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 چکیده
 نیا اسرت. یمعادلات سراختار یسرازبا اسرتااده از مدل  یسرازمان برر  خدمات ک یدر    یمنابع انسران ینظام آموزش و بهسراز  یشرناسربیمدل آسر  یتجرب  یهدف پژوهش حاضرر، اعتبارسرنج

بانک رفاه کارگران    رانیشامل معاونان و مد  یانجام شرد. جامعه آمار یبر حداقل مربعات جرئ  یمبتن  یسراختار یسرازمدل  کردیبا رو یروش، کم ثیو از ح  یپژوهش از نظر هدف کاربرد

 1۵و   یمؤلاه اصرل  ۵در قالب   هیگو  ۶4سراخته مورتمل بر  ها پرسرورنامه مح  داده  یگردآور  برارانتخاب شردند. ا یاخوشره  یریگنار به روش نمونه  ۲۹1نار( بود که  1۲00در سرحح کورور )

 ج ینترا  انجرام گرفرت.  SmartPLS 3افرار  هرا برا نرمداده  لیرشرررد. تحل   د ییرتر   AVEو    یبیترک ییایرکرونبرا،، پرا یابرار برا اسرررتاراده از آلارا ییایرهمگرا و واگرا و پرا  ییبود. روا  یمؤلاره فرع

اجرا و   ،یطراح  ،یازسرنجین ،یآموزشر  یو رهبر یاسرتگذاریشرامل سر یو پنج مؤلاه اصرل  یمنابع انسران  ینظام آموزش و بهسراز  یشرناسربیآسر  ریمتغ نیب  یرهایمسر  ینوران داد تمام یسرازمدل

مدل  یکردند. شراخ  برازش کل   د ییمناسرب مدل را ت   ینییقبول، قدرت تبقابل  نییتع  بیمعنادار و ضررا t  ریم اد  لا،با  ریمسر بی(. ضرراp<0.05آموزش، معنادار هسرتند ) یهابرنامه  یابیارزشر

(GOF=0.601حراک )لیرتحل   یمعتبر برا  یعنوان چرارچوببره توانرد یمحلوب برخوردار اسرررت و م  ینییو قردرت تب  یسرررازه، برازش کل   ییاز روا  یورررنهرادیمردل پ مردل بود. یاز برازش قو  ی  

 .ردیها مورد استااده قرار گدر سازمان یمنابع انسان یآموزش و بهساز یهابیمند آسنظام
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Abstract 
This study aimed to empirically validate a pathology model of the human resource training and development system using structural 

equation modeling. This applied, quantitative study employed a partial least squares structural equation modeling approach. The statistical 

population consisted of deputies and managers of Refah Kargaran Bank across Iran (N=1200), from whom 291 participants were selected 

using cluster sampling. Data were collected through a researcher-developed questionnaire comprising 64 items organized into five main 

dimensions and fifteen subcomponents. Convergent and discriminant validity, along with reliability indices including Cronbach’s alpha, 

composite reliability, and AVE, were confirmed. Data analysis was conducted using SmartPLS 3 software. Structural model results 

indicated that all paths between the latent construct of training and development system pathology and the five core dimensions—

educational policymaking and leadership, needs assessment, program design, program implementation, and program evaluation—were 

statistically significant (p<0.05). High path coefficients, significant t-values, and acceptable coefficients of determination supported the 

explanatory power of the model. The overall goodness-of-fit index (GOF=0.601) demonstrated a strong model fit. The validated model 

shows strong construct validity, explanatory power, and overall fit, and can serve as a robust analytical framework for systematically 

diagnosing and improving human resource training and development systems in organizations. 
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 مقدمه 

انسان  یآموزش و بهساز   ر، یاخ  یهادر دهه  بن  یکیعنوان  به   ی منابع  ارکان  پژوهوگران و    نده یها مورد توجه فراسازمان  ی راهبرد  ت یریمد  ن یادیاز 

  ت یبه مر  یالم  ای  یکیریف  یهاهیصرفاً با اتکا به سرما  توانندینم  گریها دسازمان  ،یامروز  داریو ناپا  یرقابت  یهاطیقرار گرفته است. در مح  رانیمد

تغ  رنده یادگیتوانمند،    یانسان  هیبلکه سرما  ابند،یدست    داریپا  یرقابت با  مهم   رات،ییو سازگار  تبد  نیتربه  ارزش  ا  لیمنبع خل   است. در    ن یشده 

رفتارها، تعهد    ها،شنگر  ی ارت ا یبرا یدیکل  یانت ال دانش و مهارت، بلکه سازوکار  ی برا  ی تنها ابرارنه  یمنابع انسان  یچارچوب، آموزش و بهساز

م  یسازمان محسوب  کارکنان  عملکرد  پژوهو(Armstrong & Taylor, 2020; Truitt, 2011)  شودیو  شواهد  م  ی.  که    دهدینوان 

م  یگذارهیسرما بهره   تواند یهدفمند در آموزش  بهبود  تع  یو عملکرد سازمان  ینوآور  ،یوربه  ن ش  و  اه  یاکننده ن ییمنجر شود  تح      داف در 

 .(Beugelsdijk, 2008; Sung & Choi, 2018) کند  اایها اسازمان یراهبرد

از    یاری. در بسشودیمورد انتظار منجر نم جیهمواره به نتا  یمنابع انسان  یکه آموزش و بهساز  دهد یها نوان ماز سازمان  ی اریتجربه بس  ن، یوجود ا  با

را به    رانشکاف، توجه پژوهوگ  ن ی. اشودیها مواهده مآن   یواقع  ی امدهایو پ  ی آموزش  ی هاشده برنامه اهداف اعلام   انیم  ی موارد، شکاف معنادار

و    هایموانع، کاست  نییو تب  لیتحل  ،ییکه بر شناسا  یمعحوف ساخته است؛ ماهوم  «یمنابع انسان  ینظام آموزش و بهساز  یشناسب یسمت ماهوم »آس

فرا  یساختار  یهااختلال  نظام  یندیو  دارد    یسازمان  یآموزش  یهادر  .  (Habibi et al., 2020; Pourasad et al., 2020)تمرکر 

