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  چکیده

باشد. تحقیق حاضر از حیث هدف از نوع می طراحی مدل عوامل حیاتی موفقیت در آموزش منابع انسانی هدف از پژوهش حاضر

ها از نوع باشد. از طرف دیگر نوع تحقیق بر حسب گردآوری دادهتحقیقات کاربردی بوده و از نظر روش تحقیق از نوع آمیخته )مختلط( می

های ها استفاده شد.از آنجا که در مرحله کیفی از مصاحبهمع اوری دادهباشد. در بخش کیفی از مصاحبه جهت جمیدانی می

( بهره 1998) 6ای استراوس و کوربینها از روش کدگذاری سه مرحلهساختاریافته استفاده شده، لذا به مننظور تجزیه و تحلیل دادهنیمه

آزمودن مدل پیشنهادی استفاده شده و در این مرحله از در مرحله دوم پژوهش و ساخت پرسشنامه، از روش کمّی به منظور  گرفته شد.

نفر بود.  2756یابی معادلات ساختاری استفاده گردید. جامعه آماری کارکنان شرکت بازرگانی دولتی ایران و ادارات تابعه به تعداد مدل

 و تجزیه کند. برایپژوهش را تایید می بوده که پایایی ابزار 867/0ضریب آلفای محاسبه شده برای پرسشنامه محقق ساخته برابر با 

استفاده گردید. نتایج  PLSافزار تحلیل عاملی تاییدی با کمک نرم از استباطی آمار بخش در و معیار انحراف و میانگین از هاداده تحلیل

را  یرانا تیدول نیشرکت بازرگا انسانیمنابع  آموزش در تقیبر موف موثر نتایجو  پیامدهاگر، ، زمینه ای، راهبردی، مداخلهعلّی عوامل

تاثیر  انیرا تیدول نیشرکت بازرگا منابع انسانی آموزش در قیتبر موف علّیی و دهبررا، ایمینهز ،گرخلهامد عواملمشخص کرد. همچنین 

 دارند.
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 مقدمه

ها در عصر جهانی شدن و پیشرفت سریع فناوری، سرمایه انسانی به عنوان مهمترین سرمایه سازمان

های عمومی افراد در سازمان قلمداد شده است. سرمایه انسانی مجموعه ای از مهارت ها، دانش و ویژگی

هیچ سازمانی  امروزه(. 1)کار فردا باشداست و می تواند نشان دهنده استعداد انجام کار امروز و ظرفیت 

-بدون توجه به منابع انسانی و نقش سازنده آن در ارائه خدمات، قادر به ادامه حیات نیست. اجرای آموز

شود تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیط بطور ش و بهسازی منابع انسانی سبب می

های کارایی خود بیفزایند. از طرفی از مهمترین خصیصه سازمانموثر فعالیت شان را ادامه دهند و بر 

باشد. لذا نیاز به یادگیری سازمانی امروزه به خوبی در تمامی سطوح سازمان امروزی تغییر و تحول می

ثابت شده است. بگونه ای که تحقیقات انجام گرفته، ارتباط مثبت بین سرمایه گذاری بر آموزش در 

-ها میمندسازی کارکنان یکی از اهداف سازماننآموزش و توا(. 2)ا نشان داده استبهره وری سازمانی ر

باشد و همیشه براین باور و بر این تبلیغات استوار است که بهره وری در گرو کارکنان تحصیل کرده و 

یکی از پیچیده ترین وظایف در اداره امور  آموزش توانمند می باشد و بر این مهم هزینه گذاشته شده

هر سازمان و به ویژه در مدیریت نیروی انسانی است و پس از نظام جذب، نظام بهسازی و به کارگیری 

های هر سازمانی بوده و از مهمترین اقدامات و برنامه آموزش در حقیقت. انسانی قرار داردمناسب منابع 

مندی نیروی انسانی موجود شده رود باعث تواننظام آموزشی تکمیل کننده نظام استخدامی به شمار می

هایی که به امر آموزش نیروی انسانی اهمیت در سازمان(. 3)کندهای آتی را تضمین میو موفقیت

شود نیروی انسانی هر لحظه درصدد کسب اطلاعات و راهکارهای عملی جدید به بیشتری داده می

ها از خصوصیات پویایی، خلاقیت ه سازمانگونباشد و اینوری و کارایی بهتر می منظور دستیابی به بهره

و بالندگی در جهت ایجاد تحولات اثربخش در عوامل درون سازمانی و تعامل با محیط اجتماعی خود 

های تغییرات سریع تکنولوژی و تحولات شدید محیطی، سازمانها را به ارائه آموزش (.4)برخوردار هستند

از سوی برخی از « دانشگاه سازمان»است. طرح موضوع  سازمانی، بیش از پیش ملزم و متعهد ساخته

ها، در بهبود دانش و توان نشان از اهمیت روزافزون این آموزشهای پیشرو را میصاحبنظران و سازمان

و بهسازی باعث بینش و بصیرت عمیق تر دانش و  آموزش(. 5)های منابع انسانی سازمان دانستمهارت

های شاغل در سازمان برای اجرای وظایف محول شده و در معرفت بالاتر و توانایی و مهارت بیشتر انسان

ها امروزه در های سازمانی با کارآیی و ثمربخشی بهتر و بیشتر است. سازماننتیجه موجب نیل به هدف

محیطی کاملا رقابتی که همراه با تحولات شگفت انگیز است باید اداره شوند. در چنین شرایطی مدیران 

فرصت چندانی برای کنترل کارکنان در اختیار ندارند و باید بیشترین وقت و نیروی خود را 

گذاشته و تفویض اختیار گردد و سایر وظایف روزمره را به عهده کارکنان بگذارند. در  آموزش صرف

محیط آشوبناک امروزی موفقیت هر سازمانی مستلزم در اختیار داشتن منابع انسانی ماهر و کارآمد 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-o-Title-ot-desc/


 

 

 

 

 

 

   

 رکیز یمهد،  یموئمه یمومن نیحس ،یفهندر انیرمضان یهاد ،یغلام ناصر.../ مدل عوامل  یطراح                            271،

 ببرند، بهره آموزش در شان گذاری سرمایه مزایای از بتوانند هاسازمان آنکه برای (. اما3)باشدمی

 دهند. در تعیمم کار محیط به گیرندفرا می زمان طی در آموزش از که را آنچه کارکنانشان بایستی

 و نتایج بود امیدوار توانیابند می انتقال کار محیط به شده آموخته هایمهارت و دانش که صورتی

 افزایش کارها، انجام کیفیت و کمیت بهبود خدمات، و محصولات کیفیت افزایش نظیر اهدافی

 ی نتیجه در هاهزینه کاهش فروش، افزایش زمان، اتلاف کاهش ضایعات، کاهش وری، بهره و سودآوری

 انسانی منابع بهسازی هایتلاش موفقیت برای شغلی موقعیت به آموزش گردد. انتقال حاصل آموزش

 نیل برای. است آموزش هایدوره بودن اثربخش از اطمینان مهم از اهداف یکی  (.6دارد) حیاتی اهمیت

ی  عوامل حیاتی موفقیت در کلیه .شوند شناسایی هادوره این عوامل حیاتی موفقیت باید هدف این به

ریزی  سطوح سازمان وجود دارند و از منابع زیادی قابل استخراج هستند. بنابراین با استفاده از برنامه

ی سازمان به عوامل سطوح پایین لا، عوامل حیاتی موفقیت سطوح بالاناستراتژیک و تعیین اهداف ک

یابیم مگر اینکه عوامل دست نمی بالامرتبط خواهند شد، به عبارتی به عوامل حیاتی موفقیت سطوح 

ل حیاتی سازی عواماز مزایای پیاده(. توجه به این نکته ضروری است که 7)سطوح پایین اجرا شوند

کاهش احتمال خطا در و ها یا بهبود فرایندها ها، سیستمافزایش استقبال پرسنل از برنامه  تموفقی

و   هاآمیز برنامهتعمیق درک مدیریت از اجرای موفقیت ، کار و حصول اهداف استراتژیک و کسب

ها، بهبود ها، سیستمامهسازی برنریزی، توسعه و پیادهآفرین در برنامهقابلیت تعمیم این روش ارزش

تمامی سازمان های دولتی و غیردولتی برای  است و و بهبود مستمر عملیات و عملکردها هایندآفر

 و در نتیجه  تحقق اهداف، مأموریت و رسالت خود به افرادی متخصص، باتجربه و آموزش دیده نیاز دارند

در کوتاه ی گاهی و بلندمدت، آموزش هایهای دانشبرای آماده سازی چنین نیروهایی علاوه بر آموزش

لذا پژوهش د. نانسانی کارآمد و متخصص خود را تأمین کن منابعسازد تا را قادر میها مدت، سازمان 

منابع انسانی  آموزشمدل عوامل حیاتی موفقیت درحاضر به دنبال پاسخگویی به این سوال است که 

بر  موثر ، زمینه ای، راهبردی، مداخله گرعلیّ لعوامچگونه است؟ و  شرکت بازرگانی دولتی ایران

 کدامند؟ یرانا تیدول نیشرکت بازرگا منابع انسانی آموزش در قیتموف

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 عوامل حیاتی موفقیت

موفقیت برای اولین بار توسط جان روکات و در مطالعات مدیریت پروژه مطرح  حیاتیمفهوم عوامل 

ترین اهمیت سازمان پر استراتژی تحقق رابطه با در هستند کهموفقیت عواملی  حیاتیوامل ع (.5)شد

