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آموزش و توسعه منابع انسانی الکترونیک در  سیستمطراحی الگوي 
 راستاي ارتقاء سلامت نظام اداري 

 
 5، محمد همتی4،  فواد مکوندي3ی، محمد رضا مردان2*،  قنبر امیرنژاد1پرستو اژدري

 
 
 

 
 چکیده 

  و  سازنده  خلاق،  انسانی  نیروي  از  متشکل  پویا،  و  سالم  هايسازمان  داشتن  پایدار،  توسعه  و  رشد  لازمه
  از  الکترونیک  توسعه  و  آموزش   نظام.  آورندمی  فراهم  را  جامعه   شکوفایی  و  رشد  موجبات  که  است  متعهد
 هدف.  دارد  اداري  نظام  سلامت  در  مهمی  نقش  اخلاقی  رفتارهاي   و  مهارت  دانش،  اثربخش  ارتقا  طریق

  شرکت  در  اداري  نظام  سلامت  ارتقا  راستاي  در  الکترونیک  توسعه  و  آموزش  طراحی الگوي  حاضر  پژوهش
ااست  ایران   نفت  ملی از روش تحل  یفیک   کردی پژوهش در چارچوب رو  نی.  برا   لی انجام شده و    ي تم 
  ران ی نفت ا  یشرکت مل  اننفر از خبرگ   15پژوهش شامل    يها استفاده کرده است. جامعه آمار داده  لیتحل

مدل پژوهش   یها و طراحشاخص  ییشناسا  يانتخاب شدند. برا  هدفمند  يریگکه به روش نمونه  بودند
به روش    ییایپا   يریگاندازه.  استفاده شد  ودایک افزار مکسبا نرم  يذارگو کد  افتهی ساختارمهیاز مصاحبه ن

  ي ریدپذیی و تا  ،ي ریپذنانیاطم  ،ي ریپذمیتعم  ،ي ریاعتبارپذ  اریچهار مع  قی از طر   ییو روا  هولستی  ییایپا
در راستاي ارتقاي  الکترونیک  منابع انسانی    نظام آموزش و توسعهالگوي نهایی  شد.    دییانجام گرفت و تأ

ها نشان داد شد. یافته  استخراج  مفهوم  33  و   فرعی  تم  13  اصلی،  تم  6قالب  سلامت نظام اداري در  
  6  شود که شاملارتقا سلامت نظام اداري میصورتی منجر به  در    کیالکترون   آموزش و توسعه  ستمیس
همه:  اصلی  اریمع الکترونیک  مدیریت،  سیستم  حمایت  شفافیت،  شایستگی،  یکپارچه،  و  جانبه 

الکترونیک با تأکید بر    آموزش و توسعهمحوري و ارتباطات باشد. نتایج تحقیق نشان داد سیستم  عدالت
، حمایت مدیریت در پاسخگویی  ها و مقررات شفافرویه، تدوین  محوريسالاري و عدالتاصل شایسته

 منجر به ارتقا سلامت نظام اداري خواهد شد. و مشارکت
 

 ران ینفت ا یتم، شرکت مل لیتحل ،يسلامت نظام ادار  ک،یآموزش و توسعه الکترون  واژگان کلیدي:
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 مقدمه 
اي  به گونه؛  استدر تحقق منافع فردي، سازمانی و ملی  کارآمد    يادار   يها و مظهر نظام  نماد  نیتر بزرگ  يسلامت ادار 

. فساد یکی از نیروهاي بازدارنده در جهت تأمین  به همراه داردتر از آن، مراتب فساد و بیش از آن، مراتب سلامت را  که کم
سلامت و  ).  1393همکاران،  نوربخش و  (  است   رفتار اخلاقی، قانونی یا مقررات اداري)نقض  به معناي  ( سلامت اداري  

اند (فساد در طول تاریخ به عنوان مفاهیم و واقعیت فساد اداري امري    ).2016  ،1دوبلهاي اخلاقی عمیقا مرتبط بوده 
را به خطر  سلامت سازمانی  ي آن  در نتیجهها به ویژه در جوامع در حال توسعه است که  ي سازمانهمهدر  ناپذیر  اجتناب
هاي دولتی و غیردولتی از بین رفتن اعتماد مردم نسبت به دستگاه  و  موجب بی کفایتیو    )1398همکاران،  محبی و  (  انداخته

