ه

 

 وسعه شايستگیت

 عمومی مديران 

 1.085- 0.294 0.913 5.000 2.000 5.000 4.254 34عامل 

 0.775- 0.316- 0.922 5.000 2.000 4.000 4.119 35عامل 

 توسعه شايستگی

 مديريتی مديران 

 1.079- 0.186 1.071 5.000 1.000 5.000 4.153 36عامل 

 1.194- 0.003 1.055 5.000 2.000 5.000 4.271 37عامل 

 1.347- 0.981 1.107 5.000 1.000 5.000 4.169 38عامل 

 1.730- 2.474 0.972 5.000 1.000 5.000 4.373 39عامل 

 توسعه شايستگی 

 مکتبی مديران

 1.564- 1.741 1.121 5.000 1.000 5.000 4.220 40عامل 

 1.509- 1.677 1.065 5.000 1.000 4.000 4.186 41عامل 

 1.250- 0.655 0.910 5.000 2.000 5.000 4.322 42عامل 

ها
مد
پيا
ج/
تاي
ن

 

 پيامد ها فردی 

 1.231- 0.459 1.092 5.000 1.000 5.000 4.169 43عامل 

 1.759- 2.810 1.013 5.000 1.000 5.000 4.305 44عامل 

 1.207- 0.381 1.160 5.000 1.000 5.000 4.102 45عامل 

 1.483- 0.990 1.298 5.000 1.000 5.000 4.102 46عامل 

 1.522- 1.317 0.906 5.000 2.000 5.000 4.424 47عامل 

 2.023- 4.284 0.955 5.000 1.000 5.000 4.373 48عامل 

 پيامدهای گروهی

 1.598- 2.096 1.039 5.000 1.000 5.000 4.271 49عامل 

 1.320- 0.944 0.895 5.000 2.000 5.000 4.339 50عامل 

 1.008- 0.410- 1.199 5.000 1.000 5.000 4.051 51عامل 

 1.140- 0.722 0.741 5.000 2.000 5.000 4.424 52عامل 

 پيامدهای سازمانی

 1.077- 0.071 1.016 5.000 2.000 4.000 4.136 53عامل 

 2.050- 4.414 0.888 5.000 1.000 5.000 4.441 54عامل 

 1.278- 0.644 1.063 5.000 1.000 5.000 4.237 55 عامل

 1.196- 0.325 0.985 5.000 2.000 5.000 4.254 56عامل 
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 1.445- 1.200 1.112 5.000 1.000 5.000 4.186 57عامل 

مدل در بعد ورودی يا درونداد های  18تا  1شود ميانگين پاسخ افراد به عامل هایبا توجه به جدول فوق ملاحظه می

در بعرد   42ترا   34عامرل هرای    ،08/4در بعد فرآيند يا پردازش بالاتر از  33تا  19عامل های  ؛ 05/4همگی بالاتر از 

 .باشدمی 05/4در بعد نتايج  يا پيامدها بالاتر از  57تا  43عامل های  و  ،11/4هروجی يا برونداد بالاتر از 

 آمار استنباطی

 شبررسی نرمال بودن متغيرهاي پژوه

ژوهش پهای آماری و محاسبه آماره آزمون مناسب و استنتا  منطقی درباره پاسخ به سوالا   برای اجرای روش

توزيع  هی ازمهمترين عمل قبل از هر اقدامی، انتخا  روش آماری مناسب برای پژوهش است برای اين منظور آگا

 اسميرنوف  ن پژوهش از آزمون معتبر کواموگروفاست. برای همين منظور در اي ها از اواويت اساسی برهوردارداده

گام به  های پژوهش استفاده شده است در اين آزمون با توجه به فرضيا  زيربرای بررسی فرض نرمال بودن داده

 ها نهاده شده است :بررسی نرمال بودن داده

0H:  ها دارای توزيع نرمال هستند.داده 

1H ها دارای توزيع نرمال نيستند.: داده 

با توجه به جدول آزمون کواموگروف اسميرنوف اگر سطح معناداری برای کليه متغيرهای مستقل و وابسته بارگتر از 

 باشد.ها نرمال میتأييد و در نتيجه توزيع داده  H0فرضيه  درصد باشد 5سطح هطای 
 مورد بررسیآزمون نرمال بودن متغيرهاي : 4شماره  جدول

 نتيجه سطح معنی داري آماره آزمون حجم نمونه بعد اصلی مدل

 نرمال نيست 0.000 0.207 60 ورودی/درونداد

 نرمال نيست 0.032 0.116 60 فرآيند/پردازش

 نرمال نيست 0.002 0.143 60 هروجی/برونداد

 نرمال نيست 0.032 0.125 60 نتايج و پيامدها

توان باشد، مییم 05/0وق که سطح معناداری آزمون برای تمامی متغيرها کمتر از مياان باتوجه به مقادير جدول ف

-يع نرمال پيروی نمیتوزيع متغيرها از توز گردد اذاتأييد می H1رد شده و فرضيه  متغيرها  H0بيان کرد که فرضيه 

 د.شومی ارامتری استفادههای ناپکنند. اذا برای بررسی روابط متغيرهای پژوهش و بررسی فرضيا  از روش

 بررسی روابط بين ابعاد اصلی مدل پژوهش

 سپيرمن بهستگی اها به وسيله آزمون همبدر اين بخش برای آزمون همسبتگی به دايل ناپارامتری بودن توزيع داده

 بررسی رابطه بين متغيرهای اصلی پرداهته شده است. 