شوند. توجه به این مقوله ضروری است که عوامل حیاتی موفقیت روی دیگر عوامل محسوب می

عوامل حیاتی موفقیت عوامل محدودی هستند که در موفقیت سازمان  .های محوری هستندشایستگی
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و اگر سازمان بخواهد حیات خود را ادامه دهد باید آنها را مهیا کند. به دیگر سخن نقشی حیاتی دارند 

ای است که باید کارهای مربوط به آن به بهترین وجه انجام شوند تا هر عامل حیاتی موفقیت زمینه

سو با اهداف سازمان ارتباط عوامل حیاتی موفقیت عواملی هستند که از یک(.  8)سازمان موفق شود

داشته و برای تحقق اهداف سازمان ضروری هستند و از طرف دیگر با استراتژی رقابتی سازمان متناسب 

عنوان اهداف هستند، مانند هزینه، کیفیت، ویژگی خاص. این عوامل الزامات اساسی هستند که به

گیرنده (.  عوامل حیاتی موفقیت در بر9)واسطه برای دستیابی به هدف اصلی باید قبلا حاصل شوند

و اهداف سازمان به  های ضروری هستند که باید بخوبی شکل داده شوند تا بتوان به ماموریتفعالیت

های توان به طور کلی به عنوان ویژگیمعتقدند عوامل حیاتی موفقیت را می (.10خوبی دست یافت)

 ه بندی کرد. باهای پیشنهادی طبقهای سیستم، عوامل سازمانی و محیطی و موانع طرحفردی، ویژگی

 کار مثال، عنوان به  است ممکن زیرا نیست، قطعی حیاتی موفقیت عوامل از بندی دسته این حال،  این

 به. کرد بندی طبقه سازمانی عامل یک عنوان به هم و سیستم ویژگی یک عنوان هم بتوان به را تیمی

 ارتباط سیستم هایویژگی با بیشتر گرچه باشد، سازمانی عامل یک تواندمی تبلیغات ترتیب، همین

-عوامل متعددی بر موفقیت برنامه .هستند مرتبط هم به عوامل این که فهمید توانمی بنابراین. دارد

موفقیت شناسایی  حیاتی اثر دارد که لازم است با بررسی آنها عواملریزی استراتژیک منابع انسانی 

 (.11)گردد

 منابع انسانی: عوامل حیاتی موفقیت مدیریت 1جدول 

 مشروح عوامل حیاتی موفقیت در مدیریت منابع انسانی محقق ردیف

1 
حسن پور و 

 (12همکاران)

 کارکنان شغلی دلبستگی

 کارکنان توانمندسازی

 کارکنان سازمانی تعهد

 شناختی روان آمادگی

 شناختی روان امنیت

 

 (13کشوری و همکاران) 2

پویای سازمانی، شرایط فاف سازی شرح شغل، پیاده سازی فرهنگ ش

 هبمحیطی ایمن وسیستم پرداخت برمبنای عملکرد، هدایت بیمارستانها 

 .سمت سازمانهای یادگیرنده

 (14خلیلی و همکاران) 3

 ضایتاستها و اقدامات مدیریت منابع انسانی برای ارتقای انگیزش، رسی

های آموزشی برای  شغلی و تعهدکارکنان و اولویتهای اجرای دوره

 توانمندسازی

 ی، امیدواری و کنترل بحرانآوری، خودکارآمدتابحسینی و  4



 

 

 

 

 

 

   

 رکیز یمهد،  یموئمه یمومن نیحس ،یفهندر انیرمضان یهاد ،یغلام ناصر.../ مدل عوامل  یطراح                            273،

 مشروح عوامل حیاتی موفقیت در مدیریت منابع انسانی محقق ردیف

 (15همکاران)

 (16اسدی و ذاکری) 5
ان، و استراحت کارکن وری و بهزیستی روانشناختی، و کیفیت خوابآاب ت

 رفاه و پاداش دهی به کارکنان

 (17شهوازیان و قینانی) 6

 -استراتژیهای سطح فردی سازمان ، آموزش و بالندگی منابع انسانی

قوق، حافزایش درآمد جهت تامین منابع پرداخت  ، استراتژیهای سازمانی 

ی اجرای استراتژیهای کاهش هزینه، طراحی نظام مدیریت منابع انسان

 ،مندی از استراتژیهای مدیریت بحران منابع انسانی  همتمایز، بهر

ش همراستایی مدیران بخ قوانین فرادستی و همراستایی استراتژیک با

 شرکتدولتی و خصوصی و حمایت دولت از مدیریت منابع انسانی 

7 
اصغری صارم و مرکزی 

 (18مقدم)

 مان عواملی چون رهبری تحول افرین،  بهبود انگیزش، تخصص گرایی در ز

و  سالاری، تحول در ساختار،  بهبوداستخدام، بهبود نظام شغلی، شایسته

 نگرش، بهبود اخلاق و بهبود کیفیت زندگی کاری.همکاری و اصلاح 

8 
سیوندی پور و همکاران 

(19) 

  و الارفتن عملکرد، آموزش و تعلیم ایمنی و سلامت و روابط کارگریب

 اثربخشی عملیاتی

 (20کریمی و همکاران) 9

 ،عوامل مدیریتی )تخصصی، عمومی، عملیاتی، برنامه ای( ، انگیزشی 

فاهی ریا  ارنده ) بهداشتی ، ایمنی، مالی، تسهیلاتیمحیطی سازمانی ، نگهد

 (، آموزشی و تحقیقاتی ، ساختاری و معنوی

10 
پرهیزکار و رحمانی 

(21) 

وسعه ت ، توانمندسازی مدیران برای بحران ، ارتباطات و افشای اطلاعات

 مدیریت هزینه پرسنل، کاهش نیروی انسانی، منابع انسانی

 (22) 1کنس و همکاران 11

ر بجدد تمرکز بر رفاه و سلامت کارکنان ، منابع انسانی چابک ، تمرکز م

فراد، اگرش روی انسان، مدیریت تغییرات و چالش ها با تمرکز بر رفتارها و ن

 اعتماد، توجه بیشتر به دیجیتالی سازی

12 
 2نایفین و همکاران

(23) 

راه  ی ازمدیریت مرزهای بین کار و دورکاری،  افزایش اعتماد در برخوردها

دیریت م گروه های مجازی از کارکنان برای بهبود ارتباطات،  دور، تشکیل 

ان، رمندعواطف و احساسات کارکنان، افزایش تعاملات غیر وظیفه ای بین کا

ول تح اتیک ورهبری و مدیریت مجازی ، افزایش استفاده از رهبران کاریزم

 گرا، تقویت خوشبینی و سرمایه روانشناختی کارکنان.

حفظ رفتار رهبری وظیفه محور و رابطه محور در کنار هم، مدیریت عملکرد  (24) 3برچ و همکاران 13

                                           
1 Kenneth et al 
2 Kniffin et al 
3 Bartsch et al. 
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 مشروح عوامل حیاتی موفقیت در مدیریت منابع انسانی محقق ردیف

کارکنان در یک فضای مجازی در شرایط بحرانی، استقلال کار فردی ، 

 انسجام تیمی کارکنان

 (25) 1آچارای و اگراوال 14

ایش افز انعطاف پذیری از راه دور، افزایش کیفیت جبران خدمات، تمرکز بر

ت امنی بهداشت و ایمنی محل کار، افزایش میزان  رضایت شغلی، بهبود 

 شغلی

 (26) 2گیگائوری 15

دیریت ن، مسیستمهای منابع انسانی جدید، ارتقاء مهارتهای فناورانه کارکنا

تالی زندگی، تسهیل زیرساختهای دیجیعملکرد آنلاین، تعادل بین کار و 

معه سازی، تقویت مهارتهای ارتباطی در دورکاری، افزایش انگیزش و جا

 پذیری آنلاین کارکنان.

 (27) 3السافتی و راغب 16

الی میای راهنمایی و پشتیبانی در محل کار برای دسترسی به اطلاعات،  مزا

 هبود کیفیت زندگی، ببیشتر برای کارکنان،  عوامل مرتبط با سلامتی و 

 ارتباطات و تبلیغات

17 
 4سلیمان و همکاران

(28) 

ارائه جلسات آموزش بهداشت به کارکنان خط مقدم ، اجرای برنامه 

ن ، ازماجانشینی با رعایت عدالت ، اطمینان از به خطر نیفتادن اعتبار س

شروع طرح های تشویقی در تمام سطوح سازمان ، ایجاد انگیزه در 

کمک  ،کارمندان ، هدایت کلیه کارکنان سازمان به رعایت نکات بهداشتی 

ز ان ابه کارمندان در غلبه بر عدم اطمینان خود در زمان بحران، اطمین

گی و ماهنآشنایی کارکنان با ابزارهای دورکاری برای ارتباطات احساسی ، ه

 به بیادغام با بخش های دیگر برای کمک به سازمان برای کاوش و دستیا

 اهداف سازمانی به طور ابتکاری

18 
 5ساکسنا و همکاران

(29) 

ر عبو بهبود اتوماسیون، تقویت بینش و بصیرت کارکنان نسبت به بحران و

ی، موفق از آن،  تقویت خودکنترلی کارکنان، افزایش قدرت تصمیم گیر

 استفاده هوش مصنوعی و تمرکز بر شیوه های جدید یادگیری

 

 

                                           
1  

ACHARYA and AGRAWAL
 

2 Gigauri 
3 Elsafty & Ragheb 
4 Sulaiman 
5 Saxena et al.  
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 انسانی منابع آموزش

 ، تربیتد کشورهای انسانی به عنوان موتور محرکه اقتصادر کشور ما، با توجه به نقش کلیدی سرمایه