،  2(امباکوشود  نه به زمان خاصی تعلق دارد و نه مربوط به جامعه خاصی می  ). فساد اداري1400آرامی و همکاران،  شود (می
رشد و توسعه اقتصاد را ،  ) 2015،  3(شولز و هاروتیونیان  بودهدر کشورها و جوامع گوناگون متفاوت    آندرجه    ولی  )،2008
هاي رانتی، زمینه هدایت نادرست استعدادها و منابع انسانی به سمت فعالیتبا  و  )  2023،  4ژانگ و همکاران(  کندمیکُند  

که تأثیرات مخرب آن به مراتب بررسی و تأیید ).  1997،  5(ریجکگهام و دي مارو  می آوردرکود در همه ابعاد را فراهم  
ي ترکیب متنوعی از عوامل، اقدامات و ابزارهاي  سلامت نظام اداري نتیجه  ).2018،  6(گانس مورس و همکاران  شده است

هاي شفاف، بکارگیري افراد مورد اعتماد، غربالگري قبل از استخدام، آموزش و  اخلاقی، رویهمختلف همچون، رهبري  
هاي سلامت  ها و دستورالعملمشیهاي سلامت است. مدیران منابع انسانی در بررسی، شناسایی و تدوین خطمشیخط

و    نیروي انسانی خلاقبرخورداري از  ،  پویاهاي سالم و  داشتن سازماني  لازمه  )2023،  7(هوکسترا  اي دارندنقش عمده
و موجبات رشد ساخته  سازمان را در دستیابی به اهداف توانمند    ،برخوردار بوده   بالاییاز روحیه و عملکرد    کهمتعهد است  

  داراي   کارکنانلذا براي تحقق سلامت نظام اداري باید    ). 1390ربیعی و بیگدلی،  (  دنآورو شکوفایی جامعه را فراهم می
و اثربخش باشند. در غیراینصورت    مناسبگیري  اي که قادر به تصمیمبه گونه  بوده،دانش کاقی و باورهاي مناسب    ،مهارت 

آموزش  ).  1400مصطفی پور و همکاران،  افراد نالایق اداره امور را بدست گرفته و سلامت نظام اداري به خطر خواهد افتاد (
ي یادگیري  لازمه؛ همچنین،  )2015،  8اسنلمنها است (ابزاري براي توسعه رفتارهاي اخلاقی و کاهش فساد در سازمان

هاي پیشرفته از طریق ارتقاي دانش  سازي افراد براي انطباق با شرایط حاکم بر عصر حاضر و فناوريهدف آماده بامداوم 
ریزي شده در جهت هاي برنامهاي از فعالیتمجموعهو از طریق  )  2010،  9(ایلدیزلار وکاراگیاي است  هاي حرفهو مهارت

آموزش و    ).2011،  10(الکابلوت و کارداك  کندها حرکت میآنتوسعه مهارت، دانش و تجربه افراد از طریق تغییر نگرش  
توسعه عبارت است از هرگونه عمل خاص دانش و کار عملی با استفاده از روش معین و رویه استاندارد با هدف کسب 

  ی کیاطلاعات و ارتباطات، آموزش الکترون  يتوسعه فناور).  2020،  11حسن و همکارانمهارت و دانش در هر زمینه یا کار (
به   انسان  ت یریمد  یاتیح  ف یاز وظا  یکی را  اس   لیتبد  یدر هر سازمان  یمنابع  ا  ت. کرده  به  آموزش  نیاتکا  توسعه  ،  نوع 