 .بين دو متغير رابطه معنی داری وجود ندارد
 

 ين دو متغير رابطه معنی داری وجود دارد.ب
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 همبستگی ميان متغيرهاي ابعاد اصلی مدل پژوهش: 5شماره جدول 

 ورودي/ درون داد ها نتایج و پيامد ها فرآیند ها/پردازش خروجی ها/ برون دادها  

   ***0/868     خروجی ها/ برون دادها

       ***0/862 فرآیند ها/پردازش

         امد هانتایج و پي

     ***0/926   ورودي/ درون داد ها

 

رصد و د 5داری در سطح درصد، علامت ** معنی 10داری در سطح در جدول فوق علامت * نشان دهنده معنی

 داری در سطح ي  درصد است.علامت *** معنی

ز اور که شده است. همانطنتايج حاصل از همبستگی اسپيرمن بين متغيرهای اصلی پژوهش در جدول فوق آورده 

 5ز جدول مشخص است )کليه اعداد بين صفر تا ي  می باشند( و سطح معنی داری ضرايب همبستگی کمتر ا

های ه متغيردهد بين کليشود و نشان میباشد در نتيجه فرضيه صفر رد شده و فرضيه مقابل تاييد میدرصد می

ی ميسر اهتارسکان بررسی سوال با استفاده از روش معادلا  پژوهش، همبستگی معنادار وجود دارد. در نتيجه ام

 است.

 يريگنمونه یتآزمون کفا

ب مناسی املع يلحلت یموجود برا یهاتعداد داده ياحاصل کرد که آ يناناطم يدابتدا با یعامل يلاز انجام تحل قبل

ه مقدار سطح . با توجه بيمکن یو آزمون بارتلت استفاده مKMO ی هامنظور از شاهص ينا یبرا ؟ير ه ياهستند 

 دهدمی نشان KMOآزمون  .مناسب هستند يریگنمونه ایمورد نظر بر یهاکه داده يمرسیم يجهنت ينبه ا یمعنادار

 ي  تا صفر دامنه ينب در شاهص اين مقدار هير. يا هستند مناسب عاملی تحليل برای نمونه هایداده تعداد آيا که

 مناسب لیعام تحليل برای نظر مورد هایداده( 6/0حداقل ) باشد ي  به نادي  اهصش مقدار اگر .است متغير

 با .نيستند اسبمن نظر مورد های داده برای عاملی تحليل نتايج( 6/0از  کمتر معمولا) صور  اين غير در. هستند

 هستند. ی مناسبها برای تحليل عامل داده نشان می دهد که تعداد،=KMO)0.831(توجه به شاهص بدست آمده  

 آزمون بارتلت

 کندمی تاييد آزمون اين. دهدمی قرار آزمون مورد را« است واحد شده مشاهده متغيرهای همبستگی ماتريس» فرضيه

 سطح اگر. آيدیم بدست دو کای آزمون داریمعنی طريا از امر اين که ندارند ارتباط يکديگر با متغيرها که

 ارتباط متغيرها بين يعنی بود نخواهد واحد همبستگی، ماتريس  باشد درصد 5 از ترکم بارتلت آزمون در داریمعنی

 شد. هواهد رد آماری صفر فرض و دارد وجود

 
 ميان متغير ها ارتباط وجود دارد = 

 
 و بارتلت KMO مربوط به شاخص :6شماره  جدول
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  آزمون بارتلت KMO  شاخص

.831 

دو يآماره کا  1317.520 

يدرجه آزاد  120 

يدار یسطح معن  .000 

 يانم و شودمی رد صفر فرض که است معنی بدان اين است شده 000/0 آزمون معناداری سطح جدول توجه با

 دارد. وجود معناداری ارتباط متغيرها

 برازش مدل

ر اين ذا دافا دارد. منظور از برازش مدل اين است که تا چه حد ي  مدل با داده های مربوطه سازگاری و توا

ان اطمين های پژوهششود تا از سازگاری آن با دادهقسمت به ارزيابی برازش مدل مفروض پژوهش پرداهته می

له و مرححاصل گردد و در نهايت پاسخ سوالا  پژوهش استنتا  گردد. بررسی برازش مدل مفهومی پژوهش در د

، که ری مدلگيری مدل و دوم ارزيابی برازش بخش ساهتاهصور  پذيرفته است. نخست ارزيابی برازش بخش انداز

 ها بحث شده است.در ادامه به تفصيل در مورد آن

 اندازه گيري مدل

 نهرانی فرآينرد  استاندارد شده نشان می دهد متغير درونراا و پ  شده فوق ضريب رگرسيونیبا توجه به مدل برازش داده

ا پوشش مری  ردرصد واريانس متغير هروجی  يا برونداد  6/92اشد که ببوده و معرف اين می 926/0)پردازش( برابر 

 2/86ت کره  بوده و به معنی آن اسر  862/0دهد، همچنين ضريب رگرسيونی استاندارد شده هروجی يا برونداد  برابر 

 تحقيرا  درصد واريانس متغير نتايج و پيامد های مدل اندازه گيری را پوشش مری دهرد  و بره طرور کلری متغيرهرای      

 درصد واريانس متغير ورودی يا همان درونداد را تبيين می نمايد .100
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 ضرایب رگرسيونی استاندارد مدل پژوهش : 2شماره شکل 

تفاده روابط اس بودن داربا توجه به اين که در نرم افاار اسمار  پی ال اس از مقدار آماره تی برای بررسی معنی

ار آماره تی باشد برای بررسی معنی داری از مقايسه مقدمی 96/1درصد  5شود و اين مقدار برای هطای می

بطه نشان شتر باشد، راگردد، به طوری که اگر مقدار آماره تی از مقدار مذکور بياستفاده می 96/1روابط با مقدار

ده بيشتر بو96/1شود تمامی مقادير آماره تی از دار است. با توجه به شکل فوق ملاحظه میداده شده معنی

 باشد.بنابراين تمامی روابط مدل معنادار می
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 مدل متغيرهاي رگرسيونی ضرایب: 7شماره  جدول

 Tآماره  ضريب شر 

Q15B <- وندادورودی/در  

 13.686 0.739 مبانی و منابع نظام آموزش و تربيت مدیران راهبردي
Q16B <- وندادورودی/در  