. (30)شدباناپذیر می متخصصان توانمند در راستای آموزش و توسعه منابع انسانی، امری اجتناب

ایش خش افزعنوان یک موضوع انتقادی مدیریت سرمایه انسانی و همچنین سریعترین به آموزش ب

یزیکی و های فیهایی برای بهبود کارآیی کارکنان، توانایعنوان طرحه کارایی کارکنان است. آموزش ب

 (.31ت)ذهنی کارکنان در راستای فرایندهای کاری کارآمد اس

 دهد را بهترین عواملی که نیاز به آموزش را در سازمان نشان میتوان مهمبنا به موارد طرح شده می

 :عنوان کرد شرح زیر

 های افقی و عمودی در سازمانجابجایی 

 ورود کارکنان جدید یه سازمان 

 پیشرفت سریع در علوم و تکنولوژِی 

 تزریق روابط انسانی به سازمان 

 وری همه جانبه در سازمانحرکت به سوی بهره 

 (. 32غیره ) پیچیده و به سمت ماشینی شدن سازمان و 

و متخصصان، فراگیری علوم به صورت دانش عمومی محور و فراگیری امروزه به اعتقاد همه صاحبنظران 

های تخصصی به صورت خاص به عنوان یک ضرورت اجتناب های لازم در زمینهعلوم و کسب مهارت

ناپذیر اجتماعی از اهمیت بالایی در امر توسعه کلان برخوردار است. این اهمیت از آن جا است که 

های خاص و نامحدود خود را از بالقوه بودن به سمت فعل تواند تواناییانسان تنها از طریق آموزش می

ضرورت آموزش به صورت یک امر طبیعی درآمده است. پیشرفت و توسعه (. 33)به حرکت در آورد

 (. آموزش34)ها و موسسات درگرو ارتقای سطح دانش، مهارت، رفتار و بینش منابع انسانی استسازمان

 و پیوسته جریان یک صورت به که است مختلفی مراحل و هاگام شامل فرایند، یک عنوان به کارکنان

 سیستمی، و مند نظام مدل یک در. کندمی دنبال را کارکنان ای توسعه و آموزشی اهداف متقابل،

. دارد عهده بر را برون دادها به درون دادها تبدیل و پردازش عمل نظام، مرکزی هسته عنوان به فرایند

 و اجرا آموزشی، ریزی برنامه و طراحی نیازسنجی، اساسی گام چهار شامل کارکنان آموزش فرآیند
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 یک عنوان به نیز هاگام این از هریک. است( آموزش نظارت) آموزش مدیریت و آموزشی نتایج ارزشیابی

 (. 35کنند)می گیری پی را فرآیند نهایی هدف که هستند کوچکتری های گام و مراحل شامل فرآیند

 پیشینه تحقیق

انسانی در منابع هدف طراحی مدل مدیریت ( در پزوهشی با 1400و همکاران)زاهدی 

است. انجام داده   دجدی نهادگرایی نظریه چهارچوب در بنیادینتحول سند با متناسب وپرورش آموزش

ازی فخبره  صورت آمیخته و شامل تحلیل محتوا، پیمایش و نظامها بهروش پژوهش ازنظر ماهیت داده

-، سیاستنفر از مدیران ارشد 219آماری در بخش پیمایش شاملو ازنظر هدف کاربردی است. نمونه

انی نفر از خبرگان سازم 10وپرورش و در روش الگوسازی ریاضینظران وزارت آموزشگذاران و صاحب

 ومبستگی حاسبه هما از تأییدی و برای اعتبار همگرعاملیباشد. برای تعیین اعتبار مقیاس از تحلیلمی

جی استخرا هایها و شاخصشود. تأیید ابعاد، مؤلفهپرسشنامه تأییدشده توسط خبرگان استفاده می

 ند تحولهای منابع انسانی با اهداف سسازی شیوهمدل تحقیق، بیانگر آن است که برای متناسب

ز هریک ا کربندیشکلی در پیم و همهای عقلانیت، بوبنیادین، نیاز است به ترکیبات متفاوتی از مؤلفه

سازی دهتواند پیاوپرورش توجه شود. یافتن این ترکیبات بهینه میانسانی آموزشمنابعابعاد مدیریت

  (.36)های منابع انسانی را درجهت کسب اهداف سندتحول بنیادین تسهیل نمایدشیوه

توسعه منابع انسانی مبتنی بر  طراحی الگوی جامع ( در پژوهشی به1399محمد خانی و همکاران) 

. برای این منظور از کارکنان سازمان پرداخته اند تعالی و بالندگی سازمانی در سازمان هواشناسی کشور

 برای که بود( کیفی –نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. روش پژوهش آمیخته ) کمی  196هواشناسی 

 این برای که است شده استفاده ساختاریافته نیمه مصاحبه از انسانی منابع توسعه هایمولفه شناسایی

ها تا زمان اشباع نظری ادامه یافت در خبره برای این منظور کمک گرفته شد که مصاحبه 9 از بخش

کد محوری شناسایی گردید. برای سنجش دو متغیر بالندگی و تعالی  14کد توصیفی و  50این بخش 

پرسشنامه با  3ده شده است. در بخش کمی اطلاعات بدست آمده از های استاندارد استفااز پرسشنامه

مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت که نتایج نشان داد متغیر تعالی با   pls استفاده از نرم افزار

در جایگاه اول اهمیت آن در توسعه منابع انسانی  0.691نسبت به بالندگی با ضریب   0.729  ضریب

به ضرایب بدست آمده از پژوهش مدل نهایی طراحی گردید و برای اعتبارسنجی  دارد. در نهایت با توجه

خبره از اعضای هیات علمی ارائه گردید و مدل نهایی تایید شد.  20پرسشنامه ایی طراحی گردید و به 

در این قسمت با نظر خبرگان مدل به دو شکل طراحی شده است مدل اول نوع سازمان در تعامل 

 -4تعاملی  -3نتیجه گرا  -2مکانیکی  -1ی است که چهار نوع سازمان شناسایی گردید بالندگی و تعال

فلسفه  -1 جنبة چهار با نهایی مدل نهایت در. است خود خاص هایویژگی دارای کدام هر که  ارگانیک
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ارزشیابی و  -4(  3.89سازوکار اجرایی )  -3(  3.52مبانی تئوریک )  -2(  3.78و اهداف با میانگین ) 

دهد که مدل نشان می 3( مورد ارزیابی قرار گرفت و با توجه به میانگین بالای  3.74مهندسی مجدد ) 

 .(37)مورد تایید است

شناسایی و اولویت بندی عوامل حیاتی موفقیت در استقرار و ( درمقاله ای به 1399و همکاران) یزدانی 

ی با استفاده از غربالگری فازی و تکنیک دیمتل پیاده سازی سیستم برنامه ریزی منابع سازمان

حقیق حاضر شامل دو قسمت شناسایی عوامل پرداخته اند . ت )موردمطالعه شهرداری کلان شهر قم(

و اولویت بندی و بررسی میزان تأثیرگذاری و اثرپذیری عوامل شناسایی  ERP مؤثر بر استقرار سامانه

های علمی معتبر داخلی و خارجی جستجوی الکترونیکی در پایگاهباشد. برای شناسایی عوامل، شده می

بعد تقسیم  24شناسایی و در  ERP صورت گرفت. سپس عوامل حیاتی موفقیت در استقرار سامانه

بعد تقسیم بندی شده مبنای مقایسات زوجی عوامل و  24بعد از  11شدند. بر اساس غربالگری فازی 

ارگرفتند. این تحقیق از لحاظ هدف کاربردی و از نظر جمع آوری تعیین تأثیرگذاری و اثرپذیری قر

دهند پیمایشی است و جامعه آماری آن را مدیران ارشد شهرداری قم تشکیل می-هایها کتابخانهداده

های برنامه ریزی و فناوری نفر از خبرگان حوزه 9که از این بین به دلیل استفاده از تکنیک دیمتل 

ها از ی مرکز و سازمان فاوای شهرداری قم انتخاب شدند. برای تجزیه و تحلیل دادهاطلاعات از شهردار

تکنیک دیمتل و نرم افزار اکسل و متلب استفاده شده است. نتایج تحقیق نشان داد اثرگذارترین عامل، 

د. باشمی (R-C=-0/88) و اثرپذیرترین عامل، مدیریت تغییر (R-C=1/24) های سازمانیفرهنگ و ویژگی

-R) های کارکنان، مهارت(R-C=0/56)،چشم انداز(R-C=1/24) های سازمانیفرهنگ و ویژگی

C=0/53)حمایت مدیریت عالی، (R-C=0/41) و ارتباطات(R-C=0/06) عوامل اثرگذار و پنج عامل،

 ، استراتژی پیاده(R-C=-0/52)، کنترل و ارزیابی(R-C=-0/67)   ، فروشنده(R-C=-0/88) مدیریت تغییر

باشند. ،عوامل اثرپذیرمی(R-C=-0/20)و تیم اجرایی پروژه (R-C=-0/23)ها،هزینه(R-C=-0/29)سازی

 و کم تعامل ترین عامل، چشم انداز (R+C=10/54) همچنین پرتعامل ترین عامل، حمایت مدیریت عالی

(R+C=8/37) (.38)باشدمی 

مؤثر بر الزامات روند  تیعوامل موفق "( درپژوهشی تحت عنوان2012) 1وهمکاران محمد اعظم اکبر

 راتییتغ تیریو مد یزیر برنامهبیان نمودند  "دهندیم رییتغ یرا در توسعه نرم افزار جهان تیریمد