توسعه  فرآیند  ). در  2022،  12فاروك(وري را به همراه دارد  و بهروهکار    طیعملکرد در مح  تیفیک   شیافزا  ،یفعل  يهامهارت
به صورت یک  را توسعه قابلیت ها و کیفیت هاي انسانی آگاه بود و هاي جدید انسانی ظرفیتاز منابع انسانی همواره باید 
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تولید، پردازش، توزیع و مدیریت    به منظوراز فناوري اطلاعات    برخورداري؛ تحقق این امر در گرو  دادفرآیند دائمی انجام  
آموزش و توسعه الکترونیک که از جمله وظایف کلیدي منابع انسانی و ).  1397رجب پور،  هاست ( ها و قابلیتاین ظرفیت

فعالیتبخشی جدایی از  ایفا میناپذیر  انسانی است، نقش مهمی در رشد کلی سازمان  مشی  کند. خطهاي توسعه منابع 
هاي آینده، و  ها و شایستگی افراد، توسعه توانایی فرد در مواجه با چالشآموزش و توسعه درصدد افزایش مجموعه مهارت

،  1اتیتیا و همکارانباشد (براي افزایش روحیه تیمی و پویایی متوازن گروه میکمک به ارتقا شغلی افراد و تقویت جو سازمانی  
هاي جدید و قدیم در آموزش حق انتخاب  نشان دادند زمانی که کارکنان بین سیستم)  2015(  2همکارانهو و    ).2020

آموزش جامع کارکنان یکی از عواملی است  .  کنندها یک سیستم آموزش الکترونیک جدید را انتخاب میآنداشته باشند،  
سازي محیط سازمانی است.  انسانی بسترساز اساسی بر سالماي دارد. توسعه منابع  که در سلامت نظام اداري تأثیر عمده

سازي و ارتقا سلامت نظام اداري فرآیندي است که باید در سازمان دائمی باشد و این مهم از طریق آموزش رفتارهاي  سالم
توانند ساختارها، فرآیندها  ها میتوان آموزش داد و سازمان). رفتار اخلاقی را می1381سلطانی،  اخلاقی میسر خواهد شد (

ها مسئولیت خود را در این  هایی را براي تشویق و حمایت از رفتار اخلاقی طراحی کنند. بسیاري از سازمانو استراتژي
شان نسبت داده که باید شناسایی و از سازمان حذف شوند  هاي شخصیتیگیرند و آن را به افراد و ویژگیزمینه نادیده می

کنند اخراج کارکنان متخطی مشکل سازمان را با رفتار غیراخلاقی بیان می)  2004(  3روینو و نلسونت  ؛ اما )2023هوکسترا،  (
اندازند را شناسایی نمود.  هایی که سلامت نظام اداري را به خطر میکند، بلکه باید سازمان را بررسی کرد و زمینهحل نمی

هاي نادرست را به همراه دارد. اگر بر توسعه افراد آموزش کارکنان، حذف رفتارهاي غیرمولد، رفتارهاي نامطلوب و نگرش
ارتقا ).  2024،  4جابر و جابرگذاري کنیم، منتظر نتایج خوب، کاهش فساد و رشد سلامت خواهیم بود (تمرکز و سرمایه

امور و طولانی  ي برخورداري از ساختار بروکراسی باعث کندي در  سلامت نظام اداري در شرکت ملی نفت ایران به واسطه
باعث هزینه امر  این  انجام کار شده که  اتلاف وقت و کاهش سطح رضایت عمومی میشدن مراحل  شود.  هاي مالی، 

تصمیم تصمیمگیريهمچنین  از  و  کرده  پیچیده  را  به  ها  منجر  در کل  و  آورده  به عمل  جلوگیري  مؤثر  و  گیري سریع 
شود. تلاش براي ایجاد یک نظام اداري شفاف، پاسخگو و کارآمد از طریق استفاده  ناکارآمدي نظام اداري و رواج فساد می
تواند به بهبود کلی نظام اداري در  ها و مشارکت کارکنان میستابخشی، تدوین سیاز فناوري اطلاعات، آموزش و آگاهی

عوامل مؤثر در توسعه کشور  بنابراین با توجه به این که ارتقاي سلامت نظام اداري به عنوان یکی از    شرکت کمک کند.  
اداري دارد، این    نظام  منابع انسانی الکترونیک در ارتقاي سلامتو توسعه    آموزش  مطرح است و نیز اهمیت و نقشی که