 یعملکرد  ی هابه بحران  ی آموزش  یهای که ناکارآمداز آن   ش یپ  کوشد یگرانه است که مو اصلاح   رانه یوگ یپ  یکردیمعنا، رو  نیدر ا  یشناسبیآس

 . (Divdar & Soleimanpour Omran, 2020) کند  تیریو مد  ییها را شناساشوند، آن  لیتبد

مواجه    یمتعدد  یهابا چالش  یدولتو شبه  یدولت  یهااز سازمان  یاریکه نظام آموزش کارکنان در بس  دهدینوان م  رانیشده در اانجام   یهاپژوهش 

 رمنسجمی غ  یطراح  ،یعلم  یازسنجیکلان سازمان، ضعف در ن  یآموزش و راهبردها   انیمؤثر م  وندیبه ف دان پ   توانیها مچالش   ن یاست. از جمله ا

اجرا  ،یآموزش  ی هابرنامه ارزش  ییموکلات  نظام  نبود  کرد    یابیو  اشاره   Pourasad et al., 2020; Zabihi & Erfanian)اثربخش 

Khanzadeh, 2010)منابع    یشود و ن ش آن در بهساز  لیاثر تبدو کم   برنه یهر  یتیمسائل موجب شده است که آموزش در عمل به فعال  نی. ا

 ی ساعات آموزش  ایها  تعداد دوره   شیمنظر، صرف افرا  نی. از ا(Dibavajari & Nouri Kelkhoran, 2021) طور کامل مح   نگردد  به   یانسان

 باشد.   یامروز یهاسازمان ده ی چیپ یازهای ن ی پاسخگو تواندیها، نمآن  یانسجام و اثربخو ت،ی ایبدون توجه به ک 

نوان    Yangاند. پژوهش  کرده   دیت ک   یآموزش سازمان  یهادر نظام   ییو اجرا  یبر وجود موکلات ساختار  یمحالعات متعدد  رین  یالمللن یسحح ب  در

 ,Yang)دارند   ی محدود  یشغل و سازمان، اثربخو  یواقع یازها یعدم انحباق با ن  لیبه دل  دیآموزش کارکنان جد  یهااز برنامه   ی اریکه بس  دهدیم

2023).  
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Lee  چارچوب  رین ارائه  چالش   یبرا   یبا  بر  شرکت  یهاغلبه  بازنگر  ،یآموزش  ضرورت  رو  یبر  به  یسنت  یکردهایدر  حرکت  و    ی سوآموزش 

با راهبرد سازمان ت ک   یمبتن  ر،یپذانعحاف   یهایطراح   ی ناکارآمد  ه که مسئل   دهد ینوان م  هاافته ی  ن ی. ا(Lee, 2023)  کندیم  دیبر داده و همسو 

 . رودیمعاصر به شمار م یهادر سازمان ریفراگ یاده یبلکه پد ست،یبخش خاص ن کی  ایکوور  کیآموزش، محدود به 

ا  در به  آسچالش   ن یپاسخ  ماهوم  بهساز  یشناسبیها،  و  آموزش  انسان  ینظام  تحل  کیعنوان  به   یمنابع  است.    یلیچارچوب  شده  محرح  جامع 

نگاه  ،یشناسبیآس به نظام   یبا  نه  را  آموزش  مجموعه مند،  فعال  یاعنوان  به   یهاتیاز  بلکه  س  وستهیپهمبه   یاعنوان چرخهمنارد،    ، یاستگذاریاز 

  ن یاز ا ک یکه اختلال در هر  کندیم دیت ک  کردیرو نی. ا(Saber et al., 2024)  دهدیقرار م یمورد بررس یاب یاجرا و ارزش ،یطراح ،یازسنجین

 یی اند با شناساتلاش کرده  ریاساس، محالعات اخ نیآن را کاهش دهد. بر هم  یقرار دهد و اثربخو ریرا تحت ت ث  یکل نظام آموزش تواندیها محل ه

 Al-Houe'i et al., 2024; Shakeri)نظام ارائه دهند    نیو اصلاح ا  لیتحل   یبرا  یماهوم  ییهامدل  ،یآموزش  یهاب یآس  یها و ابعاد اصلمؤلاه 

et al., 2023) . 

را ارائه    یمنابع انسان  ینظام آموزش و بهساز  یشناسب یآس  ی هامدل  نیتراز جامع  یکی  ب،یفراترک   کرد یو همکاران با استااده از رو  Saber  پژوهش

  و ها برنامه  یاجرا  ، یآموزش و بهساز  یهابرنامه   یطراح  ،یازسنجین  ،یآموزش  یو رهبر  یاستگذاریشامل س  یمدل، پنج مؤلاه اصل  نیکرده است. ا

مند  نظام  ع یتجم  هی مدل در آن است که بر پا  ن یا  ت ی. اهم(Saber et al., 2024)   کندیم  یمعرف  یشناسبیآس  ید یعنوان ابعاد کلرا به   یابیارزش

شده است،    دیت ک   یشناختروش  اتیگونه که در ادبحال، همان   نیبرخوردار است. با ا  ییبالا  یبنا شده و از انسجام نظر  نیویپ  یپژوهو  یهاافتهی

ابرارها  لیتبد  ی برا  یماهوم  ی هامدل به  م  یتجرب  یاعتبارسنج  ازمندین   ،یکاربرد  ی شدن  تا  آن   رانیهستند  داده انحباق  با  ها سازمان  یواقع  یهاها 

 . (Armstrong & Taylor, 2020)موخ  شود  

گووده است. استااده از   یمنابع انسان  تیر یمد  یرو  ش یرا پ  ید یجد  یهااف   ن،ینو  یلیتحل  ی تحولات فناورانه و ظهور ابرارها  ر،یاخ  یهاسال  در

  م ها را فراهن اط ضعف آن  ییو شناسا یآموزش یهاعملکرد نظام تر  یدق شی امکان پا ،یکلان و هوش مصنوع یهاداده  ،یانسان هیسرما یهالیتحل

  یمنابع انسان یآموزش و بهساز یهادر نظام  یتحولات، ضرورت بازنگر نی. ا (Mahade et al., 2025; Meyer et al., 2025)کرده است 

  ی صورت تجربکه بتوانند به   یشناسب یآس  یها مدل   ،یحیشرا  نی بر داده و شواهد را دوچندان ساخته است. در چن  یمبتن   یکردهایرو  یسوو حرکت به 