الزامات  رییکه تغ یاست. در حال زیکار چالش برانگ کی( GSD) یدر توسعه نرم افزار جهان ازیمورد ن

 کی( هنوز هم RCM) ازیمورد ن رییتغ تیریاز محققان قرار گرفته است ، روند مد یاریمورد توجه بس

 GSD طیدر مح RCM تیعوامل موفق ییسامقاله شنا نیاست. هدف ا GSDمنطقه در حال ظهور در 

                                           
1 MOHAMMAD AZEEM AKBAR 
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-را که در پروژه تیعامل موفق 23و  می( استفاده کردSLR) کیستمیس اتیمرور ادب کردیاست. ما از رو

 رییتغ لیو تحل هیدهد که تجزینشان م SLR یهاافتهی. میکرد ییگذارد شناسایم ریتأث GSD یها

، اندازه  RCM ی، استاندارد برا RCM ندیاز فرآ ی، آگاه تیریاز مد یبانیدرک ، پشت ریی، تغ ریتأث

 ریتأث یشکست پروژه از عوامل اصل سکی، الزامات به روز شده و به حداقل رساندن ر شرفتیپ یریگ

RCM  پروژه  کیدرGSD یهاشده در سازمان ییشناسا تیموفق یاز فاکتورها یا سهیاست. ما مقا 

 تیعوامل موفق یطبقه بند یچارچوب برا کی، ما  نیا. علاوه بر میدهیو فروشنده ارائه م یمشتر

از توانند یم GSD یهاکه سازمان می. ما معتقدمیدهیارائه م RCM ندیفرا یاجرا یشده برا ییشناسا

 .(39)استفاده کنند GSD یهاالزامات در پروژه رییبهتر تغ تیریمد یچارچوب برا نیا

در  تیموفق یبرا یزیچه چ"( درپژوهشی تحت عنوان2021) 1جیارامان کریشناسوامی وهمکاران

بیان  "یارشد در مالز انیدارد؟ درک دانشجو تیاهم یخصوص یمؤسسات آموزش یآموزش عال

آموزش عالی ، دانشجویان تمایل به یادگیری مجازی و چهره به چهره و تقاضای نمودندکه در ساختار 

های متنوع از موسسات آموزش عالی را دارند. هدف از این مطالعه ، نشان دادن اهمیت شبیه سازی

های خصوصی مالزی است. در مقاله ، یک برای یکی از برترین دانشگاه (HES) موفقیت در آموزش عالی

ارائه شده است و از دیدگاه مدیریت مورد آزمایش قرار گرفته است. این مدل  HES تحقیقاتی برایمدل 

تحقیقاتی دارای پنج بعد ، یعنی کلاس هوشمند ، فناوری کاربرپسند ، پشتیبانی همسالان ، مشارکت و 

در  پاسخ دهندگان 107از  .است HES حاکمیت اجتماعی به عنوان عوامل تعیین کننده احتمالی

مطلوب بودند ، این بدان معنی است که  HES درصد( پاسخ دهندگان برای 71) 76نظرسنجی ، 

دهد که کند. این مطالعه نشان میموسسه آموزشی هدفمند برای پیشرفت شغلی دانشجویان تلاش می

دارد. کلاس هوشمند و حکمرانی اجتماعی دیگر تعیین  HES مشارکت این موسسه تأثیر مثبتی در

های دارند. یک تأسیسات زیربنایی عالی به همراه فعالیت HES هایی هستند که تأثیر مثبتی بردهکنن

رسمی و غیررسمی برای پرورش اشتراک دانش ، اعتماد به نفس ، آموزش کیفیت و تعالی دانشگاهی 

این  کند. بااین موسسه ، آن را به یک فضای سالم برای دانش آموزان جهت ادامه تحصیل تبدیل می

 (.40حال ، فن آوری کاربر پسند و پشتیبانی همسالان قابل توجه نبود)

مصر:  یمسافرت یهاسبز در آژانس یمنابع انسان تیریمد "( در پژوهشی تحت عنوان2020)2رامیدی

منابع  یهااستیسبز به استفاده از س یمنابع انسان تیریمد تیاجرا و الزامات موفق یهاتیمحدود

 یهاوهیاشاره دارد. ش یطیمح یداریاز پا نانیاز منابع شرکت و اطم داریاستفاده پا جیترو یبرا یانسان

                                           
1 Jayaraman Krishnaswamy 
2 Romeedy 



 

 

 

 

 

 

   

 رکیز یمهد،  یموئمه یمومن نیحس ،یفهندر انیرمضان یهاد ،یغلام ناصر.../ مدل عوامل  یطراح                            279،

سبز  یمشاغل سبز ، استخدام سبز ، انتخاب سبز ، القا لیو تحل هیسبز شامل تجز یمنابع انسان تیریمد

 زانیم نییمطالعه با هدف تع نیسبز ، آموزش و توسعه سبز و پاداش سبز است. ا دعملکر یابی، ارز

 یرو شیپ یهاتیسبز ، محدود یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش یمصر یمسافرت یهااستفاده از آژانس

و  ستیبه هدف مطالعه ، دو یابیدست یموفق آنها انجام شده است. برا یالزامات اجرا نیاجرا و مهمتر

( در استان قاهره A) یمصر یمسافرت یگروه ها رانیاز مد ینمونه تصادف کیبه  یفرم نظرسنج ادهفت

سبز را  یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش یمصر یمسافرت یهامطالعه نشان داد که آژانس نیشد. ا عیتوز

 نیهمچن لعهمطا نیاستفاده از آنها وجود دارد. ا یبرا یادیز یهاتیمحدود رایکنند ، زیاعمال نم

منابع  تیریمد یهاوهیدر اعمال ش تیاز موفق نانیها و اطمتیمحدود نیرفع ا یاز الزامات برا یبرخ

 (.41د)قرار دا یسبز را مورد بررس یانسان

و  یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش"( درپژوهشی تحت عنوان 2019)1آدل صابرخان و فاروق رشید

بیان  "پروژه پاکستان است یهادر سازمان یکننده اخلاق کار اسلام لیپروژه ، نقش تعد تیموفق

مستقر  یهادر سازمان "پروژه تیموفق"و درک  "HR یهاوهیش" نیدر مورد رابطه ب قاتیتحقنمودند 

-یروزمره فکر م یعامل مهم در زندگ کیکننده است. اسلام در اخلاق به عنوان  کیدر پاکستان تحر

 HR یچهار روش انتخاب نیرابطه ب یرا برا یکننده ا لیو تعد میمستق یهاهیمطالعه فرض نیکند. ا

عملکرد عملکرد کارمندان و  یابی)استخدام و انتخاب کارمندان ، آموزش و توسعه کارمندان ، ارز

کند. ( در یم جادی( اIWE) "یاخلاق کار اسلام"( و PS) "پروژه تیموفق"جبران کارمندان( ،  ستمیس

شده  یجمع آور ینظرسنج یهاه از دادهها با استفادهیفرض نیمستقر در پروژه. ا یپاکستان یهاسازمان

دهد که یها نشان م افتهی نیشده است. ا دییتأ یبزرگ کشور با استفاده از طرح مقطع یشهرها "4"از 

 نیگذارد. علاوه بر ایم ریمستقر در پاکستان تأث یهادر سازمان PSدر  HRهر سه روش  "ETD"کمتر 

و  "و انتخاب کارمندان داماستخ"عملکرد  نیرا فقط در رابطه ب IWEکننده  لی، آنها اثرات تعد

و  امدهای، پ تیشود. اهمیها درک مدهند که توسط کارمندان در سازمانینشان م یکارمندان شخص

 .(42)شده است یبررس شتریب قاتیتحق یبرا زین جینتا یهاتیمحدود

در  یمنابع انسان تیریمد"تحت عنوان( درپژوهشی 2019)2وهمکاران  ژورادو-پدرو ژوزه مارتینز

مقاله  نیا هدفبیان نمودند  "یدر صنعت هوانورد تیناب: عوامل موفق دیتول یاتخاذ و اجرا یندهایفرآ

ناب است. با استفاده از  دیانتقال به تول ندیفرآ یدر ط یمنابع انسان تیریدر مد تیعوامل موفق ییشناسا

دهد که یرا نشان م یحیعوامل توض یسر کی جی، نتا یدر صنعت هوانورد یمطالعه مورد قاتیتحق

                                           
1 Adeel Sabir Khan& Farooq Rasheed 
2 Pedro José Martínez-Juradoa, José Moyano-Fuentes a, Pilar Jerez-Gómez 
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از اتخاذ ،  شی، در مرحله پ نی. بنابرارندیگیقرار م یاصل یانتقال ، در فاکتورها ندیبسته به مرحله فرآ

در سه مرحله  یاست. پنج عامل اصل یها عامل اصلهیاتحاد – تیریمشترک مد یها تهیکم لیتشک

شغل و سازمان کار.  یشود: آموزش ، ارتباطات ، پاداش ، طراحیم افتی یو اجرا بیتصو ندیفرا گرید

موجود در هر مرحله از روند انتقال به  یاصل عواملاز  کیدر هر  یمتنوع یحی، عناصر توض نیعلاوه بر ا

در  ینگفره رییکه منجر به تغ یدرک دنباله ا یمدل برا کیشده است. سرانجام ،  ییناب شناسا دیتول

  .(43)شود، ساخته شده استیناب م دیارتباط با تول

: یو نوآور یو منابع انسان یسازمان تیریمد"( در پژوهشی تحت عنوان2018) 1شوکوهاندا و کیکو ایتو 