در شرکت    الکترونیک در راستاي ارتقاي سلامت نظام اداري  آموزش و توسعه منابع انسانی  طراحی الگويپژوهش به دنبال  
شرکت ملی نفت ایران به عنوان بزرگترین سازمان دولتی و حجم گردش مالی بالا، مستعد فساد  است.    ملی نفت ایران

است و از سوي دیگر فشار تحریم ها، باعث شده است که همواره اقدامات پیشگیرانه اي را براي جلوگیري از فساد اتخاذ 
ت اثربخش اتخاذ نشوند، نتیجه آن انتصاب  ر کند. علاوه بر این به دلیل حاکمیت بوروکراسی درصورتی که تدابیر به صو 

بر این اساس،  بر اساس سلیقه، نیروهاي ناکارآمد، عدم شفافیت در جذب نیرو، عدم تطابق مهارت و تخصص خواهد بود.  
ها در مبارزه با ناکارآمدي نظام اداري حائز  اهمیت سلامت مدیران شرکت ملی نفت ایران و عزم و اراده و عملکرد آن

منابع    فرآیند آموزش و توسعهجامع از    يالگو  کیارائه    قاتیتحق  ریبا سا   ق یتحق  نیا   زیاهمیت بسیار خواهد بود. وجه تما
نفت    یدر شرکت مل  يسلامت نظام ادار و توسعه    يساز نهیدر نهاد  محورسلامت    يها با شاخص  ختهیآم  کی الکترون  یانسان
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  سیستم   الگوي جامع  که:  شده استمطرح  اصلی  رو در پژوهش حاضر این پرسش  از اینتم است.    لیبه روش تح  رانیا
 ؟ کدامند  آموزش و توسعه منابع انسانی الکترونیک در راستاي ارتقا سلامت نظام اداري

 
 مبانی نظري و چارچوب تحقیق 

 سلامت نظام اداري 
عملکرد شغلی و سازمانی است و نقطه مقابل آن  هنجارهاي اخلاقی و قانونی در  پاببندي به    سلامت نظام اداري به معناي

فساد اداري است که به معناي تخطی از هنجارهاي قانونی و اخلاقی و استفاده از موقعیت و جایگاه شغلی و اداري در  
از جمله عواملی که منجر به کاهش سطح سلامت اداري می شود،    ).1390جهت منفعت شخصی یا گروهی است (شیخی،  

خویشاوندسالاري، قوانین متعارض و غیرشفاف، فقدان امنیت شغلی، سیستم هاي ناکارآمد، افراط در بروکراسی هاي اداري  
سلامت و نهادینه    ).2016دست و پاگیر، عدم تعریف دقیق و مشخص جرم هاي مالی و اداري است (درویش و پاکدل،  

رفتار اخلاقی کارکنان و توانایی آن ها    برطح خرد،  کلان انجام داد. در س  و  سازي آن در سازمان را می توان در سطح خرد
معضلات اخلاقی،   حلمستلزم توانایی  تأکید می شود. در این سطح ایجاد سلامت  براي فعالیت به عنوان «کارمندان خوب»  

، 1(کوکس و همکارانهمراه با شایستگی است    مسئولیت پذیرياجتناب از خطرات سلامت، مقاومت در برابر وسوسه و  
در سطح کلان، تمرکز بر نقش ها، وظایف و قدرت ها و نهادهاي خاص درگیر در مبارزه با فساد می شود. سازمان ).  2003

ها هاي غیردولتی بین المللی مانند سازمان بین المللی شفافیت، شوراي اروپا، سازمان ملل متحدد، بانک جهانی و صندوق  
شاخص هاي سلامت نظام اداري گردآوري شده  ).  2018،  2(هربرتزبین المللی پول عمدتا در این سطح فعالیت می کنند  

 ) ارائه شده است. 1از تحقیقات مختلف در جدول ( 
 

 هاي سلامت نظام اداريشاخص  .1 جدول

 هاي سلامت نظام اداري شاخص محقق 

غربالگري قبل از رهبري اخلاقی، رویه هاي شفاف، بکارگیري افراد مورد اعتماد،  )2023هوکسترا (
 استخدام، آموزش و خط مشی هاي سلامت 