Q17b <- وندادورودی/در  

Q18b <- /ونداددرورودی  

 Q19b <- وندادورودی/در  

 10.176 0.705 اسناد جهت ساز نظام 

 
Q20b <- وندادورودی/در  

 
Q21b <- وندادورودی/در  

 
Q22b <- وندادورودی/در  

 
Q23b <- وندادورودی/در  

 
 Q24b <- وندادورودی/در  

 8.722 2.688 شناسایی و معرفی مدیران راهبردي جهت آموزش

 
Q25b <- وندادورودی/در  

 
Q26b <- وندادورودی/در  

 
Q27b <- وندادورودی/در  

 
 Q28b <- وندادورودی/در  

 8.480 0.674 تعيين پيش نيازها و الزامات نظام آموزش و تربيت مدیران راهبردي

 
Q29b <- وندادورودی/در  

 
Q30b <- وندادورودی/در  

 
Q31b <- وندادورودی/در  

 
Q32b <- وندادورودی/در   

 Q33b <- پردازش/فرآيندها  

 13.815 0.754 نيازسنجی آموزشی و تربيتی مدیران راهبردي
 

Q34b <- پردازش/فرآيندها  
 

Q35b <- پردازش/فرآيندها   

 Q36b <- پردازش/فرآيندها  

 5.000 0.700 اهبرديبرنامه ریزي آموزشی و  تربيتی مدیران ر

 
Q37b <- پردازش/فرآيندها  

 
Q38b <- پردازش/فرآيندها  

 
Q39b <- پردازش/فرآيندها  

 
Q40b <- پردازش/فرآيندها  

 
 Q41b <- پردازش/فرآيندها  

 8.802 0.702 يتی مدیران راهبرديهاي آموزشی و ترباجراي  برنامه
 

Q42b <- پردازش/فرآيندها  
 

Q43b <- پردازش/فرآيندها  
 
 Q44b <- پردازش/فرآيندها  

 8.978 0.608 تی مدیران راهبرديهاي آموزشی و تربيارزیابی دوره

 
Q45b <- پردازش/فرآيندها  

 
Q46b <- پردازش/فرآيندها  

 
Q47b <- پردازش/فرآيندها  

 
 Q48b <-  برونداد/هروجی

  17.560 0.690 هاي عمومی مدیران راهبرديتوسعه شایستگی ها

Q49b <-  برونداد/هروجی  
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 ها

Q50b <-  برونداد/هروجی

 ها

 11.335 0.744 ديهاي مدیریتی مدیران راهبرتوسعه شایستگی

 

Q51b <-  برونداد/هروجی

  ها

Q52b <-  برونداد/هروجی

  ها

Q53b <-  برونداد/هروجی

 ها
 

 Q54b <-  برونداد/هروجی

 ها

 11.883 0.739 هاي مکتبی مدیران راهبرديتوسعه شایستگی

 

Q55b <-  برونداد/هروجی

  ها

Q56b <-  برونداد/هروجی

 ها
 

 Q57b <-  يامدهاپنتايج و  

 10.531 0.699 هاي مدیران راهبردينتایج و پيامدهاي فردي ناشی از ارتقاي شایستگی

 
Q58b <- يامدهاپيج و نتا  

 
Q59b <-  يامدهاپنتايج و  

 
Q60b <-  يامدهاپنتايج و  

 
Q61b <-  يامدهاپنتايج و  

 
Q62b <-  يامدهاپنتايج و   

 Q63b <-  يامدهاپنتايج و  

 8.962 0.700 هاي مدیران راهبردينتایج و پيامدهاي گروهی ناشی از ارتقاي شایستگی

 
Q64b <- يامدهاپو  نتايج  

 
Q65b <-  يامدهاپنتايج و  

 
Q66b <-  يامدهاپنتايج و   

 Q67b <-  يامدهاپنتايج و  

 11.837 0.715 هاي مدیران راهبردينتایج و پيامدهاي سازمانی ناشی از ارتقاي شایستگی

 
Q68b <-  يامدهاپنتايج و  

 
Q69b <-  يامدهاپنتايج و  

 
Q70b <- يامدهاپج و نتاي  

 
Q71b <-  يامدهاپنتايج و   

ادير آمراره تری از   شرود تمرامی مقر   : ضرايب رگرسيونی متغيرهرای مردل، ملاحظره مری    7های جدول با توجه به يافته 

 ار است.بنابراين می توان مدعی شد که بين تمامی متغيرهای مدل رابطه معناداری برقر است؛ بيشتر بوده96/1
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T-Val یرمقاد :3شماره  شکل ue مدل پژوهش 

است. از طرفی،  مقادير بار عاملی در تحليل عاملی مرتبه دوم، مطلو  3و نمودار شماره   7با توجه به جدول شماره 

مچنرين، مقرادير   و معنرادار اسرت. ه   01/0( در سرطح  58/2متناظر با هر بار عاملی بيشتر از مقدار بحرانی آن) tمقدار 

گرر همسرانی درونری برالای     باشد که هرود بيران  می 918/0و  931/0و آافای کرونباخ به ترتيب برابر با پايايی مرکب 

 متغيرها است.  
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 بخش ساختاري مدل

 نتایج سه معيار آلفاي کرونباخ، پایایی و روایی همگرا: 8شماره جدول 

 متغيرها
 ضریب آلفای کرونباخ

(Alpha>0.7) 

 کيبیترضریب پایایی

(Cr>0.7) 

 يانگين واریانس استخراجیم

(AVE>0.5) 

 535/0 912/0 891/0 دادورودی /درون

 483/0 932/0 920/0 فرآیند/پردازش

 501/0 936/0 926/0 دادخروجی/برون

 491/0 945/0 938/0 نتایج و پیامدها

 502/0 931/0 918/0 جمع

-مگی در بازه مربوطه قرار گرفتره ه  AVEدرونی( و ترکيبی )سازگاری با توجه به اينکه اعداد آافای کرونباخ، پايايی

 توان مناسب بودن وضعيت پايايی و روايی همگرای مدل پژوهش را تاييد کرد.اند، می

هرای  گيرری مردل  شرده بررای انردازه   در اين قسمت در پی آن هستيم تا مشخص کنريم کره آيرا نشرانگرهای انتخرا      

گيرری مردای   هستند يا هير؟ محققان معتقدند در صرورتی مردل انردازه    زم برهوردارگانه از دقت لاگيری چهاراندازه