با استفاده از  مابیان نمودند " مرتبط هستند؟ ندیفرا ایمحصول و /  یبا نوآور تیریمد یهاوهیکدام ش

-یم یها را بررسشرکت یدر نوآور تیژاپن ، عوامل موفق ینوآور یمل یسطح شرکت از بررس یهاداده

( و R&Dو توسعه ) قیتحق یبرا یو منابع انسان یسازمان تیریمد یها وهیش نی. ما بر رابطه بمیکن

/  جادیها و امی/ ت یگروه نیب یهایکه همکار میدانی. ما ممیکنیتمرکز م ندیمحصول / فرآ ینوآور

 یارتباط مثبت دارند. داشتن اعضا ندیمحصول و فرآ یو توسعه با نوآور قی/ ادغام مراکز تحق ییجابجا

 یریگ میکه تصم یمعن نیمحصول همراه است ، به ا یو توسعه با نوآور قیتحق نهیشیبا پ رهیمد ئتیه

که  یعوامل نیشد. در بمهم با دیمحصولات جد یفمعر یها براشرکت یممکن است برا نییاز بالا به پا

و توسعه است ، به نظر  قیتحق جیپرسنل که منعکس کننده نتا یابیقرار گرفته اند ، ارز یمورد بررس

 جادیا نی، رابطه مثبت ب نیمحصول داشته باشد. علاوه بر ا یبا نوآور یبه خصوص قو یرسد رابطه ایم

 دیشد راتییدهد که تغینشان م یدر نوآور تیو توسعه و موفق قی/ ادغام مراکز تحق ییجابجا /

بر  یمبتن یاستراتژ کیدنبال کردن  یها براروشن عزم بنگاه گنالیس کیتواند به عنوان یم یسازمان

 .(44)باشد یدر نوآور تیبه موفق دنیو کمک به سرعت بخش ینوآور

 روش تحقیق

 میختهروش تحقیق از نوع آ تحقیق حاضر از حیث هدف از نوع تحقیقات کاربردی بوده و از نظر

در بخش  باشد.یها از نوع میدانی مباشد. از طرف دیگر نوع تحقیق بر حسب گردآوری داده)مختلط( می

به  ه کیفیها استفاده شد. جامعه آماری این پژوهش در مرحلکیفی از مصاحبه جهت جمع اوری داده

 .ستابوده  اشباع سطح به توجه با در مرحله کیفی نمونه (. حجم2شود)جدولسه بخش تقسیم می

 

                                           
1 Shoko Hanedaa Keiko Ito 
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 کیفی مرحله در مصاحبه مورد افراد کلی مشخصات :2 جدول

 تعداد گروه مورد مصاحبه

 صاحبنظران حوزه مدیریت

 معاون وزیرو مدیر عامل شرکت بازرگانی دولتی ایران

4 

تی عضو هیات مدیره و معاون اداری و مالی شرکت بازرگانی دول

 ایران

ی مدیره و معاون برنامه ریزی شرکت بازرگانی دولتعضو هیات 

 ایران

 رئیس مرکز پژوهشها

مدیران شرکت بازرگانی دولتی 

 ایران

 مدیر کل امور اداری و منابع انسانی

4 
 مدیر کل بودجه،تشکیلات و آموزش

 مدیر کل طرح و برنامه

 مدیر کل فن آوری اطلاعات

 کارکنان ..

 منابع انسانیریاست اداره 

4 
 ریاست اداره آموزش

 کارمند ارشد حوزه آموزش

 کارمند ارشد حوزه منابع انسانی

شوندگان در طول مصاحبه، جهت افزایش روایی پژوهش، محقق پس از پایان توضیحات مصاحبه

شونده از صحت کرد تا با تأیید مصاحبهشونده را بیان میهای مصاحبهها و گفتهبرداشت خود از صحبت

 سه)سازی های بررسی توسط اعضاء، مثلثمطالب بیان شده اطمینان یابد علاوه بر این محقق از روش

ها، بازبینی توسط همکاران و تحلیل موارد منفی برای افزایش روایی پژوهش منابع داده( نگریسویه

 و 1بازآزمون پایایی روش از های انجام شده،کدگذاری پایایی محاسبة خود استفاده کرده است. برای

های شد. پایایی بازآزمون مصاحبه استفاده )توافق درون موضوعی( 2بین دو کدگذار روش پایایی توافق

درصد  60درصد است. با توجه به اینکه این میزان پایایی بیشتر از  93انجام گرفته در این تحقیق، برابر 

 باشد.این پژوهش مورد تائید می هایها مصاحبه(. قابلیت اعتماد کدگذاریiاست)

                                           
1- re-test reliability  
2- inter-coder reliability 
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ساختاریافته استفاده شده است، لذا به های نیمهاز آنجا که در مرحله کیفی این پژوهش از مصاحبه

ای استراوس و های حاصل از مصاحبه از روش کدگذاری سه مرحلهمننظور تجزیه و تحلیل داده

 بهره گرفته شد.( تحت عنوان کدگذاری باز، محوری، و انتخابی 46) 1کوربین

نظور در مرحله دوم پژوهش و پس از انجام پژوهش کیفی و ساخت پرسشنامه، از روش کمیّ به م

 نیزرگاشرکت با منابع انسانی آموزش در قیتموف حیاتیعوامل  مدلطراحی آزمودن مدل پیشنهادی 

 یابی معادلاتدلمتحلیلی و از -استفاده شده است. در این مرحله از شیوه پژوهش توصیفی یرانا تیدول

ان و ی ایرساختاری استفاده گردیده است. جامعه آماری پژوهش حاضر کارکنان شرکت بازرگانی دولت

ه رسشنامها در فاز کمیّ از پباشند. به منظور گردآوری دادهنفر پرسنل می 2756ادارات تابعه به تعداد 

تکمیل  وگویه طراحی شد و جهت اصلاح  147محقق ساخته استفاده شد. فرم مقدماتی پرسشنامه با 

ویه کاهش گ133 در اختیار تیم پژوهشی قرار گرفت که در نتیجه بازخوردهای مکرر، پرسشنامه اولیه به

 ن ارائهخصصااز مت یافت. در ادامه، نسخه اصلاح شده حاصل از بازخورد تیم پژوهش، به سه نفر دیگر

های هت گویشد و از آنها خواسته شد نظرات اصلاحی خود را نسبت به میزان تناسب، ارتباط و کفای

ر دژوهش پپرسشنامه بیان کنند. پس از اخذ نظرات این صاحبنظران، اصلاحات لازم با مشورت تیم 

گویه  111ها به عداد گویهها، تیان گویهبندی و نحوه بپرسشنامه به عمل آمد و ضمن اصلاح جمله

 ای پرسشنامه مورد تأیید صاحبنظران قرار گرفت.گویه 111کاهش یافت. لذا فرم نهایی 

ده باخ با استفانفر از جامعه آماری اجرا شد و سپس ضریب آلفای کرون 30فرم نهایی پرسشنامه بر روی 

 867/0اخته برابر با محاسبه شد. ضریب آلفای محاسبه شده برای پرسشنامه محقق س SPSSافزار از نرم

 و یتوصیف آمار وشر از هاداده تحلیل و تجزیه کند. برایباشد که پایایی ابزار پژوهش را تایید میمی

 استباطی مارآ بخش در و معیار انحراف و میانگین از توصیفی آمار بخش در. گردید استفاده استنباطی

 استفاده گردید.  PLSافزار تحلیل عاملی تاییدی با کمک نرم از

 هایافته

ساختاریافته استفاده شده است، لذا به های نیمهاز آنجا که در مرحله کیفی این پژوهش از مصاحبه

 2ای استراوس و کوربینهای حاصل از مصاحبه از روش کدگذاری سه مرحلهمنظور تجزیه و تحلیل داده

ها سوال شد ( تحت عنوان کدگذاری باز، محوری، و انتخابی بهره گرفته شد. از مصاحبه شونده1998)

                                           
1- Strauss & Corbin 
2- Strauss & Corbin 
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 بر سازمانی برون و سازمانی درون عوامل چه انسانی ، تعریف آموزش منابع به توجه با شما نظر که : به

  هستند؟ موثر انسانی آموزش منابع توسعه

 انسانی آموزش منابع توسعه موفقیت در موثر عوامل: 3جدول

 آموزش منابع انسانی توسعه موفقیت در عوامل موثر

 پیامدها راهبردی ای زمینه علی گرمداخله

کد 

 شناسه

 کد موالفه ها

 شناسه

کد  موالفه ها

 شناسه

کد  موالفه ها

 شناسه

کد  موالفه ها

 شناسه

 موالفه ها

QA QB QC QD QE 

QA1  برخورداری از نظام

در  هاشایستگی تدوین

 بخش منابع انسانی

QB1 در  مدیریت ریسک

 آموزش

QC1  افزایش دقت در

جذب منابع 

 انسانی

QD1  برخورداری از

ریزی نظام برنامه

 توسعه فردی

QE1  افزایش میزان مشارکت

کارکنان در فرآیندهای 

 آموزش

QA2  کاهش نرخ جابجایی

 غیرمعقول نیروی انسانی

QB2  ارتباط ارگانیک

مدیریت بین 

عملکرد و مدیریت 

آموزش توسعه 

 منابع انسانی

QC2  افزایش میزان

انطباق میان 

الزامات شغلی و 

شرایط فردی در 

جذب منابع 

 انسانی

QD2  توسعه فرهنگ

 انتقال آموزش

QE2  ایجاد نظام مشارکتی در

 های آموزشیتصمیم گیری

QA3  ،اتخاذ رویکرد جامع

استراتژیک و سیستمی 

توسعه منابع به مقوله 

 انسانی

 