 کنند.  اایا یتیریمد یهایریگمیدر تصم ین ش مهم  توانند ی اعتبار خود را نوان دهند، م

  Miriدارند.    د یو تحول در نظام آموزش ت ک   یمنابع انسان  یوربهره   یارت ا  ت یبر اهم  یو اسناد بالادست  یتحولات کلان آموزش  ر،ین  رانیبستر ا  در

  ی راهبرد  یکردهایبر رو  یمبتن  ی و آموزش  یتیریمد  یهامستلرم است رار نظام   ،ی منابع انسان  یوربهره   شیو افرا  یکه تح   تحول آموزش  دهد ینوان م

کارکنان و بهبود نگهداشت    یبه توانمندساز تواندیم  یاند که آموزش زماننوان داده  یداخل  یهاپژوهش   نی. همچن(Miri, 2025)است    یو علم
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انسان  یراهبرد  تیریها منجر شود که در چارچوب مدآن  Heydari)و اجرا شود    یطراح  یشغل  ریو مس  یو با توجه به فرهنگ سازمان  یمنابع 

Goujani et al., 2021; Sepahvand & Bagherzadeh Khodashahri, 2021)نظام آموزش   تر  یعم  لیبر ضرورت تحل  ها،افته ی  نی. ا

 دارند. د یآن ت ک   یهاب یآس ییو شناسا

  ی ونهادیپ  یهامدل  یکم  یاعتبارسنج  نهیدر زم  یآموزش، هنوز خلأ معنادار  یشناسبیدر حوزه آس  یو ماهوم  یا یک   یهاوجود گسترش پژوهش   با

 Divdar) اند  سازمان بسنده کرده   کی  یمورد  یبه بررس  ایاند  تمرکر داشته   هابیآس  یایک   ییبر شناسا  ای  ن یویاز محالعات پ  ی اری. بسشودیمواهده م

& Soleimanpour Omran, 2020; Habibi et al., 2020)ورفته یپ   یهاکه بتوانند با استااده از روش  ییهابه پژوهش   ازین  رو،ن ی. ازا  

 Dibavajari & Nouri)  شودیوضوح احساس مآزمون کنند، به   یصورت تجربرا به   یشناسب یآس  یهامدل  یساختار و روابط درون  ،یسازمدل

Kelkhoran, 2021; Shakeri et al., 2023)ی استااده عمل  نه یکرده و زم  ت یو عمل را ت و  ه ینظر  ان یم  وند یپ  توانند یم  ییهاپژوهش   ن ی. چن  

 ها فراهم آورند.ها را در سازماناز مدل 

شناخته    یسازمان  یهایگذارهیسرما  نیتریات یاز ح  یکیعنوان  اگرچه به   یمنابع انسان  ی که آموزش و بهساز  دهدی نوان م  اتیمجموع، مرور ادب  در

شناسا  شود،یم بدون  مد  ییاما  فرا  یساختار  یهابیآس  تیریو  واقع  تواندینم  ،یندیو  بهره   ین ش  و  عملکرد  بهبود  در  را  کند    اایا   یورخود 

(Beugelsdijk, 2008; Sung & Choi, 2018) ن یمند کردن امهم در جهت نظام   یگام  ر،ی اخ  یهاشده در سالارائه   یشناسبی آس  یها. مدل  

 ,.Al-Houe'i et al) هاست  مدل   نیاز ا  یو عمل  یعلم  یبرداربهره   یها شرط لازم براآن   یتجرب  یاما اعتبارسنج  شوند، یمحسوب م  هالیتحل

2024; Saber et al., 2024). 

 یمعادلات ساختار  یسازبا استااده از مدل   یمنابع انسان  ینظام آموزش و بهساز  یشناسب یمدل آس  یتجرب  یپژوهش اعتبارسنج  نیهدف ا ن،یبنابرا

 است.

 شناسیروش

مدیران بانک   ، وجامعه آماری بخش کمی معاونیناین مطالعه از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه اجرا کمی با رویکرد مدل ساختاری بود.  

باشد که به روش نمونه  می  291نفر و نمونه متناسب با آن براساس جدول مورگان    1200ها  که تعداد آن  ،رفاه کارگران در سطح کشور بودند

پرسش نامه با استفاده از ادبیات تحقیق های  ت و گویهلاسؤا. ابزار پژوهش حاضر پرسشنامه محقق ساخته است.  انتخاب شدند  ایخوشهگیری  

 تدوین گردید.  ب ی فراترک  کردیبر رو یمبتن یمنابع انسان  ینظام آموزش و بهساز یشناس ب یآسمدل و نتایج حاصل از 
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 ( 1403صابر و همکاران ، ) بیفراترک  کردیبر رو ی مبتن یمنابع انسان ینظام آموزش و بهساز یشناس بیآس . مدل 1شکل

بهسازی؛    و  آموزش  برنامه  آموزشی؛ نیازسنجی  رهبری  و  سیاستگذاریمؤلفه اصلی شامل    5مؤلفه فرعی و    15در قالب    گویه  64  بر این اساس،

پرسشنامه پژوهش را تشکیل دادند.  ،  بهسازی  و  آموزش  برنامه  بهسازی؛ و ارزشیابی و  آموزش  بهسازی؛ اجرای برنامه  و  آموزش   برنامه  طراحی

ای لیکرت از کاملا مخالفم با نمره یک تا کاملا موافقم با نمره پنج نمره  های پرسشنامه محقق ساخته به صورت پنچ درجههر یک از گویه

بدست آمد و روایی پرسشنامه نیز مورد تأیید قرار گرفت. همچنین برای بررسی    0.973پرسشنامه  گذاری شد. مقدار ضریب آلفای کرونباخ کل  

ها با موضوع مورد ارزیابی پرسشنامه و توانایی هر گویه در سنجش موضوع و شفاف و روان بودن شکل ظاهری هر گویه،  ارتباط مفهومی گویه

در پایان برای بررسی اعتبار  علمی مورد بررسی قرار گرفت. بدین ترتیب روایی بار دیگر تأیید شد.  پرسشنامه توسط پنج نفر از اعضای هیأت