ای پذير متناظر برا متغيرر پنهران آن مردل، دار    همگن هواهد بود که قدر مطلا بار عاملی هر ي  از متغيرهای مشاهده

دهند که برار  ل میپذيری را از مدنظران پيشنهاد حذف متغيرهای مشاهدهباشد. برهی از صاحب 7/0مقداری بالاتر از 

 (.  1393باشد )محسنين و اسفيدانی،  4/0ها زير عاملی آن

 در روش تحليل عاملی تأييدی، نخست لازم است ترا روايری سرازه  مرورد مطااعره قررار گرفتره ترا مشرخص شرود          

برار   دقت لازم برهوردار هستند. به اين شکل که های موردنظر هود ازگيری سازهشده برای اندازهنشانگرهای انتخا 

ثبت باشرد. در  مو  01/0در سطح  58/2و  05/0در سطح  96/1بالاتر از  tعاملی هر نشانگر با سازه هود دارای مقدار 

طرور کره در   گيری آن سازه يا صفت مکنون برهوردار اسرت. همران  اين صور  اين نشانگر از دقت لازم برای اندازه

ربوط به هود هسرتند و ايرن   ملی مناسبی بر متغير مکنون مها دارای بار عامشخص است تمامی گويه 8شماره جدول 

متناظر با هر بار عاملی بيشرتر   tديگر ، مقدار عبار دار هستند؛ بهمعنی 01/0بارهای عاملی با توجه نمره تی در سطح 

گيری ندازهتوان گفت اين نشانگرها از دقت لازم برای ااست. درنتيجه، می 01/0( در سطح 58/2از مقدار بحرانی آن )

گيرری از دو معيرار پايرايی    هرای انردازه  های مربوط به هود  برهوردار هستند. در ادامه برای بررسی پايايی مدلسازه

( 8) طرور کره در جردول   باشرد. همران   70/0ترکيبی و آافای کرونباخ استفاده  شد. مياان اين دو معيار بايد برالاتر از  

ی نظام آموزش و تربيت بالاتر از دشتاين( و آافای کرونباخ تمامی متغيرهاگل -داوينp مشخص است، پايايی ترکيبی)

 گيرد.   گيری مورد تائيد قرار میاست اذا، پايايی مدل اندازه 70/0

گيری از روايی همگرا و روايی واگرا استفاده گرديرد. بررای بررسری روايری     همچنين، برای بررسی روايی مدل اندازه
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 40/0( استفاده شده است. مياان اين شاهص بايد برالاتر از  AVEشده )واريانس استخرا  همگرا از شاهص ميانگين 

بيشتر است که هود دايل بر روايی  50/0در مورد همه متغيرها از مياان   AVEباشد. با توجه به جدول زير، شاهص 

گيرری، در  اگرای مدل اندازهعلاوه، جهت بررسی روايی تشخيصی يا وگيری است. بههای اندازههمگرای مناسب مدل

رود کره متغيرهرای   شرود. طبرا ايرن شراهص، انتظرار مری      از آزمون بار عرضری اسرتفاده مری     smart-PLSافاار نرم

پذير روی سرازه مربروط   پذير مربوط به ي  سازه هاص، بار عاملی بيشتری نسبت به ساير متغيرهای مشاهدهمشاهده

گيری ديگر داشته باشند. با توجره بره آنکره    های اندازهبار عرضی کمتری بر مدلديگر، عبار به هود داشته باشند؛ به

شود، بنابراين در ايرن  ها و پيامدها میها، فرآيندها، هروجیبعد/ رکن شامل: ورودی 4ااگوی مفهومی پژوهش دارای 

ضرمناً برار   شرده اسرت.   به هر ي  پرداهتره  ( 9)شود که در جدول گيری مرتبه اول بررسی میمدل اندازه 4پژوهش 

های پژوهش جهت بررسی پايايی و روايی سازه ای به شر  جردول ذيرل آورده شرده اسرت.     عاملی هري  از سنجه

است، در نتيجره مری تروان پايرايی و      4/0شود بارهای عاملی متغيرها همگی بالای همانطور که در جدول ملاحظه می

 ييد کرد.نيا تا های مدل پژوهش راای سنجهروايی سازه

 بارهاي عاملی متغيرهاي هر سازه :9شماره جدول 

 بار عاملی عامل  موافه ها ابعاد
 آافای

 کرونباخ  

ضريب 

پايايی 

 همگون

(rho_a) 

ضريب 

قابليت 

 اطمينان 

(cr) 

 AVEجذر

داد
ن 
رو
ی/د

ود
ور

 