QB3 استفاده از روش-

های نوین یادگیری 

 در توسعه کارکنان

QC3 و قوانین وضع 

 مقررات

متناسب با 

شرایط توسعه 

 منابع انسانی

QD3  توسعه فرهنگ

ثبت و انتقال 

تجربیات و دانش 

 افراد

QE3  توسعه نظام طراحی

های آموزشی مبتنی بر مدل

 جدید

QA4 ها واهتمام به ارزش 

ملاحظات اخلاقی در 

 توسعه منابع انسانی

QB4  ایجاد نظام

ارزشیابی آموزشی 

در سطوح 

عملکردی و 

 بازگشت سرمایه

QC4 از برخورداری 

منابع انسانی 

کارآمد و 

متخصص در 

توسعه  حوزه

 منابع انسانی

QD4  ایجاد ساختارهای

مشارکتی 

 درحوزه آموزش

QE4  بهره برداری از امکانات و

 فناوری زیرساخت های

اطلاعات در توسعه منابع 

 انسانی

QA5  آینده و پژوهیآینده 

توسعه منابع  ینگر

 انسانی

QB5  بهره برداری و

-استفاده از روش

های  استاندارد 

آموزش و بهسازی 

 منابع انسانی

QC5 از برخورداری 

 کارآمد مدیران

QD5  نظام وجود

انگیزش و جبران 

خدمات برای 

توسعه عملکرد 

 کارکنانآموزشی 

QE5  توسعه نقش تحقیق و

 پژوهش در آموزش
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 آموزش منابع انسانی توسعه موفقیت در عوامل موثر

 پیامدها راهبردی ای زمینه علی گرمداخله
QA6 هایتجربه از گیریبهره 

-سایر سازمان آموزشی

 ها)مطالعات تطبیقی(

QB6 هایسیاستگذاری 

نهادهای  کلان

بالادستی در 

توسعه منابع 

 انسانی

QC6  تأمین منابع

مالی، 

برخورداری از 

 اطلاعاتیبانک 

 مدیریت آموزش

منابع کالبدی  و

 آموزش

QD6 هایتوسعه نظام 

انگیزشی در 

توسعه منابع 

 انسانی

  

QA7  بروز بودن مقررات

 آموزشی

QB7  و پژوهیآینده 

توسعه  ینگر آینده

 منابع انسانی

QC7 ی فرآیندها

مبتنی بر 

های استاندارد

 نوین آموزش

QD7 ریزیبرنامه 

مبتنی بر آینده 

 پژوهی

  

    QC8  برخورداری از

ساختار متناسب 

پارامترهای با 

یادگیری و 

توسعه منابع 

 انسانی

    

 

 گر: برازش نهایی عوامل مداخله4جدول 

 مقدار دامنه مورد قبول نتیجه 

𝐱𝟐 قابل قبول مجذور کای

𝐝𝐟
 1.99 

 RMSEA < 0.05 0.072 بسیار خوب ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب

 RMR ≥ 0 0.05 قابل قبول ریشه میانگین مربعات باقیمانده

 GFI > 0. 9 0.95 بسیار خوب نیکویی برازش

 AGFI > 0.85 0.94 بسیار خوب شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 NFI > 0.90 0.97 بسیار خوب شاخص برازش هنجار شده ) بنتلر ـ بونت (

 CFI > 0. 90 0.96 بسیار خوب شاخص برازش تطبیقی

 IFI > 0. 90 1 بسیار خوب شاخص برازش افزایشی
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 برازش دهنده نشان 3 از کوچکتر xdf وجود ، است 1.99 شده محاسبه xdf ( مقدار4جدول) به توجه با

-می( RMSEA) تقریب خطای واریانس برآورد جذر همچنین باشدگر میبرای عوامل مداخله مناسب

 CFI هایشاخص میزان است، 0.06 برابر مقدار این نتایج نشان داد که باشد 0.05 از کمتر بایستی

AGFI GFI و NFL بنابراین است، شده تعیین میزان از بالاتر ترتیب به که باشد. /9 از بیشتر باید نیز 

 دارد گرمناسبی برای عوامل مداخله برازش پرسشنامه این عاملی ساختار با پژوهش این هایداده

 :برازش نهایی عوامل علی5جدول 

 مقدار دامنه مورد قبول نتیجه 

𝐱𝟐 قابل قبول کایمجذور 

𝐝𝐟
 1.76 

 RMSEA < 0.05 0.05 بسیار خوب ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب

 RMR ≥ 0 0.05 قابل قبول ریشه میانگین مربعات باقیمانده

 GFI > 0. 9 0.97 بسیار خوب نیکویی برازش

 AGFI > 0.85 0.93 بسیار خوب شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 NFI > 0.90 0.97 بسیار خوب شده ) بنتلر ـ بونت ( شاخص برازش هنجار

 CFI > 0. 90 0.96 بسیار خوب شاخص برازش تطبیقی

 IFI > 0. 90 1 بسیار خوب شاخص برازش افزایشی

 برازش دهنده نشان 3 از کوچکتر xdf وجود ، است1.76 شده محاسبه xdf مقدار (5) جدول به توجه با

 بایستیمی( RMSEA) تقریب خطای واریانس برآورد جذر همچنین باشدبرای عوامل علی می مناسب

 CFI AGFI هایشاخص میزان است، 0.05 برابر مقدار این نتایج نشان داد در که باشد. 0.05 از کمتر

GFI و NFL هایداده بنابراین است، شده تعیین میزان از بالاتر ترتیب به که باشد. /9 از بیشتر باید نیز 

 .دارد مناسبی برای عوامل علی برازش عاملی ساختار با پژوهش این

 ای:برازش نهایی عوامل زمینه6جدول 

 مقدار دامنه مورد قبول نتیجه 

𝐱𝟐 قابل قبول مجذور کای

𝐝𝐟
 2.16 

 RMSEA < 0.05 0.06 بسیار خوب ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب

 RMR ≥ 0 0.05 قابل قبول ریشه میانگین مربعات باقیمانده

 GFI > 0. 9 0.94 بسیار خوب نیکویی برازش

 AGFI > 0.85 0.94 بسیار خوب شاخص نیکویی برازش اصلاح شده
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 مقدار دامنه مورد قبول نتیجه 

 NFI > 0.90 0.97 بسیار خوب شاخص برازش هنجار شده ) بنتلر ـ بونت (

 CFI > 0. 90 0.96 بسیار خوب شاخص برازش تطبیقی

 IFI > 0. 90 1 بسیار خوب شاخص برازش افزایشی

 دهنده نشان 3 از کوچکتر xdf وجود ، است 2.16 شده محاسبه xdf مقدار (6) جدول به توجه با

( RMSEA) تقریب خطای واریانس برآورد جذر همچنین باشد می ای برای عوامل زمینه مناسب برازش

 CFI هایشاخص میزان است، 0.06 برابر مقدار نتایج نشان داد این که باشد 0.05 از کمتر بایستی می

AGFI GFI و NFL بنابراین است، شده تعیین میزان از بالاتر ترتیب به که باشد. /9 از بیشتر باید نیز 

 .دارد ایمناسبی برای عوامل زمینه برازش پرسشنامه این عاملی ساختار با پژوهش این هایداده

 :برازش نهایی عوامل راهبردی7جدول 

 مقدار  دامنه مورد قبول  نتیجه  

𝐱𝟐 قابل قبول مجذور کای 

𝐝𝐟
 

1.63 

 RMSEA < 0.05 0.06 بسیار خوب  ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب 

 RMR ≥ 0 0.05 قابل قبول ریشه میانگین مربعات باقیمانده 

 GFI > 0. 9 0.93 بسیار خوب نیکویی برازش 

 AGFI > 0.85 0.94 بسیار خوب شاخص نیکویی برازش اصلاح شده 

 NFI > 0.90 0.92 بسیار خوب برازش هنجار شده ) بنتلر ـ بونت ( شاخص

 CFI > 0. 90 0.93 بسیار خوب شاخص برازش تطبیقی 

 IFI > 0. 90 1 بسیار خوب شاخص برازش افزایشی 

 هندهد نشان 3 از کوچکتر xdf وجود ، است 2.16 شده محاسبه xdf ( مقدار7) جدول به توجه با

 می( RMSEA) تقریب خطای واریانس برآورد جذر همچنین باشد راهبردی میعوامل  مناسب برازش

 هایشاخص زانمی است، 0.06 برابر مقدار برای عوامل راهبردی این در که باشد 0.05 از کمتر بایستی

CFI AGFI GFI و NFL است، دهش تعیین میزان از بالاتر ترتیب به که باشد. /9 از بیشتر باید نیز 

 رد.دا مناسبی برای عوامل راهبردی برازش عاملی ساختار با پژوهش این هایداده بنابراین
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 : برازش نیکویی پیامدها8جدول 

  نتیجه دامنه مورد قبول مقدار

1/56 
  

 مجذور کای قابل قبول

0/07  RMSEA < 0.05 ریشه خطای میانگین مجذورات تقریب بسیار خوب 

0/06  RMR ≥ 0 میانگین مربعات باقیماندهریشه  بسیار خوب 

0/98  GFI > 0. 9 نیکویی برازش بسیار خوب 

0/95 AGFI > 0.85 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده بسیار خوب 