های نیکویی بـرازش در تکنیک تحلیل عاملی تائیدی بیان گردیدند. تحلیل عاملی تائیدی تعیین میکند که آیا عوامل و  مدل پیشنهادی، شاخص

هـای هر عامل به درستی ده از تحلیل عاملی تائیدی مشخص خواهد شد آیا گویهاند. یعنی با استفا  های مربوط به درستی انتخاب شدهگویه

 تحلیل شدند.  SMART PLSافزار روش معادلات ساختاری در نرم ها از؟ که به این منظور دادهاند یا خیرانتخاب شده

 هایافته

ها با یک  کند که دادهکند تاییدی بر یک ساختار عاملی مفروض بدست آورد. یعنی تعیین میدر تحلیل عاملی تاییدی پژوهشگر سعی می

های یک سازه در پرسشنامه  ساختار عاملی معین که در فرضیه آمده هماهنگ است یا خیر. تحلیل عاملی تاییدی برای سنجش روایی شاخص

ها )سوالات( وجود دارد. به بیان دیگر، تحلیل عاملی تاییدی شود تا معلوم گردد هماهنگی و همسویی لازم بین شاخصنیز بکار گرفته می

ابزاری است برای سنجش روایی پرسشنامه. یعنی پرسشنامه چیزی را اندازه بگیرد که برای اندازه گیری آن ساخته شده است. بر خلاف تحلیل  
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های پیشین، هر عاملی با زیر مجموعه ی خاصی از عاملی اکتشافی، در تحلیل عاملی تاییدی پیش فرض اساسی آن است که مطابق با تئوری

های یک متغیر است که به بررسی میزان مناسب بودن  متغیرها ارتباط دارد. کاربرد مهم تحلیل عاملی تاییدی، بررسی برازش مدل حاوی سوال

 پردازد.آوری شده میهای گردمدل تحقیق با داده

 دهد.نمودار زیر مدل در حالت استاندارد شده بارهای عاملی و ضرایب مسیر را نشان می

 

 . مدل با ضرایب استاندارد شده بار عاملی و ضرایب مسیر)ارزیابی مدلهای اندازه گیری( 2شکل

 دهد. نمودار زیر مدل تحقیق در حالت ضرایب معناداری تی را نشان می
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 )ارزیابی مدلهای اندازه گیری(  t-Values. مدل با  ضرایب 3شکل 

 شود: ( موارد زیر بررسی میPLSبرازش مدل ) مناسبت پرسشنامه( در روش حداقل مربعات جزئی)برای 

 آلفای کرونباخ -1

 (  CRپایایی ترکیبی)  -2

 ضرایب بارهای عاملی و معناداری آن  -3

 ( AVEبررسی روایی میانگین واریانس استخراجی) -4

 ماتریس فورنل و لارکر  -5
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استاندارد شده می  اندازه گیری ضرایب  بین متغیرهای مکنون مربوطه و شاخصاز مدل  این برداشت را نمود که  ، توان  آنها  با   های متناظر 

معناداری وجود داردیا خیر. در واقع بار عاملی مقدار عددی است که میزان شدت رابطه بین یک متغیر پنهان و متغیر آشکار مربوطه   همبستگی

ها و متغیرهای شود، مقدار آماره تی بین گویهمشاهده می  3و    2های شماره  کند. همانطور که در شکل را طی فرایند تحلیل مسیر مشخص می

ها و متغیرهای متناظرشان تایید محاسبه شده است. لذا معناداری روابط بین گویه  1.96مکنون مربوط به خودشان در تمامی موارد بیشتر از  

ای در مدل احساس  باشد و نیاز به حذف گویهمی  0.4تمامی سوالات پرسشنامه بیشتر از  ن مقدار بار عاملی استاندارد شده برای  شود. همچنیمی

 شود. نمی

بدست آمده و مناسب بودن پایایی با این شاخص تایید   0.7مقادیر ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تمامی متغیرهای تحقیق بیشتر از  

نتایج  بدست آمد و مناسب بودن روایی همگرا با این شاخص تایید شد.    0.5میانگین واریانس استخراج شده متغیرها بیشتر از  میشود. همچنین  

هر متغیر در قطر اصلی قرار دارد و مقادیر همبستگی متغیرها  AVEروش فورنل و لارکر در خصوص بررسی روایی واگرا نیز نشان داد جذر 

باشد که در این تحقیق در زیر قطر اصلی قرار گرفته است. لزوم تایید روایی واگرا در این روش، بیشتر بودن قطر اصلی از مقادیر زیرین آن می 

 شود.داده و روایی واگرا به روش فورنل و لارکر تایید می این اتفاق رخ

سیاست گذاری و  ) فاکتور پنج  آیا  که   بود  خواهیم  سوال  این  دنبال  به( پرسشنامه)گیری اندازه  ابزار  آزمایش  و  تاییدی   عاملی  تحلیل  انجام  از  پس

های آموزش و بهسازی، اجرای برنامه آموزش و بهسازی و ارزشیابی  های آموزش و بهسازی، طراحی برنامهرهبری آموزشی، نیازسنجی برنامه

  با  .گرفت یا خیر  نظر  های نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی در قالب یک مدل دربعنوان آسیب   میتوان  را (  های آموزش و بهسازیبرنامه

 پذیر   امکان  بالا)مرتبه سوم(  مرتبه  تاییدی  عاملی  تحلیل  از  استفاده  با  مفهوم  این  پژوهش  پرسشنامه  در  شده  گنجانده  سوالات  نوع  به  توجه

 .دهدنمودار زیر مدل مفهومی در حالت ضرایب مسیر استاندارد شده را نشان می .بود خواهد
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 سوم مرتبه  تاییدی عاملی تحلیل مدل در شده  استاندارد  مسیر . ضرایب4شکل

 دهد. نمودار زیر مدل مفهومی در حالت ضرایب معناداری تی را نشان می
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 سوم   مرتبه یدییتا  یعامل لیتحل مدل در یت یمعنادار  بیضرا  .5شکل

 . دهدهای برازش مدل و معناداری روابط را نشان میجدول زیر شاخص
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 مدل  متغیرهای بین روابط خصوص در تی معناداری مقادیر و مسیر  ضرایب بهمراه  مدل برازش هایشاخص. 1 جدول