 شفافیت، مسئولیت پذیري، یکپارچگی  ) 2022جکینز (
 پاسخگویی، اثربخشی، رهبري، توسعه منابع انسانی، تیم گرایی ) 1402جوانبخت و همکاران (

مصطفی پور و همکاران  
)1400 ( 

پروري، سازگاري، استانداردسازي، عدالت، تکریم ارباب رجوع، قانون گرایی، جانشین 
شایسته سالاري، تعلق، خودکارآمدي، آموزش و پرورش، کار تیمی، تقویت باورها، 

 سیستم امن 
 شفافیت، پاسخگویی، قانون گرایی  ) 1399همایونی و همکاران (

  شفافیت، سلامت و حرفه اي بودن )2019( 3سام و همکاران

 4حافیظ رسولی و همکاران
)2019 ( 

صلاحیت رهبر در مدیریت اخلاق، ادغام اخلاق و سلامت در تمام عملیات، شفافیت در 
ها در  هاي اخلاقی، پشتیبانی همه بخشویژگی باها، شناسایی مدیران ارشد همه فعالیت

ها و رهنمودها براي نظم و انضباط و پاداش، ارزیابی  سیاست  اتخاذ، اداري  حوزه سلامت
 بر اساس اخلاقیات، آموزش کارکنان، ارزیابی مداوم عملکرد، ارائه گزارش سالانه 

پاکدامن و منشی زاده  
)1395 ( 

شفافیت امور، نظارت و کنترل، نظم و انضباط، مشارکت، ارزیابی عملکرد، تناسب شغل 
 و شاغل

 شفافیت، پاسخ گویی، مسئولیت اجتماعی، فرهنگ سلامت، سلامت کار  ) 1394امیري و همکاران ( 
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 هاي سلامت نظام اداري شاخص محقق 
 مؤسسه سلامت مالزي

 1نسعید و همکارابه نقل از  
)2016 ( 

، اقدامات تشویقی، تدابیر و قانونمنديساختار، سازمانی، ، فرهنگ رهبري ،اهداف، تعهد
اخلاقی، افشاگري فساد، مسئولیت  و ارتباطات هاي سازمانی، تعلیم و تربیتحمایت

 اجتماعی سازمان 
اصغري نژاد و همکاران  

 همکاري، هماهنگی، اعتماد، پاسخگویی، ارتباط، رهبري، فرهنگ، انگیزه  ) 2016(

یعقوبی و یوسفی طبس 
)1394 ( 

هاي الکترونیک، نظام نظارت و کنترل داخلی، پاسخگویی، قانونگرایی، شفافیت، سامانه
 انضباط اداري مالی، آموزش و الگوي مصرف 

کمیسیون حقوق مدنی ضد  
 ) 2002( 2فساد

شفافیت، قابلیت پاسخگویی، فرهنگ سلامت، مبارزه با فساد، بودجه بندي، فساد، 
 عدالت 

 سازمان، نحوه کار، استفاده از منابع  و عملکرد گویی، فرهنگ شفافیت، پاسخ ) 2009( 3چوي
 4سازمان گمرك جهانی

)2007 ( 
منابع انسانی، فرهنگ سازمانی، اصول  تشفافیت، اتوماسیون، قواعد رفتاري، مدیری
 ارتباطات اخلاقی و 

 
 آموزش و توسعه الکترونیک 

نیاز دارند که اطلاعات بیشتري را در زمان کمتر پردازش  کارکنان  دانش جدید به طور مداوم در حال توسعه است و  امروزه  
هاي کلیدي، گسترش توانایی در آموزش اثربخش  کنند و بیش از هر زمان دیگري بیاموزند. شرکت ها با شناسایی مهارت  

ایجاد ساختار مناسب در  ).  2011،  5و توسعه مستمر منابع انسانی قادر به بقا و پیشرفت خواهند بود (جوکیک و همکاران
مقرون به صرفه بودن و قابلیت اندازه گیري که از طریق سیستم هاي الکترونیک فراهم  آموزش و توسعه منابع انسانی،  