 مبانی و منابع سيستم 

 0.602 1عامل 

0.938 0.942 0.945 0.491 

 0.712 2عامل 

 0.798 3عامل 

 0.845 4عامل 

 اسناد جهت ساز

 0.692 5عامل 

 0.721 6عامل 

 0.73 7عامل 

 0.717 8عامل 

 0.664 9عامل 

 شناسايی و معرفی مديران 

 راهبردی جهت اموزش 

 0.633 10عامل 

 0.774 11عامل 

 0.67 12عامل 

 0.611 13عامل 

 تعيين پيش نيازها 

 و ااااما   سيستم 

 0.714 14عامل 

 0.509 15عامل 

https://saeedansarifar.blog.ir/1401/04/30/%D8%B6%D8%B1%DB%8C%D8%A8-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D9%87%D9%85%DA%AF%D9%88%D9%86-Rho-%D8%AF%D8%B1-%D9%85%D8%AF%D9%84-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%85%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%84%D8%A7%D8%AA-%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D9%88%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%B3-%D9%85%D8%AD%D9%88%D8%B1-%D8%A8%D8%A7-%D9%86%D8%B1%D9%85-%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%D8%B1-smart-PLS
https://saeedansarifar.blog.ir/1401/04/30/%D8%B6%D8%B1%DB%8C%D8%A8-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D9%87%D9%85%DA%AF%D9%88%D9%86-Rho-%D8%AF%D8%B1-%D9%85%D8%AF%D9%84-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%85%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%84%D8%A7%D8%AA-%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D9%88%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%B3-%D9%85%D8%AD%D9%88%D8%B1-%D8%A8%D8%A7-%D9%86%D8%B1%D9%85-%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%D8%B1-smart-PLS
https://saeedansarifar.blog.ir/1401/04/30/%D8%B6%D8%B1%DB%8C%D8%A8-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D9%87%D9%85%DA%AF%D9%88%D9%86-Rho-%D8%AF%D8%B1-%D9%85%D8%AF%D9%84-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%85%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%84%D8%A7%D8%AA-%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D9%88%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%B3-%D9%85%D8%AD%D9%88%D8%B1-%D8%A8%D8%A7-%D9%86%D8%B1%D9%85-%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%D8%B1-smart-PLS
https://saeedansarifar.blog.ir/1401/04/30/%D8%B6%D8%B1%DB%8C%D8%A8-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D9%87%D9%85%DA%AF%D9%88%D9%86-Rho-%D8%AF%D8%B1-%D9%85%D8%AF%D9%84-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%85%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%84%D8%A7%D8%AA-%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D9%88%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D9%86%D8%B3-%D9%85%D8%AD%D9%88%D8%B1-%D8%A8%D8%A7-%D9%86%D8%B1%D9%85-%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%D8%B1-smart-PLS
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 0.692 16عامل 

 0.762 17عامل 

 0.692 18عامل 

ش
داز
/پر
ند
رآي
ف

 

 نياز سنجی 

 آموزشی و تربيتی

 0.729 19عامل 

0.92 0.929 0.932 0.483 

 0.761 20عامل 

 0.771 21عامل 

 برنامه ريای 

 آموزشی و تربيتی

 0.648 22عامل 

 0.751 23عامل 

 0.597 24عامل 

 0.788 25عامل 

 0.715 26عامل 

 اجرای برنامه های

 آموزشی و تربيتی 

 0.776 27عامل 

 0.575 28عامل 

 0.756 29عامل 

ارزيابی دوره های 

 آموزشی

 0.454 30عامل 

 0.508 31عامل 

 0.659 32عامل 

 0.811 33عامل 

داد
ن 
رو
 /ب
جی
رو
ه

 

 توسعه شايستگی

 عمومی مديران 

 0.688 34عامل 

0.891 0.893 0.912 0.535 

 0.692 35عامل 

 توسعه شايستگی

 مديريتی مديران 

 0.812 36عامل 

 0.76 37عامل 

 0.692 38عامل 

 0.713 39عامل 

 يستگی توسعه شا

 مکتبی مديران

 0.697 40عامل 

 0.748 41عامل 

 0.771 42عامل 

ها
مد
پيا
ج/
تاي
ن

 

 پيامد ها فردی 

 0.846 43عامل 

0.926 0.937 0.936 0.501 

 0.55 44عامل 

 0.807 45عامل 

 0.727 46عامل 

 0.544 47عامل 

 0.649 48عامل 

 امدهای گروهیپي

 0.764 49عامل 

 0.659 50عامل 

 0.813 51عامل 
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 0.563 52عامل 

 پيامدهای سازمانی

 0.812 53عامل 

 0.566 54عامل 

 0.836 55عامل 

 0.714 56عامل 

 0.647 57عامل 

 

 معيارهاي نيکویی برازش مدل پژوهش

 

 معيارهاي نيکویی برازش مدل پژوهش :10ماره ش جدول

 نتيجه مقدار مشاهده شده محدوده قابل قبول متغيرها

1SRMR 
 08/0کمتر از 

(Hu & Bentler, 1999) 

075/0 

 
 برازش مناسب

d-ULS 
 95/0کمتر از 

(Henseler et al, 2015) 
 برازش مناسب 290/0

d-G1 
 95/0کمتر از 

(Henseler et al, 2015) 
 برازش مناسب 327/0

d-G2 
 95/0کمتر از 

(Henseler et al, 2015) 
 برازش مناسب 172/0

Chi-square 
 96/1بيشتر از 

(Hu & Bentler, 1999) 
 برازش مناسب 987/4

2NFI 
 25/0بيشتر از 

(Bonett & Bentler, 1999) 
 برازش مناسب 581/0

وری آی جمعهاتوجه به مقادير بدست آمده، داده دهند. باهای برازش مدل پژوهش را نشان میجدول فوق شاهص

دل مز براورد احاصل  گيری متغيرهای پنهان از کفايت و برازش لازم برهوردارند و در نتيجه، نتايجشده برای اندازه

 باشد.پژوهش، قابل اتکا و مورد اعتماد می

 

 هاپیشنهادگیری و نتیجه

                                                           
1 Standardized Root Mean Square Residual 
2 Normed Fit Index 
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 :ری شاملعا  نظابتدا با انجام مطاا برای مديران راهبردی عراق، در فرآيند طراحی نظام مطلو  آموزش و تربيت

 وزش و تربيتابعاد و عناصر نظام آم ،اطلاعاتیهای و پايگاه هارجیو  داهلیها، مقالا  نامه پايانها، کتا  مطااعه

وايی ربا پرسشنامه تحقيا طراحی و جهت سنجش اباار تحقيا به هبرگان عرضه شد که  سپس شناسايی گرديد.