ضریب  مسیرها 

 مسیر 

آماره  مقدار 

 تی

سطح  

 معناداری 

متغیر   تعیین  ضریب 

 وابسته 

متغیر     𝑸𝟐مقدار  

 وابسته 

سیاست گذاری    <-  آسیب شناسی نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی  

 و رهبری آموزشی

0.832 39.860 0.00 0.693 0.289 

انسانی   منابع  بهسازی  و  آموزش  نظام  نیاز سنجی   <-  آسیب شناسی 

 های آموزش و بهسازی  برنامه

0.877 60.183 0.00 0.769 0.454 

انسانی   منابع  بهسازی  و  آموزش  نظام  شناسی  طراحی    <-  آسیب 

 های آموزش و بهسازی  برنامه

0.783 26.795 0.00 0.613 0.339 

انسانی   منابع  بهسازی  و  آموزش  نظام  شناسی  اجرای   <-  آسیب 

 های آموزش و بهسازی  برنامه

0.880 60.613 0.00 0.774 0.363 

انسانی   منابع  بهسازی  و  آموزش  نظام  شناسی  ارزشیابی   <-  آسیب 

 های آموزش و بهسازی  برنامه

0.882 72.724 0.00 0.779 0.394 

𝑮𝑶𝑭 = √𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑹𝟐̅̅̅̅ = √𝟎. 𝟒𝟗𝟏 × 𝟎. 𝟕𝟑𝟕 = 𝟎. 𝟔𝟎𝟏 
SRMR = 0.09 

 

شود، آسیب شناسی نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی از پنج زاویه یا فاکتور)سیاست گذاری و همانطور که در جدول فوق مشاهده می

های آموزش و بهسازی، اجرای برنامه آموزش و بهسازی و ارزشیابی  برنامههای آموزش و بهسازی، طراحی رهبری آموزشی، نیازسنجی برنامه

های آموزش و بهسازی( مورد بررسی قرار گرفته است. با استفاده از مقادیر تی و سطح معناداری در خصوص تایید یا رد این مولفه بندی برنامه

شود. لازم به ذکر  تصمیم گیری خواهد شد. طبق نتایج جدول فوق میتوان به این نتیجه رسید که روابط بین متغیرها معنادار تشخیص داده می

ایید است که هر کدام از این پنج فاکتور ذکر شده تعدادی زیر مولفه داشته اند که تمامی روابط بین آنها با متغیر اصلی خودشان بحاظ آماری ت

 (.   P<0.05شده است)

 2توسط تننهاوس و همکاران   GOFوجود دارد. معیار    1GOFبرای بررسی قدرت برازش مدل در روش حداقل مربعات جزئی معیاری به نام  

به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی   0/ 36و    0/ 25،  0/ 01گردد. سه مقدار  ( ابداع گردید و طبق فرمول موجود در جدول محاسبه می2004)

به    0/ 601معادل    GOFشود، مقدار معیار  معرفی شده است. همانطور که در جدول فوق مشاهده می  GOFبرای   با توجه  آمد که  بدست 

نیز در سطح مطلوب و قابل قبول قرار دارد.   SRMRبندی مذکور نشان از برازش قوی مدل تحقیق است. گفتنی است که شاخص  دسته

 . باشدبنابراین الگوی ارائه شده برای آسیب شناسی نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی مناسب بوده و دارای قدرت بالایی می

 
1 Goodness Of Fit 
2Tenenhaus et al. 
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 گیرینتیجه بحث و 

ها  سازه  انی و روابط معنادار م  یقو   ی از برازش کل  یمنابع انسان  ینظام آموزش و بهساز  یشناسب یپژوهش نشان داد که مدل آس  ن یا  ی هاافتهی

  ی زسامدل  جی. نتاردیها مورد استفاده قرار گمند آموزش کارکنان در سازماننظام  لیتحل  یمعتبر برا  یعنوان چارچوببه  تواندیبرخوردار است و م

بر هر پنج مؤلفه   ی معنادار و قو   ریتأث  «یمنابع انسان   ی نظام آموزش و بهساز  ی شناسب ینهفته »آس  ریاز آن بود که متغ  ی حاک   یمعادلات ساختار

  ی اهبرنامه  یابیها و ارزشبرنامه  یها، اجرابرنامه  یطراح  ،یآموزش و بهساز  یهابرنامه  یازسنجین  ،یآموزش  یو رهبر   یاستگذاری شامل س  یاصل

صورت منفرد و ها را بهآن  توانیدارند و نم  ی ارهیو زنج  یچندبعد  یتینظام آموزش ماه  یهاب یکه آس  دهدینشان م  افتهی  نیدارد. ا   یآموزش

 ,Armstrong & Taylor)قرار دهد    ری کل نظام را تحت تأث  تواندیچرخه آموزش م  ی هااز حلقه  یکیکرد، بلکه هر اختلال در    لیگسسته تحل 

2020; Saber et al., 2024). 

انداز  نبود چشم  ،یراهبرد   یهایریگآن است که ضعف در جهت   انگریپژوهش ب  ج ینتا  ،یآموزش  یو رهبر  یاستگذاریارتباط با مؤلفه س  در

  افته ی  نی. اشودیمحسوب م  یمنابع انسان  ی نظام آموزش و بهساز  یهاب یآس  نیترارشد، از مهم  رانیمؤثر مد  ت یشفاف و فقدان حما  یآموزش

کلان سازمان  یهااست یاثربخش خواهد بود که در چارچوب س  یآموزش کارکنان زمان  دهندیهمسو است که نشان م  یداخل  تمطالعا  جی با نتا

.  (Dibavajari & Nouri Kelkhoran, 2021; Pourasad et al., 2020)شود    یآگاه و متعهد طراح  یآموزش  یرهبر  ت یو با هدا

م  Shakeriپژوهش    نیهمچن نشان  همکاران  س   دهدیو  نبود  آموزش  یاستگذاری که  م  یمنسجم  به    یهابرنامه  شودیباعث  ضمن خدمت 

  Armstrong  زین  یالمللن ی. در سطح ب(Shakeri et al., 2023)شوند    لیسازمان تبد  یبا اهداف راهبرد  وند یو فاقد پ  یمقطع  ییهات یفعال