می شود، سنگ بناي هر فعالیت آموزشی و توسعه اي است. آموزش و توسعه الکترونیک طیف گسترده اي از قابلیت ها از  
پیامدهاي برنامه توسعه منابع انسانی در  ).  2003،  6(بارو  جمله یادگیري حین کار، آموزش و مربی گري را شامل می شود

سطح فردي (انگیزه کارکنان، مشارکت کاري و خلاقیت)، توسعه در سطح دوگانه یا تیمی (روابط مدیر و کارمند،  :  سه سطح
است (هان و ستیا،  مربی گري و حل تعارض) و توسعه در سطح سازمانی (رفتارهاي شهروندي سازمانی و رشد سازمانی)  

  نترانت یا  ای  نترنتیاستفاده از ا  قیاز راه دور از طر   یآموزش  ندیفرآ  کیتوان به عنوان  یرا م  یکیآموزش الکترون  ).2020
  ن، یدهد. بنابرایمارائه  لازم را در مورد موضوعات مختلف انتخاب شده به کارآموز    يهاکرد که دانش و مهارت  فیتعر

 يها ارائه برنامه  ي مدرن برا  یارتباط  لیو وسا  نترنتیا  ، يا چند رسانه  ي هايبه استفاده از فناور  یکیاصطلاح آموزش الکترون
  شود یاطلاق م  یو مکان  یزمان  طیمختلف و غلبه بر شرا   يها نهیگروه هدف در زم  ي ازهایمتناسب با ن  ی تعامل  یآموزش

اثربخش2016،  7(کمال و همکاران را  یادگیري  فناوري  این  ارزان).  از روشسریعو    ترتر،  آورد هاي سنتی فراهم میتر 
پذیري، در دسترس بودن محتواي متنوع، تداوم  ها، انعطافجویی در هزینه)؛ و به دلیل صرفه2023،  8همکارانبرونلو و  (

پذیري، تقاضا براي آن افزایش  دیده و رقابتآموزش و یادگیري، افزایش اثربخشی عملکرد، افزایش تعداد کارکنان آموزش
) است  لینیافته  و  الکترونیکی می2021،  9یانگ  آموزش  براي  ).  را  و درك شغل  داده  افزایش  را  کارکنان  تمرکز  تواند 
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هاي نظري و عملی است که با شرح شغل ارائه شده در آموزش آنلاین، مبتنی بر واقعیت  مباحثتر کند؛ زیرا  کارکنان آسان
 ).2021، 1جانا و همکارانتطبیق داده شده است (

 
 پیشینه تحقیق

دارد و در صورتی که اصلاح و تقویت شود، بسیاري از    یارزش ها و باورهاي افراد سازمان نظام اداري کارآمد ریشه در  
معضلات و ناهنجاري هاي اخلاقی سازمانی برطرف خواهد شد. عملکرد انسان در گرو دانش، مهارت، رفتار و ارزش هاي  
(باقرزاده   است  کارکنان  عملکرد  و  رفتار  ارتقا  و  بهبود  است، چگونگی  مهم  سازمان  براي یک  چه  آن  و  است  اخلاقی 

و همکاران،  خدا زعم س1402شهري  به  که  راه  2009(  2لیوانا). همچنان  بهترین  ترویج)  و  در    حفظ  اخلاقی  فرهنگ 
تلفیق اهداف و مأموریت هاي سازمانی با ارزش  سازمان، آموزش، به روزرسانی و شفافیت است. کدهاي اخلاقی، موجب  
) توسعه 1402در تحقیق جوانبخت و همکاران (  ها و باورهاي سازمانی شده و رفتارهاي اخلاقی مورد انتظار را رقم می زند.

منابع انسانی شامل: توانمندسازي کارکنان، پرورش اخلاق حرفه اي و مدیریت نگرش و رفتار کارکنان به عنوان عوامل 
آموزش جامع کارکنان  )  1399به زعم ایمانی و همکاران (   مؤثر در توسعه شایستگی هاي سلامت سازمانی شناسایی شدند.