0/93  NFI > 0.90 ونت(ب -شاخص برازش هنجار شده) بنتلر بسیار خوب 

0/98  CFI > 0. 90 شاخص برازش تطبیقی بسیار خوب 

1  IFI > 0. 90  شاخص برازش افزایشی خوببسیار 

 دهنده نشان 3 از کوچکتر xdf وجود ، است 1.56 شده محاسبه xdf مقدار (8) جدول به توجه با

-می( RMSEA) تقریب خطای واریانس برآورد جذر همچنین باشدبرای پیامدها می مناسب برازش

 CFI هایشاخص میزان است، 0.07 برابر مقدار این نتایج نشان داد در که باشد  0.05 از کمتر بایستی

AGFI GFI و NFL بنابراین است، شده تعیین میزان از بالاتر ترتیب به که باشد. /9 از بیشتر باید نیز 

 مناسبی برای پیامدها دارد برازش عاملی ساختار با پژوهش این هایداده

دهد. یمرا نشان  در حالت استاندارد در خصوص مدل مفهومی پژوهش PLS( خروجی نرم افزار 1شکل)

آورده  شمربوط به مدل مفهومی پژوه t( خروجی نرم افزار در حالت معناداری 2همچنین در شکل )

 شده است.
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 : ضریب بارعاملی مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 : ضریب معناداری مدل مفهومی پژوهش2شکل 
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 عاملی تاییدی مدل مفهومی پژوهش: نتایج تحلیل 9جدول 

R2 Q2  ضریب

 معناداری

ضریب 

 بارعاملی

 سازه متغیرها

- 
  یعل -زمینه ای 0/678 690/5 0/521

 

 

 

 

 تیریآموزش مدتوسعه 

 یمنابع انسان

0/520 
 داخله گرم -زمینه ای 0/860 916/8 745/0

 اهبردیر -زمینه ای 0/950 971/5 648/0 0/797

 لیع -مداخله گر 802/0 910/7 345/0 -

 علی -راهبردی 791/0 788/6 450/0 0/820

 هاپیامد -علی 880/0 789/4 788/0 0/725

 780/0   AVE 

 
 آلفای کرونباخ   935/0

 پایایی ترکیبی 907/0

 یب مسیرضر مقادیر ، (2( و)1) اشکال به توجه با همچنین و است مشخص بالا جدول در که همان طور

 بحرانی مقدار از تربیش عاملی بار هر با متناظر t مقدار طرفی، از است. مطلوب دوم، مرتبه تحلیل عاملی در

 برابر ترتیب هب کرونباخ آلفای و مرکب پایایی مقادیر است. همچنین، معنادار و 01/0سطح  در (58/2آن)

 AVEمقدار  لدر این مد است. متغیرها بالای درونی همسانی خود بیانگر که باشدمی 907/0 و 935/0 با

-می تایید نیز لمد همگرای روایی نتیجه بیشتر بوده و در 5/0گزارش شده که از میزان  780/0برابر با 

شاخص  میزان ( مقادیر ضریب تعیین قابل توجه و مطلوب است. همچنین9شود. با توجه به جدول )

  دارد. مطلوب مدل کیفیت از ننشا گزارش شد که 178/0با  برابر متقاطع روایی اشتراک با

 گیرینتیجه

باشد. لذا سعی می طراحی مدل عوامل حیاتی موفقیت در آموزش منابع انسانیهدف از پژوهش حاضر 

و  پیامدهاو شناسایی خلهگر امد عوامل ی،دهبررا عوامل ،ای مینهز عوامل، علیّ  عواملدر شناسایی 

شده است. از آنجا که  رانیا یدولت یشرکت بازرگانمنابع انسانی  آموزشدر تیموفق عوامل حیاتی نتایج

ساختاریافته استفاده شده است، لذا به مننظور تجزیه های نیمهدر مرحله کیفی این پژوهش از مصاحبه
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( تحت 1998ای استراوس و کوربین )های حاصل از مصاحبه از روش کدگذاری سه مرحلهو تحلیل داده

 محوری، و انتخابی بهره گرفته شد.  عنوان کدگذاری باز،

( 0.072) منابع انسانی آموزش در قیتبر موف علیّ عوامل نشده استاندارد مستقیم نتایج نشان داد اثر

 اثر این به مربوط تی آماره. باشدمی( 0.571) مسیر این برای شده استاندارد مستقیم اثر. باشدمی

 اول فرضیه دار، معنی نتیجه این به توجه با. باشدمی دار معنی. 001 سطح در و مثبت( 7.028)نیز

 اثر این تببین تاثیر دارد. در منابع انسانی آموزش در قیتموفبر  علیّ عوامل یعنی شود،می تایید تحقیق

 و کاربرد ، سازماندهی توزیع، تولید، ، شناسایی باعث دانش مدیریت فرایند چون گفت توانمی

 یاری موثر دانش به دستیابی در را کارکنان توانندمی هافرآیند این شودمی کارکنان دانش بروزرسانی

 آموزشی هایدوره از کارکنان وری بهره باعث کارکنان، توسط موثر دانش کسب و دستیابی و رسانند

 خود کار محیط به را آموزشی هایدوره از خود هاییادگیری که کنندمی تلاش کارکنان و شد خواهد

 شد خواهد آنان افزایی مهارت و رفتار ، نگرش تغییر باعث نیز یادگیری انتقال این که دهند انتقال

 این برای شودمی محسوب سازمانی هر مدیریت پویایی هایمولفه از انسانی منابع توسعه چون بنابراین

 است لازم ، دهند انجام بهتر عملکرد و کارایی با را خود هایمسئولیت و وظایف بتوانند کارکنان که

 قابلیت بایستی مدیران باشند داشته کارکنان توسعه و آموزش جهت جامعی ریزی برنامه مدیران،

 متحول و متغیر دنیای در بردارند گام آنها تکامل و توسعه جهت و شناخته را خود کارکنان توانایی

 هاییسازمان و است ناپذیر اجتناب کارکنان سازمانی و فردی هایمهارت بهبود و دانش افزایش کنونی

. شد خواهند مواجه دشواری با ، نکنند ریزی برنامه خود کارکنان مهارت و دانش بردن بالا زمینه در که

 بهبود و داشت خواهد بیشتری ثمره وری بهره بهبود برای مدیریت تلاش باشند، ماهرتر کارکنان هرچه

 و دانش مدیریت فرآیند. شودمی بیشتر اقتصادی افزوده ارزش به منجر کارکنان و مدیران عملکرد

 خواهند کارکنان رفتار و مهارت نگرش، ، تغییردانش در بسزایی و مهم نقش آموزش انتقال الگوی

(، سیوندی 1398(، خلیلی و همکاران )2019همکاران) جیارامان کریشناسوامی و هاییافته با که. داشت

(، عابدینی 2020گیگائوری)، (2020برچ و همکاران)(، 2021همکاران)(، نایفین و 1399پور و همکاران)

 مستقیم همخوانی دارد. نتایج نشان داد اثر (1394(، اصغری و مرکزی مقدم)1399و همکاران)

 مستقیم اثر. باشدمی( 0.62)  منابع انسانی آموزش در قیتموفبر  ایزمینه عوامل نشده استاندارد

 در و مثبت( 10.735) نیز اثر این به مربوط تی آماره. باشدمی( 0.677)  مسیر این برای شده استاندارد

 یعنی شود،می تایید تحقیق دوم فرضیه دار، معنی نتیجه این به توجه با. باشدمی دار معنی. 001 سطح

 گفت توانمی اثر این تببین در .تاثیر دارد منابع انسانی آموزش در قیتموفبر  ایزمینه عوامل

 پیرامون محیط تغییرات با سریع انطباق عالی آموزش بخصوص و هاسازمان در دانش مدیت بکارگیری

 نهایی هدف دیگر عبارت به.  باشدمی دانش و علم در رقابتی مزیت کسب و کارایی ارتقا منظور به
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 افزوده ارزش کسب و سازمانی ارتقاء منظور به گیری بکار و انتشار خلق، اشتراک، شامل دانش مدیریت

 سود و وری بهره خلاقیت، بهبود و توسعه در کلیدی نقش که باشدمی عالی آموزش در موجود دانش بر

 و تبادلی و تحولی سبک های مولفه به توجه با رهبران میان این در و نمایدمی ایفا را سازمان دهی

 ، پژوهش ابزری از حاصل هایبپوشانند. یافته عمل جامه امر این به توانندمی پذیری انعطاف داشتن

 هایمولفه بین از مطالعه مورد جامعه در که است داده نشان( 1390)عبدالمنافی و طالبی شانمی،

 شکاف بیشترین و است شده دانش ایجاد و کاربرد هایمولفه به ترتیب به توجه کمترین دانش مدیریت

. است دانش کابرد و ایجاد به ترتیب به دانش مدیریت هایمولفه بین در مطلوب و موجود وضعیت بین

بر  عملکرد ارزیابی و تشویق پاداش، به ترتیب به توجه کمترین دانش، تسهیم هایشاخص بین در

 کاربرد مولفه های شاخص مورد در و سازمان در اطلاعات آزاد جریان و دانش تسهیم میزان اساس

 رساندن عمل به ینحوه آموزشی، هایکارگاه برگزاری های شاخص به ترتیب به توجه کمترین دانش

 این پژوهش در راستای تحقیقات شریفه .است شده کارکنان های نوآوری تعداد و افراد اختیار در دانش

(، حیدری و 1390(، شجاعی و همکاران)2017(، دیمتری و همکاران )2019کا و محمدعثمان )

 باشد. نتایج نشان داد اثر( می1398اه و همکاران)(، ایزدپن1395(، دهقانان و همکاران)1392همکاران)

 اثر. باشدمی( 0.85)  منابع انسانی آموزش در قیتموفبر  راهبردی عوامل نشده استاندارد مستقیم