آموزش   یتحقق اثربخش یو آن را شرط لازم برا دارد دیسازمان تأک  یآموزش با استراتژ یدر همسوساز یمنابع انسان یرهبر یبر نقش محور

 . (Armstrong & Taylor, 2020) داندیم

ن  یهاافتهی به مؤلفه  ا  یآموزش و بهساز   یهابرنامه  یازسنجیمربوط   نیرتریپذب یحال آس  نیو در ع  نیتراز مهم  یکیبعد    نینشان داد که 

  ی موجب عدم انطباق محتوا   ،یستگی بر شغل و شا  ی مبتن  ،یعلم  یازسنجیاز آن است که فقدان ن  یحاک   جیچرخه آموزش است. نتا  یهاحلقه

از   یاریاند بسکرده  دیدارد که تأک   یهمخوان  Pourasad  نیو همچن  Zabihi  یهاافتهیبا    جهینت  نی. اشودیکارکنان م   یاقعآموزش با مسائل و

 Pourasad)دارند  یمحدود یاثربخش جه یو در نت شوندیم  یطراح ازهای ن قی دق لی بدون تحل رانیا یدولت ی ها در سازمان یآموزش یهادوره

et al., 2020; Zabihi & Erfanian Khanzadeh, 2010)زین  یالمللنی. در مطالعات ب  Yang  دیکه آموزش کارکنان جد  دهدینشان م 
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شود    یری ادگ ی  زشیباعث اتلاف منابع و کاهش انگ  تواندیبلکه م  شود،یتنها به بهبود عملکرد منجر نمنه  ق،ی دق  یازسنجیدر صورت نبود ن

(Yang, 2023)دارد. دیتأک  یآموزش یازسنج ین یندهایدر فرآ یاساس یبازنگر ضرورتپژوهش بر  نیا یهاافتهی ن،ی. بنابرا 

مورد    ی با محتوا  یآموزش  ی هامنسجم، عدم تناسب روش  ینشان داد که ضعف در طراح  ج ینتا  ،یآموزش و بهساز  ی هابرنامه  یبعد طراح  در

 Divdarو    Habibiمطالعات    ج یبا نتا  هاافتهی نیحوزه است. ا  ن یا  یاصل  ی هاب ی کارکنان از جمله آس  یفرد  ی هاگرفتن تفاوت دهینظر و ناد

 & Divdar)اند کرده یمعرف یسازمان یآموزش یهانظام یناکارآمد یاصل لیاز دلا یکیآموزش را  کیستماتیرسی غ یهمراستا است که طراح

Soleimanpour Omran, 2020; Habibi et al., 2020)ز ین  ی. از منظر نظر  Beugelsdijk   دیآموزش با  یکه طراح  کندیم  دیتأک 

.  (Beugelsdijk, 2008)  ست ین  یکاف  یدهد و صرف انتقال دانش نظر  وندیپ  رد و بهبود عملک  یرا به نوآور  ی ریادگ یباشد که    یاگونهبه

بر    یو مبتن  ریپذانعطاف  یهااز روش  یر یگ بر ضرورت بهره  ،یسازمان  یها اثربخش آموزش  یطراح  یبرا  یبا ارائه چارچوب  Lee  نیهمچن

 .(Lee, 2023)دارد  دیفعال تأک   یریادگ ی

 توانندیم  ییاجرا  یهامناسب، چالش  یدر صورت طراح  یکه حت  دهدینشان م  یآموزش و بهساز  یهابرنامه  یمرتبط با مؤلفه اجرا  یهاافتهی

منابع، نبود  ت یمحدود ،یآموزش  یهارساخت یضعف ز رینظ یپژوهش حاضر نشان داد عوامل جیشدت کاهش دهند. نتاآموزش را به یاثربخش

اجرا  یانیم  رانیمد  تیحما  عدمو    ی ریادگ ی فرهنگ   آس   یاز  جمله  از  ا  نی ا  یاساس  ی هاب یآموزش،  هستند.    یهاافتهی با    جینتا   نیمرحله 

Dibavajari  نیو همچن  Shakeri  ها در سازمان  یموانع تحقق اهداف آموزش  نیتراز مهم  یکینامناسب آموزش را    یدارد که اجرا  یهمخوان

که   دهدینشان م  Truitt  زین  یالمللنی. در سطح ب(Dibavajari & Nouri Kelkhoran, 2021; Shakeri et al., 2023)اند  دانسته

نسبت   یمنف یهانگرش یحت تواندیم فی ضع یآن قرار دارد و اجرا یاجرا ت یفیک  ریتحت تأث یادینگرش کارکنان نسبت به آموزش تا حد ز

 .(Truitt, 2011)کند  جادیا یر یادگ یبه 

ارزش  در ا  هاافتهی  ،یآموزش و بهساز  یهابرنامه  یابیخصوص مؤلفه  از ضع  نینشان داد که  نظام آموزش محسوب    یهاحلقه  نیترفیبعد 

با  یمحدود شده و ارتباط معنادار یو صور یسطح یهااز موارد به سنجش یاریآموزش در بس یابیاز آن است که ارزش یحاک   جی. نتاشودیم

دارند،    دیتأک یرانیا ی هاآموزش در سازمان یابیکه بر ضعف نظام ارزش یمطالعات داخل  جی با نتا افته ی  نیکارکنان ندارد. ا ی بهبود عملکرد شغل

آموزش    یواقع  ی اند که اثربخشنشان داده  Choiو    Sung  نی. همچن(Habibi et al., 2020; Pourasad et al., 2020)همسو است  

 ,Sung & Choi)باشد    یعملکرد  جیو نتا  یریادگ یبوده و شامل سنجش انتقال    یسنجت یفراتر از رضا   آن یابیکه ارزش  شودیمحقق م  یزمان

 دارد.  دیآموزش تأک  یابیارزش یهانظام   یپژوهش حاضر بر ضرورت بازطراح جیمنظر، نتا نی. از ا(2018
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و   یو همکاران از انسجام نظر  Saber  ی شنهادیپ  ب یفراترک   کردیکه رو  دهدیشده نشان مارائه  یشناسب یمدل آس  یتجرب  دییتأ  ،یمنظر کل  از