) نشان داده شد که 1398در تحقیق منطقی (  .از عوامل مؤثر در جلوگیري از بروز تخلف و سالم سازي سازمان ها است
) نشان داد آموزش مستمر کارکنان  2019(  3ثیرگذار است. هاسرمحتواي آموزش بر ارتقا سلامت اداري و کاهش فساد تأ

) نشان داده شد که توانمندسازي  2024(  4در تحقیق عبدالعباس و خانشال  از مؤثرترین راه هاي پیشگیري از فساد است.

 کارکنان، کاهش فساد اداري را به همراه دارد.
منابع انسانی الکترونیک    آموزش و توسعه  نظام شاخص هاي    که:  شده استاز اینرو در پژوهش حاضر این پرسش مطرح  

  قات یتحق  ریبا سا  قیتحق  نیا  زیوجه تما  ؟کدامند  (مفاهیم، تم هاي فرعی و تم اصلی) در راستاي ارتقا سلامت نظام اداري
در    ي سلامت نظام ادار  يها با شاخص  ختهی آم  کیالکترون  یمنابع انسان  سیستم آموزش و توسعهجامع از    ي الگو   کیارائه  
ها و ارائه  شناسایی مؤلفه   تم است.  لیبه روش تح  رانینفت ا  یدر شرکت مل  يسلامت نظام ادار و توسعه    ي سازنهینهاد

هاي موجود در حوزه منابع انسانی و سلامت  یک الگوي جامع براي اولین بار انجام خواهد شد. از سوي دیگر، اغلب پژوهش
هاي کیفی مشهود است.  اند و جاي خالی پژوهشرویکردهاي کمی انجام شده به لحاظ روش شناسی، در قالب  اداري  نظام  

الگوي    شناسایی  قی از طر  قی تحق  نیپردازد. ا افزایی در ادبیات موجود میاین پژوهش در چارچوب رویکرد کیفی، به سهم
 عرصه است.   نیو نو در ا  ز یپژوهش متما  ک یدرصدد انجام  کیبه صورت الکترون یمنابع انسان آموزش و توسعهسیستم 

 
 . پیشینه تحقیق 2جدول 

 عوامل مؤثر در ارتقا سلامت نظام اداري  نویسنده
 توسعه افراد  ) 2024جابر و جابر (
 آموزش اخلاقیات  )2023هوکسترا (
 آموزش اخلاق، ارزش هاي اجتماعی و آگاهی  ) 2022جکینز (

 (توانمندسازي، مدیریت نگرش و رفتار، پرورش اخلاق) توسعه منابع انسانی   ) 1402جوانبخت و همکاران (

نیازسنجی دوره هاي ارتقا، محتواي تخصص دوره هاي آموزشی، مدرسان متخصص،  ) 1399ایمانی و همکاران ( 
رفتاري، -آموزش شغلی، آموزش قوانین، آموزش مهارت ها، آموزش هاي اخلاقی
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 عوامل مؤثر در ارتقا سلامت نظام اداري  نویسنده
تبیین مفهوم فساد و سلامت اداري، تدوین منشور رفتاري، ارزیابی اثربخشی دوره 

 هاي آموزشی  
 مهارت افزایی  )1399اسدي و ذاکري (

 آموزش اخلاق، آگاهی رسانی قوانین و مقررات  )2018( 1سوها و حداد

 ) 1395جمالی و همکاران ( 

آموزش هاي صورت  و انتشار اطلاعات مربوط به قوانین حاکم بر آموزش کارکنان
گرفته و گزارش کامل از نحوه اجرا تا نتیجه آن، انتشار اطلاعات مربوط به روش هاي 

دوره  هزینهآموزشی بکارگرفته شده و دلایل کاربرد آن، انتشار اطلاعات مربوط به 
اهداف و برنامه ریزي انتشار اطلاعات برگزار کننده دوره آموزشی،  ،هاي آموزشی

آموزشی واحد منابع انسانی براي آینده، انتشار اطلاعات مربوط به ارزیابی دوره هاي 
 آموزشی برگزار شده 