ش های مربوط به قوه نفر است که از هرکدام بخ 59يا به تعداد تحق ينا ینمونه آمار .به تاييد رسيد (1/93بالايی )

)که همگی از  نفر 10دواتی، تعداد مههای دواتی و نيضائيه، نهادهای عمومی و ساير بخشمجريه، قوه مقننه، قوه ق

ساتيد دانشگاه به انفر نيا از  9عنوان هبرگان اجرايی تحقيا و به بين مديران راهبردی بخش های ذکر شده هستند(

مطلو   ی پژوهش نظامهاافتهبراساس ي هدفمند انتخا  شدند. گيرینمونهعنوان هبرگان علمی، با استفاده از روش 

متغير  18 صلی ومتغير ا 4آموزشی و تربيتی مديران راهبردی عراق مشتمل بر چهار بعد / رکن است: ورودی ها با 

 3ی و پيامدها با متغير فرع 9متغير اصلی و  3متغير فرعی؛ هروجی ها با  15متغير اصلی و  4فرعی؛ فرآيندها با 

  متغير فرعی، است. 9متغير اصلی و 

مديران راهبردی  موزشآو نظام تربيت وثر برمدهيل و امی عوامل مت دشو یمشاهده م( 3)ل کهمان طور که در ش

بارعاملی بالای  دارای ،(1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،17،18) : عامل هایشاملون داد کشور عراق در

ش نظام تربيت روی بخش فرآيند/پرداز 926/0بوده و تاييد شده اند همچنين مجموت اين عوامل با ضريب مسير 5/0

 امل: عاملشبردی ت و آموزش مديران راهو اموزش مديران راهبردی موثر بوده اند. هود فرآيند/ پردازش نظام تربي

تاييد شده اند.و  وبوده  5/0(، دارای بار عاملی بالاتر از 19،20،21،22،23،24،25،26،27،28،29،30،31،32،33های)

وده اند و بروی هروجی مدل و نظام تربيت و آموزش مديران راهبردی موثر  862/0/0اين عوامل با ضريب مسير 

برهوردار  5/0( از بار عاملی بالای 41،42،،34،35،36،37،38،39،40آموزش با عامل های) هروجی ااگوی تربيت و

د  و عوامل روی پيامد های مدل نهايی موثر بوده ان868/0بوده و تاييد شده اندو اين عوامل با ضريب مسير 

 قرار گرفته اند.  رد تاييدمو 5/0( با بار عاملی بالاتر از 42،43،44،45،46،47،48،49،50،51،52،53،54،55،56،57)
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 مبتنی بر آماره هاي استنباطی الگو و مدل نهایی پژوهش :3شماره شکل 

 

ردی ديران راهبمنظام مطلو  آموزشی و تربيتی  ،ی پژوهشهاافتهيتجايه و تحليل آماره های توصيفی و براساس 

 4؛ فرآيندها با (درصد 83/79با متوسط مياان اهميت )ر اصلی متغي 4ورودی ها با  :عراق مشتمل بر چهار بعد / رکن

 29/76ميت )با متوسط مياان اهمتغير اصلی  3هروجی ها با ؛ درصد( 2/78متوسط مياان اهميت ) ومتغير اصلی 

ی تحقيا رسيد. به تاييد نمونه آمار درصد( 45/77با متوسط مياان اهميت )متغير اصلی  3و پيامدها با   درصد(

رسيم شده ت( 3)شکل يا  يافته های ذکر شده در ااگوی نهايی نظام آموزش و تربيت مديران راهبردی عراق جائ

 است.
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 الگو و مدل نهایی پژوهش )مبتنی بر آماره هاي توصيفی( :4شکل شماره 

شرابه سراير   مه هرای    داشت تا يافتره هرای ايرن تحقيرا برا يافتر      رواز حيث تعيين اعتبار بيشتر علمی تحقيا، ضدر ادامه 

 هری يافته هرای بر حاضر با  پژوهش یهاافتهيپژوهشگران مورد مقايسه قرار گيرد. اين بررسی صور  گرفت و نتيجه اينکه 

از  یرهر بره ب توسط صاحب نظران و پژوهشگران ديگر انجام شده است، همسو و منطبا است کره  مرتبط که  یهاپژوهش

 .شودیآنان اشاره م

اسرناد   ،یو علمر  ینر يو منابع د ی: مبانلياز قب یارکان و عناصر تيدرونداد نظام آموزش و ترب /یبعد ورود یآنجا که برا از

ارکران و   نير ا یشده است و تمرام  ینيب شينظام پ یو اجرا یساز ادهيها و ااااما  پ نهيزم شيطر ، پ رانيجهت ساز، فراگ

 1کنری و ريرد   یپژوهش با پژوهش هرا  نيا یها افتهي نيبنابرا است، دهيرس رگانهب دييبه تا يیبالا تياهم بيعناصر با ضر

 (؛ 1395) يیمورارو يزاده و ت ینقر (؛ 1394) زاده فررد و همکراران   یقاضر (؛ 1383) یهراسران  (؛1390) نژاد ميرح(؛ 1992)

 منطبا است.   (1393) یرسپاسيو م (1375) دولان و همکاران

 ديير بره تا  يیعراق کره برا نمرره برالا     یجمهور یراهبرد رانيمد تيترب پردازش نظام آموزش و /نديو عناصر بعد فرآ ارکان

 یابير و ارز یآموزشر  یدوره هرا  یاجرا ،یآموزش یايبرنامه ر ،یآموزش یازسنجيمشتمل است بر: ن ده،يرس ايهبرگان تحق

 سرعاد   (؛1384) و اجارگراه  یهمچرون: فتحر   یپژوهشرگران  یها افتهيمنطبا است بر  ايتحق جيبخش از نتا ني. ایآموزش

                                                           
1 . Kenney & Reid 
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(؛  ورنررر و 1994) 1(؛  گريفيتررا و ويليرراما1369) وسررت چرررچمن(؛ 1379) عبرراس زادگرران(؛ 1381) بنرردعلاقرره (؛1379)

   (.1389) نژاد ميرح( و 1385) انيعباس(؛  2009) 2دسيمون

هرد کره   د یشرکل مر   رانيمرد  یها یستگيشا یعراق را ااگو یراهبرد رانيمد تينظام آموزش و ترب یبرونداد/ هروج بعد

. ابعراد، موافره هرا و    یمکتبر  یهرا  یستگيو شا یتيريمد یها یستگيشا ،یعموم یها یستگيمشتمل است بر سه بخش شا

 یپژوهشرگران  یهرا  افتره يبعرد برا    نير ا یها افتهي. ديرس ايتحق دهبرگانييبه تا يیبالا بيبا ضر ايبعد ن نيا یشاهص ها

 (؛  2009) 6(؛ هاستد و پااور2011) 5؛ ياهيا و همکاران(2011) 4اد(؛ هورنادی و اب2008) 3(؛ واچ1385) نايهمچون: راب