م  ییبالا  یتجرب از آس  یریتصو   تواندیبرخوردار است و  انسان  ی نظام آموزش و بهساز  یهاب یجامع   ,.Saber et al)ارائه دهد    یمنابع 

  دیمحور تأک پروژه  یهادر سازمان  یآموزش  یهاب یآس  یچندبعد  ت یدارد که بر ماه  یهمخوان  زین  Al-Houe'i  یهاافتهیبا    جهینت  نی. ا(2024

ها و  و استفاده از داده  یمنابع انسان  ت یر یمد  دیپژوهش در پرتو تحولات جد  جی نتا  ن،ی. افزون بر ا(Al-Houe'i et al., 2024)اند  کرده

هوشمند    یو ابزارها  یانسان  هیسرما   یهالیاز تحل  ی ریگ بهره  دهدینشان م  ر یکه مطالعات اخ  یاگونهبه  کند؛یم  دایپ  نا مع  شرفتهیپ  یهالیتحل

در   نی. همچن(Mahade et al., 2025; Meyer et al., 2025)کمک کند    یآموزش  یهانقاط ضعف نظام   ترقی دق  ییبه شناسا  تواندیم

 ,Miri)   سازدیرا دوچندان م  یشناسب ی معتبر آس  یهااستفاده از مدل  ت ی اهم  ،یمنابع انسان  یورو بهره  یش بر تحول آموز  دیتأک  ران،یبستر ا

2025) . 

نگهداشت و    شیکارکنان، افزا   یبه توانمندساز  تواندیم  یزمان  یمنابع انسان  یکه آموزش و بهساز  دهدیپژوهش نشان م  نیا  جی نتا  ت،ینها  در

 Heydari Goujani)و اجرا شود    یطراح  یمنابع انسان  ی راهبرد  ت یریبر مد  یمند و مبتنصورت نظاممنجر شود که به  یبهبود عملکرد سازمان

et al., 2021; Sepahvand & Bagherzadeh Khodashahri, 2021)اعتبارسنج مدل  ا  شدهی.  تمام  نیدر  پوشش  با   یپژوهش، 

 ها فراهم آورد.در سازمان یمنابع انسان یاصلاح و بهبود نظام آموزش و بهساز  ل،یتحل یبرا یعلم  ییمبنا تواندیمراحل چرخه آموزش، م

  ر یبه سا  ج ینتا  یریپذمیخاص اشاره کرد که ممکن است تعم  یسازمان خدمات  کیبه تمرکز آن بر    توانیپژوهش م  نیا  یهات یجمله محدود  از

 تواندیم   رانیمد  یخوداظهار  یهاپژوهش به داده  ی استفاده از ابزار پرسشنامه و اتکا  نیمواجه سازد. همچن  ت ی ها را با محدودها و بخشسازمان

در طول   یآموزش  یهاب ی آس  ییا یپو   یپژوهش امکان بررس   یمقطع  ت یماه  ن،ی. افزون بر اردیدهندگان قرار گ پاسخ  ی هایریسوگ  ریتأثتحت  

 زمان را فراهم نساخته است. 

گوناگون بپردازند تا امکان  عیو در صنا یو خصوص یمختلف دولت یهامدل در سازمان نیا یبه اعتبارسنج ندهیآ یهاپژوهش شودیم شنهادیپ

نظام آموزش در گذر زمان کمک کند.   یهاب یآس  راتییتغ  یبه بررس  تواندی م  ی انجام مطالعات طول  نیفراهم شود. همچن  جینتا  میو تعم  سهیمقا

 . دیفزایب یآت یهاپژوهش جینتا ی به غنا تواندیم زیکارکنان ن یواقع یعملکرد  یهااز داده یریگ و بهره یفیو ک   یکم یهاوشر ب یترک 

 یمنابع انسان  یمستمر نظام آموزش و بهساز   شیپا  ی برا  ی عمل  ی عنوان ابزارپژوهش به  نیا   شدهیاز مدل اعتبارسنج  توانندیها مسازمان  رانیمد

 ش، اثربخ  یابینظام ارزش  جادیها و ا دوره  یو اجرا   یبهبود طراح  ،یعلم  یازسنجیاستقرار نظام ن  ،یآموزش  یاستگذاریدر س   یاستفاده کنند. بازنگر

 ،یتیریمد  ت یو حما   یریادگیفرهنگ    ت یها با تقو سازمان  شودیم  هیتوص  نیمدل قابل انجام است. همچن  نیاست که بر اساس ا  یاز جمله اقدامات

 آموزش کارکنان را فراهم آورند. داریپا  یاثربخش نهیزم
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 مشارکت نویسندگان 

 نویسندگان ن ش یکسانی ایاا کردند. در نگارش این م اله تمامی 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام محالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نور و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.همراهی کردند توکر و قدردانی به عمل می از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را 

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizational environments characterized by rapid technological change, economic 

uncertainty, and intensified competition, human resources have emerged as the most critical source of 

sustainable competitive advantage. Within this context, employee training and development are no longer 

regarded as auxiliary support functions but as core strategic mechanisms for enhancing organizational 

adaptability, productivity, and long-term performance. Strategic human resource management literature 

consistently emphasizes that systematic investment in employee learning enhances not only individual 

competencies but also organizational innovation capacity, employee commitment, and retention outcomes 

(Beugelsdijk, 2008; Sung & Choi, 2018). Training and development initiatives have been shown to positively 

influence employee attitudes, job proficiency, and empowerment, provided that such initiatives are coherently 

designed and aligned with organizational goals (Heydari Goujani et al., 2021; Truitt, 2011). 

Despite this acknowledged importance, empirical evidence from both developing and developed contexts 

suggests that many organizational training systems fail to achieve their intended outcomes. A persistent gap is 

observed between the substantial resources allocated to training programs and the limited improvements in 

employee performance and organizational effectiveness. Scholars increasingly attribute this gap to structural 

and procedural deficiencies within training and development systems rather than to the concept of training 

itself (Lee, 2023; Yang, 2023). As a result, the notion of pathology of training and development systems has 

gained prominence, referring to the systematic identification and analysis of dysfunctions, weaknesses, and 

misalignments embedded in the training cycle. 
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Prior studies in Iran and other contexts have documented recurring pathologies such as weak educational 

policymaking, absence of scientific needs assessment, fragmented program design, implementation barriers, 

and superficial evaluation practices (Habibi et al., 2020; Pourasad et al., 2020; Zabihi & Erfanian 

Khanzadeh, 2010). These findings suggest that training inefficiency is not the result of isolated problems but 

rather the outcome of interconnected failures across multiple stages of the training process. In response, recent 

scholarship has advocated for comprehensive, system-oriented models that conceptualize training as a 

continuous and interdependent cycle encompassing policy formulation, needs assessment, design, 

implementation, and evaluation (Armstrong & Taylor, 2020). 