( 44.523) نیز اثر این به مربوط تی آماره. باشدمی( 0.816)  مسیر این برای شده استاندارد مستقیم

 تایید تحقیق سوم فرضیه دار، معنی نتیجه این به توجه با. باشدمی دار معنی. 001 سطح در و مثبت

 راهبردی عوامل هرچه. تاثیر دارد منابع انسانی آموزش در قیتموفبر راهبردی  عوامل یعنی شود،می

 عنوان به دانش مدیریت بردن است با بکار بهتر آموزش منابع انسانی آمیز موفقیت اجرای باشد مطلوبتر

 تشخیص و تعیین موجب که بوده فراسازمانی تهدیدات ها،فرصت تعیین مستلزم نوین رویکرد یک

 مورد و مطلوب دانش و سازمانی دانش موجود وضع بین فاصله یعنی که است سازمان در دانش شکاف

 و آگاه رهبری وجود مستلزم کار این که کندمی مشخص را سازمان در دانش خلا که است سازمان نیاز

 و خلاقیت بر اتکا با که بوده دانش مدیریت برنده جلو عناصر از تواندمی که است سازمان در تاثیرگذار

 و سازمانها در دانش مدیریت ورزد. بکارگیری مبادرت سازمان در دانش مدیریت توسعه به نوآوری

 مزیت کسب و کارایی ارتقا منظور به پیرامون محیط تغییرات با سریع انطباق عالی آموزش بخصوص

 خلق، اشتراک، شامل دانش مدیریت نهایی هدف دیگر عبارت به.  باشدمی دانش و علم در رقابتی

 عالی آموزش در موجود دانش بر افزوده ارزش کسب و سازمانی ارتقاء منظور به گیری بکار و انتشار

 و نمایدمی ایفا را سازمان دهی سود و وری بهره خلاقیت، بهبود و توسعه در کلیدی نقش که باشدمی

 به توانندمی پذیری انعطاف داشتن و تبادلی و تحولی سبک هایمولفه به توجه با رهبران میان این در

 که است کارکنانی وجود بلکه سازندمی موثر را ارزش ها بر اساس بپوشانند مدیریت عمل جامه امر این

 هم و شناخت را آنها باید ابتدا گردد حاکم سازمان در هاارزش اینکه برای. کندمی ایجاد را تاثیر این
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 این به کاکتان تا کرد ایجاد کارکنان و افراد وجود در را هاارزش باید چگونه که گرفت یاد باید چنین

 و کردن مدیریت چگونه راستا این در باید که است بدیهی.  گیرند کار به را آنها و شوند متعهد ارزش ها

 سازمان جود و فرهنگ تاثیر تحت مهم این که فرا گرفت ارزش ها براساس را سازمان ها کردن اداره

است. این پژوهش در راستای تحقیقات آدل  سازمانی ارزش و فرهنگ متقابل رابطه که اینجاست است

(، اسدی 2020(، سازنا و همکاران )2019(،محمد اعظم اکبر و هنکاران )2015صابر خان و فارق رشید)

باشد. ( می2020(، گیگائوری)2020(، السافتی و راغب)1399شهواریان و قینانی)(، 1399و ذاکری)

 منابع انسانی آموزش در قیتموفبر گر مداخله عوامل نشده استاندارد مستقیم نتایج نشان داد اثر

 این به مربوط تی آماره. باشدمی( 0.906)  مسیر این برای شده استاندارد مستقیم اثر. باشدمی( 0.91)

 فرضیه دار، معنی نتیجه این به توجه با. باشدمی دار معنی. 001 سطح در و مثبت( 36.654) نیز اثر

 در .تاثیر دارد منابع انسانی آموزش در قیتموفبر گر مداخله عوامل یعنی شود،می تایید تحقیق چهارم

 مدیریت سازی پیاده در گذار تاثیر عوامل عنوان به فرهنگ ساختار، تکنولوژی، عوامل پژوهش این

 هایروش باید که هستند مدار دانش هایسازمان اصلی الگوی دانشگاه گرفتند قرار مطالعه مورد دانش

 و دانش اطلاعاتی، منابع از موثر استفاده و سازماندهی اشتراک، ، تولید جهت در را دانش مدیریت

 از استفاده و دانش مدیریت آمیز موفقیت سازی پیاده با دانشگاه یک. گیرند بکار فکری هایسرمایه

 خود پروری دانش هایقابلیت بود خواهد قادر اطلاعات، به دستیابی تسهیل و تسریع امر در آن امکانات

 .یابد دست تحقیقاتی مراکز و های بازرگانیشرکت سایر با مقایسه در رقابتی مزیت به و دهد افزایش را

-می قرار توجه مورد اثربخش دانش تسهیم و تولید کلیدی بازدارنده عنوان به عموما نامناسب فرهنگ

کنند. از  حرکت گرا دانش فرهنگ یک سمت به ممکن وسیله هر به باید شرکت بازرگانی بنابراین گیرد

 باشد دانش مدیریت موفقیت مانع یا و مشوق تواندمی سازمان درونی ساختار نوناکا ادعای سوی دیگر به

 مناسبی سازمانی ساختار از باید سازمان ، دانش مدیریت استقرار تسهیل برای که معناست بدان این و

 نوآوری و یادگیری ، چهره به چهره تعاملات گروهی، کار بر بیشتر ارگانیک الگوی .باشد برخوردار

 که عمومی رضایت و توافق ایجاد افقی و روابط توانمندسازی برابری، مانند هاییکیفیت ، هستند مبتنی

 یابندمی بیشتری اهمیت ارگانیکی هایسازمان در شدندمی گرفته نظر در طلب تساوی سنتی طور به

 نقش تکنولوژی. طلبدمی را هاویژگی این نیز سازمانی ساختار در های بازرگانیشرکت وضعیت که

 و بود نیامده کمک به اطلاعات فناوری اگر عبارتی به دارد، دانش مدیریت فرآیند در کننده تسهیل

 دیگر اطلاعات به دسترسی عبارتی به)  بود نکرده خارج انحصاری حالت از را اطلاعات به دسترسی

-زمینه پیش چنین با. شدنمی مطرح رقابتی مزیت یک عنوان به دانش و آمدنمی شمار به رقابتی مزیت

-شبکه و اینترنت جهانی شبکه از استفاده ، شده بروز و صحیح اطلاعات به بهنگام دسترسی توانمی ای

 نرم هایسیستم الکترونیکی، تخصصی فنی کتابخانه مجازی، آموزشی هایدوره برگزاری اینترانت، های

 دانش مدیریت کارآمد سازی پیاده و استقرار در موثری ابزارهای را دست این از مواردی و افزاری
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(، 1398(، خلیلی و همکاران )1397همکاران)دانست. این پژوهش در راستای تحقیقات حسن پور و 

( ، 2020(، گیگائوری)2020(، آچاری و اگراوال)1392(، پرهیزگار و رحمانی )1399اسدی و ذاکری)

باشد. با توجه به ( می1399(  عابدینی و همکاران )2020( سازنا و همکاران)2020السافتی و راغب)

 منابع به شود کارکنانمی پیشنهاد کارکنان توسط دانش مهارت و بکارگیری و بهتر استفاده نتایج برای

 تخصصی سمینارهای آموزشی، هایکارگاه دیجیتالی، هایکتابخانه مانند اطلاعاتی و متنوع مختلف

 باعث هم مختلف منابع از بیشتر استفاده و بیشتر دسترسی چون باشند داشته دسترسی شغلی،

 و مهارت ودانش تسهیم بهبود برای.شد خواهد جدید دانش به مهارت و دستیابی هم و شناسایی

 خرد از استفاده و مشورت تشویق به شود کارکنانمی مطلوب، پیشنهاد سمت به میانیگن افزایش

 فراهم را دانش تسهیم برای شرایط اجتماعی هایشبکه و هافناوری از استفاده امروزه که و شوند جمعی

 گذاشتن اشتراک به برای ارتباطات و اطلاعات فناوری از استفاده به کارکنان بنابراین تشویق کند،می

دانش و  تولید وضعیت بهبود سازمان بسیار موثر خواهد بود. برای افراد دیگر با مهارتها و دانش خود

 در کارکنان و شود ایجاد تری مثبت فضای مدیران و سرپرستان و شود بین کارکنانمی پیشنهاد مهارت

 .گردند تشویق خویش کار محیط در آموزشی هایدوره حاصل از هایآموخته خصوص

 منابع

1) Golipour, Maryam, Oladian, Masoumeh, Safari, Mahmoud (2021) Analysis of the 

process of human resource development and the development of an appropriate model 

in the higher education system, Quarterly Journal of Education and Human Resources 

Development, Year 7, No. 27, pp. 114-136. 
2) Mir, Fahimeh, Jahan Dideh, Marzieh (2020) The Necessity and Position of Human 

Resource Training in Organizations, Journal of Nations Research, No. 30, pp. 95-121 . 
3) Abedini, Ahmad and Eliassy, Farangis, (2021),, The study of the importance of 

education in the development of human resources in education, Fifth International 

Conference on Innovation and Research in Educational Sciences, Management and 

Psychology, Tehran 
4) Hamzehpour, Abdolsalam (2019), "Study of the relationship between training courses 

with job performance of tax staff in the south of West Azerbaijan province", Quarterly 

Journal of Economics and Taxation, Volume 1, No. 27, pp. 110-136 
5) Nemati, Maryam, Khodabakhshi, Mohammad, Heidari, Ali (2019) The relationship 

between knowledge management and human resource management and its impact on 
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