 نطبا است.( همسو و م1395) زاده و همکاران ینق(؛ 1397) یسلطان(؛ 1389) سيد نقوی و قاسمی(؛ 1388) آرمسترانگ

 یامردها يپ ،یفررد  یامردها يعراق مشتمل است بر سره بخرش: پ   یراهبرد رانيمد تينظام آموزش و ترب جينتا /امدهايبعد پ 

. ديرسر  ديير بره تا  یيبالا نيانگيپژوهش با اجمات هبرگان و با م یمدل اصل ليتحل نديکه در فرآ یسازمان یامدهايو پ یگروه

 یقاضر (؛ 1395) زاده و همکراران  یهمچرون: نقر   یپژوهشرگران  یها افتهيها، همسو و هماهنگ است با  افتهيبخش از  نيا

 .(1381) علاقه بند ( و1369) وست چرچمن(؛ 1394) زاده و همکاران

 در ادامه، پيشنهادهايی منتج از يافته های پژوهش ارائه می شود:

 الف ـ پيشنهادات به مسئولين امر:

 سرت اصرول   و مبانی آموزشی است که پيشنهاد می شرود فهر  اصولظام آموزشی و تربيتی نيازمند ي  سلسله هر ن

   و مبانی آموزشی تهيه شود.

  ردی جهرت و راهبر  اقداما  اساسری راهبردهای پيش بينی شده در اين تحقيا، مستلام تعيين اجرای سياست ها و 

 تحقا سياست ها و ارهبردهاست که پيشنهاد می شود فهرست اين اقداما  تهيه شود.

     ر ايرن مردل   دکره  به مسئولان امر پيشنهاد می شود در کوتاه ترين زمان ممکن به سازوکارهای پيراده سرازی نظرام

 اهتمام لازم را مبذول دارند.ی شده پيش بين

   يتی جهت توسعه شايستگی های مديران راهبردی در هر سه حوزه شايستگی های عمومی، شايستگی هرای مردير

ربيتری ارائره   تی آموزشری و  هرا روشو  هاشيوهفهرستی از تکني  ها، پيشنهاد می شود و شايستگی های مکتبی، 

 شود.

  رشناسران  ، مرديران و کا ، با توجه به بازهوردها و ارزيابی های اساتيد، فراگيرانی ذکر شدههاشيوهپيشنهاد می شود

 آموزشی سه سال پس از اجرای دوره ها، مورد بررسی و بازنگری قرار گيرد.

     ق در ير   پيشنهاد می شود پس از استقرار و پياده سازی نظام آموزش و تربيت مرديران راهبرردی جمهروری عررا

 بعراد فرردی، گروهری   اه آثار، نتايج، پيامدها و مياان اثربخشی دوره های آموزشی مديران در ساا 5تا  3بازه زمانی 

 و سازمانی )برابر موافه های تعيين شده(، مورد سنجش و ارزيابی قرار گيرد.  

 

                                                           
1 . Griffiths and Williams 

2 . Werner & desimone 

3 . Welch 

4 . Hornaday & Aboud 

5 . Yahya & et. Al. 
6 . Hustedde. R & Pulver. G 
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 منابع

ــدو ،(1388) داوود ،یآقامحمررد .1 ــرد  نیت ــيتربراهب ــ و یت ــگاهدان یآموزش ــاش ــر يه ــاين يافس ــلح  يروه مس

 ی.ملدفات یعاادانشگاهتهران:  ،رانیا یاسلام يجمهور

 یپاسـداران انقـلاا اسـلام    سـااه  رانیمـد و فرمانـدهان   یتعـال  يالگـو  ينظـر  يهیپا ،(1390) محمد ،یازگل .2

يت و برنامرره ريررای حمرردی، دانشررکده مررديرم، برره راهنمررايی ابواافضررل رسررااه دکتررری ،میکــر قــرآن منظــر از

 دانشگاه امام حسين )ت(

 ـ ،(1381) یمجتب ،یاسکندر .3  ـز و حـج  سـازمان  رانیمـد  يتوانمندسـاز  يالگـو  نيـي تبو  یطراح رسرااه  ، ارتی

 تهران.دانشگاه ،یدکتر

، ات التفکيـر اسـتراتيجيات تـدریس التربيـه الدینيـه ایسـلاميه و تنميـه مهـار        (،2015) بلير  حمردی   ،اسماعيل .4

  .دجله دار ،)عمان( الاردن ،ه الاوایااطبع

هررارم، ، دوره چتحــول اداريآمرروزش عنصررر اساسرری توسررعه منررايع انسررانی،   ،(1376زاده، سرريد محمررد )برراقری .5

 ، سايت مرکا تحقيقا  کامپيوتری علوم اسلامی.14شماره 

 ،)عمران(  لاردنا ،لـی اداره الجـوده الشـامله و مسسسـات التعلـيم العـالی، الطبعـه ایو       (،2015) راضريه  ،بوزيان .6

 .مرکا ااکتا  الاکاديمی

 ـارائـه الگـوي مـدیریت راهبـردي ترب     ،(1394محمرد )  یعلر  ،يیکوتنرا  یجلاا .7 هاي و آمـوزش در دانشـگاه   تي

 یگاه عراا زاده فررد، دانشر   یقاضر  نياارد  اءيضر  ديدکترر سر   يیبره راهنمرا   ،یرسرااه دکترر   ،رمسلح کشـو  روهايين

 یدفات مل

 شررهينددر ا رانيمررد یسررتگيشا یااگررو ،(1391برررزو ) ی،بوزنجرران یفرهرر ؛رضررامحمد ی،سررلطان ؛ريررام ی،رچيحصرر .8

 17شماره  5کل ناجا، سال  یبازرس ،یفصلنامه نظارت و بازرس، یظله ااعاا مدی مقام معظم رهبر

 ـ ،(1390) مينژاد، ابرراه  ميرح .9  ـ بيآس  ـبن رانیآمـوزش مـد   نـد یفرآ یشناس و  یممستضـعفان انقـلاا اسـلا    ادي

)ت(،  نيسرردانشررگاه جررامع امررام ح ،یاسررکندر یدکتررر مجتبرر يیبرره راهنمررا ،یرسررااه دکتررر ،نــهيبه يارائــه الگــو

 تهران.