One of the most comprehensive efforts in this direction is the meta-synthesis-based model of human resource 

training and development pathology proposed by Saber and colleagues, which integrates evidence from a wide 

range of empirical studies into a coherent multidimensional framework (Saber et al., 2024). This model 

conceptualizes training system pathology as a higher-order construct manifested through five core dimensions: 

educational policymaking and leadership, training needs assessment, program design, program 

implementation, and program evaluation. Similar multidimensional perspectives have been supported by 

grounded theory and qualitative studies in project-oriented and public organizations, emphasizing the systemic 

and cyclical nature of training-related problems (Al-Houe'i et al., 2024; Shakeri et al., 2023). 

At the same time, emerging trends such as human capital analytics, data-driven decision-making, and artificial 

intelligence have intensified the demand for empirically validated models capable of guiding evidence-based 

interventions in training systems (Mahade et al., 2025; Meyer et al., 2025). In the Iranian context, national 

transformation agendas underscore the necessity of reforming human resource training systems to enhance 

productivity and align workforce capabilities with strategic development objectives (Miri, 2025). However, 

despite the proliferation of conceptual and qualitative models, there remains a notable lack of rigorous 

quantitative validation of comprehensive training pathology frameworks. Addressing this gap, the present 

study seeks to empirically validate a multidimensional model of human resource training and development 

system pathology using structural equation modeling. 

Methods and Materials 

This study adopted an applied, quantitative research design utilizing a structural equation modeling approach 

based on partial least squares. The statistical population consisted of deputies and managers of Refah Kargaran 

Bank operating at the national level. From a population of 1,200 individuals, a sample of 291 participants was 

selected using cluster sampling in accordance with standard sampling guidelines. 

Data were collected through a researcher-developed questionnaire derived from the conceptual model of 

training and development system pathology. The instrument comprised 64 items organized into five main 

dimensions and fifteen subcomponents, measured on a five-point Likert scale ranging from strong 

disagreement to strong agreement. Prior to hypothesis testing, the measurement model was assessed for 

reliability and validity. Internal consistency was evaluated using Cronbach’s alpha and composite reliability 
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coefficients, while convergent validity was examined through average variance extracted values. Discriminant 

validity was assessed using established matrix-based criteria. 

Data analysis was conducted using SmartPLS software. Confirmatory factor analysis was employed to test the 

adequacy of the measurement model, followed by higher-order factor modeling to examine the structural 

relationships between the latent construct of training system pathology and its five core dimensions. Model fit 

indices and path coefficients were calculated to evaluate the overall explanatory power and robustness of the 

proposed model. 

Findings 

The results of the measurement model assessment demonstrated strong psychometric properties for the 

research instrument. All constructs exhibited high internal consistency, with Cronbach’s alpha and composite 

reliability values exceeding recommended thresholds. Convergent validity was confirmed as average variance 

extracted values for all constructs surpassed the minimum acceptable level, indicating that the indicators 

adequately represented their respective latent variables. Discriminant validity analysis further supported the 

distinctiveness of the constructs within the model. 

Structural model analysis revealed that the higher-order construct of human resource training and development 

system pathology exerted statistically significant and positive effects on all five core dimensions. Path 

coefficients indicated strong relationships between the overarching pathology construct and educational 

policymaking and leadership, training needs assessment, program design, program implementation, and 

program evaluation. The coefficients of determination suggested that a substantial proportion of variance in 

each dimension was explained by the higher-order construct, reflecting the strong explanatory capacity of the 

model. 

Additionally, predictive relevance indices were positive and within acceptable ranges, indicating satisfactory 

out-of-sample predictive power. The overall goodness-of-fit index exceeded established benchmarks for strong 

model fit, confirming that the proposed model demonstrated a high level of congruence with the observed data. 

Collectively, these findings provide robust empirical support for the structural integrity and validity of the 

multidimensional training pathology model. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study provide compelling empirical evidence that the pathology of human resource training 

and development systems is a multidimensional and systemic phenomenon rather than a collection of isolated 

deficiencies. The strong and significant relationships observed between the higher-order pathology construct 

and its five core dimensions underscore the interdependent nature of policy formulation, needs assessment, 

design, implementation, and evaluation within organizational training systems. Any weakness in one 

component is likely to propagate across the entire training cycle, ultimately undermining the effectiveness of 

human resource development efforts. 
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The validation of this comprehensive model highlights the importance of adopting a holistic perspective when 

diagnosing and reforming training systems. Rather than focusing on surface-level issues such as course 

quantity or training hours, organizations must critically examine the strategic alignment of training policies, 

the rigor of needs assessment processes, the coherence of program design, the quality of implementation, and 

the depth of evaluation mechanisms. The strong explanatory power of the model suggests that addressing these 

dimensions in an integrated manner can significantly enhance the effectiveness and sustainability of training 

interventions. 

From a managerial standpoint, the results emphasize the necessity of elevating training and development to a 

strategic priority supported by leadership commitment and evidence-based decision-making. The model 

validated in this study offers a practical analytical framework that can guide managers in systematically 

identifying weaknesses within their training systems and prioritizing corrective actions. Furthermore, in an era 

increasingly shaped by digital transformation and human capital analytics, such validated models can serve as 

foundational tools for integrating data-driven insights into training governance and performance monitoring. 

In conclusion, this study contributes to the human resource development literature by providing rigorous 

quantitative validation of a comprehensive training and development system pathology model. The results 

confirm that effective training reform requires a system-oriented approach that recognizes the 

interconnectedness of all stages of the training cycle. By offering a validated framework for diagnosing training 

system deficiencies, the study lays the groundwork for more informed strategic interventions aimed at 

enhancing employee capability, organizational performance, and long-term sustainability. 
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