 ،لاواررریااطبعررره ا ،ایداره ایســـتراتيجيه و تحـــدیات ایلفيـــه  ال ال ـــه (،2015) صرررااح عبداارضرررا ،رشررريد .10

 .دار اامناهج النشر و ااتوزيع ،الاردن)عمان(

 ـ  ،(1382رمضانی، محمد ) .11 اي ردي نظـام آمـوزش نهاجـا و ارائـه الگـوي بهينـه بـر       تعيين شاخص هـاي عملک

  1382، دانشگاه عاای دفات ملی، رسااه دکتری، آن

 ر ااحامررد النشررردا ،الاردن)عمران(  ،ااطبعرره الاوارری ،دراســات فــی اداره التربيـه الخاصــه  (،2019) نهلرره ،ااسربعی  .12

 .و ااتوزيع

 یکررربررر منظومرره ف یمبتنرر تيريو مررد یدهفرمانرر یارهررايو مع هررايژگياحصرراء و ،(1397محمدرضررا ) ،یسررلطان .13

 يراهبــرد تیریمطالعــات مــد یپژوهشــ یفصــلنامه علمــمحترروا(،  ليرربررر اسرراس روش تحل (یامررام هامنرره ا

 69-95. صص 1397، بهار 5سال دوم، شماره  ،یدفاع مل



 

 

32 

لم
 ع
امه
صلن
ف

 ی
  
اعا
طا
م

ی 
ه ا
شت
ن ر
بي

يريمد
 ت

رد
اهب
ر

 ،ی
ره 
ما
ش

ن 
ستا
زم

14
03

 

(، 1397سرررلطانی، محمدرضرررا؛ نيکوکرررار، غلامحسرررين؛ پاشرررايی هولاسرررو، امرررين؛ هليلررری، احمدرضرررا )      .14

 یز ااگررومسررلح  بررا اسررتفاده ا  یروهرراين یاز مراکررا نظررام  یکرريدر  یسررازمان یهرراآمرروزش یشناسرربيآسرر

"FPSS" ،438 -411، صص 1397، تابستان 2، شماره 16، دوره مدیریت فرهنگ سازمانی. 

ــردي     ،(1399سررليمی، حسررين ) .15 ــطو  راهب ــارگزاران س ــارگيري( ک ــوزش و بک ــت، آم ــامين )تربي ــام ت نظ

ــرا  ــران در ت ، ، برره راهنمررايی دکتررر احمررد وحيرردی رسررااه دکتررری، ز انقــلاا اســلامیجمهــوري اســلامی ای

 دانشکده امنيت ملی دانشگاه عاای دفات ملی.

 .يمیمرکا ااکتا  الاکاد ،الاردن )عمان( ،ااطبعه الاوای ،اداره المعرفه (،2015) بوران ،سميه .16

تشرارا   اول، تهرران، ان  ، چرا  معمـاري منـابع انسـانی    ،(1389) نقروی، ميرر علری و قاسرمی، حميرد رضرا       سيد .17

 جهاد دانشگاهی.

از  (، تعلرريم و تربيررت مبتنرری بررر آيررا  و روايررا     1392شرريخانی، محمداسررماعيل و ملکرروتی، محمرردجواد )   .18

 .11، سال سوم، شماره سراج منيرديدگاه شهيد مطهری، 

ــت  (،1383) صرردری، سرريد صرردراادين .19 ــان دول ــوزش کارکن ــام آم ، چررا  اول،  تهررران : معاونررت توسررعه  نظ

 .مديريت و سرمايه انسانی سازمان مديريت و برنامه ريای کشور

ر، تهررران، چررا  ، شرررکت سررهامی انتشرا هـا نيــاز ســنجی آموزشــی ســازمان(، 1381) تررز زاده  زادگرران،عبراس  .20

 .اول

 ، تهران، نشر روان.مبانی نظري واصول مدیریت آموزشی(، 1381علاقه بند، علی )  .21

عـد المکـانی   التخطـيط لـلاداره ایسـتراتيجيه ) مـع الترکيـز علـی الب       مدخل فـی  (،2021) علی کريم ،امریااع .22

 .دار دجله ،الاردن )عمان( ،ااطبعه الاوای ،ایستراتيجی (

ربيرت  (، طراحری مردل نظرام آموزشری مرديران اجرايری آمروزش و پررورش، دانشرگاه ت         1375فانی، علری اصرغر )   .23

 .، دانشکده علوم انسانیدکتري مدیریت دولتیرساله مدرس، 

انررداز جانبرره  .ا.ا در چشررمهمرره یرهنامرره بازدارنرردگ یطراحرر نرردي(، فرآ1394) نيمحمدحسرر ،یجهرمرر یقنبررر .24

 .50شماره  ادهم،يسال س ،یدفاع يراهبرد قاتيمرکز تحقکشور،  سااهستيب

، 42ارهشررم ،انيــمجلــه مرب ،یبررر نقررش اسررتاد و مربرر ديررمحررور بررا تأک تيرر(، آمرروزش ترب1391بهررااد، ) ،یکرراظم .25

 73-86صص

ــاهيم   (،2018) کمرراش، يوسررف لازم .26 ــاد ، مف ــات، مب ــيم نظری ــتعلم و التعل ــتراتيجيات ال  ،لاوارر ااطبعرره ا ،اس

   .دجله دار ،الاردن )عمان(

ــردي توســعه ســرمایه انســانی (، 1392مازنرردرانی، رضررا ) .27 مررام ادانشررگاه  ،رسررااه دکتررری، طراحــی نظــام راهب

 حسين )ت(.

ــداقل   (، 1393محسررنين، شررهريار؛ اسررفيدانی؛ محمررد رحرريم، )   .28 ــرد ح ــر رویک ــی ب ــاختاري مبتن ــادیت س مع

 تهران: نشر کتا  مهربان. .Smart-PLSمربعات جزیی به کمک نرم افزار 
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