تجزیه و تحلیل نیازهاي آموزشی در راستاي شفافیت بیشتر، یکپارچه سازي آموزش، 
برنامه هاي آموزشی آشنایی با موضوع شفافیت، استفاده از تیم هاي شفاف سازي در 

 مدیریت سازمان 
ایجاد زمینه رشد معنوي منابع انسانی و بهسازي و ارتقاي سطح دانش، تخصص و   ) 1392پسران قادر و بابارضا (

 مهارت هاي آن ها، دانش گرایی و شایسته سالاري مبتنی بر اخلاق اسلامی 
 آموزش اخلاق  )2013بانک جهانی (

 توسعه کارکنان و آموزش اخلاق  ) 2003سلطانی (
 

 شناسی روش  
آموزش و توسعه الکترونیک در راستاي ارتقا سلامت نظام اداري در  سیستم  الگوي جامع از  هدف از این پژوهش ارایه یک  

پژوهش حاضر از حیث    )2005(  2نیومن  هاي اجتماعیشناسی پژوهشمطابق با الگوي نوع  شرکت ملی نفت ایران است.
ها از  اکتشافی است. همچنین بر حسب نحوه گردآوري و تحلیل دادهمخاطب استفاده از آن کاربردي و بر اساس هدف  

مصاحبه طریق  از  ها  گردآوري داده  سلامت محور  کیالکترون  آموزش و توسعه  الگوي  ییشناسا   يباشد. برا کیفی می    نوع
و   است  انجامتم    لیتحلنیمه ساختاریافته  براي    .شده  روشی  تم  و  شناختتحلیل  تحلیل    در الگوهاي موجود    گزارش، 

فرآیندي براي تحلیل داده هاي متنی است و داده هاي پراکنده و متنوع را تفسیر و به  . این روش  ي کیفی استهاداده
نفت    یشرکت مل  خبرگان  پژوهش  نیا   يآمار جامعه).  2006،  3(براون و کلاركداده هاي غنی و تفصیلی تبدیل می کند  

(خبرگان)   ي دیخاب نمونه افراد کلتو ان  ياشباع نظر   اریهدفمند با مع  يری گاز روش نمونه  ير یگنمونه  يهستند. برا  رانیا
  يافراد  نشیگز   ندیفرآ  نیخاص بدست آورد. در ا   طیکه بتوان اطلاعات مطلوب را از افراد با شرا  يا استفاده شد، به گونه

 باشند:  ریز یاساس  طیشرا  يمدنظر قرار گرفته است که دارا 
 داشته باشند.  رانینفت ا یشرکت مل يو اقدامات جار  ی منابع انسان تی ریمد  يبه حوزه  یکاف ییآشنا .1
 ارشد باشند.  یکارشناس ای  يمدرك دکتر   يو دارا یلیتناسب رشته تحص .2
 و ارشد) و حداقل ده سال سابقه اشتغال داشته باشند.  یان یم  ری(مد یتیری مد يدر رده ها  .3
 لازم را داشته باشند.  ییشرکت آشنا  یاطلاعات  يدستورالعمل ها و سامانه ها ندها،یبا فرآ .4

نفر است که افزایش این تعداد بستگی به   25تا    10تعداد نمونه مناسب بین   )1988(  4استراوس و کوربین  بر اساس نظر
شوندگان حاصل نشود، فرآیند  هاي جدیدي از مصاحبهاشباع تئوریکی دارد. یعنی تا زمانی که دیگر اطلاعات و دادهمرحله  
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که    یزمان  یعن یاشباع    يبه نقطه  دنیمصاحبه و با رس  15ها پس از  داده  يآور جمع.  کندآوري اطلاعات ادامه پیدا میجمع
 .  افتینکند؛ ادامه   جادیا ي دیجد نشیب د،یجد يمصاحبه

  ، ي ریپذ  میتعم   ،ير یاعتبار پذشامل:  )  1985(  1لینکلن و گوباچهار معیار  از  یا اعتبارسنجی یافته ها  براي بررسی روایی  
از روش بازخور استفاده شده است.    يریپذدییو تا  ، ير یپذنانیاطم این اعضا استفاده شد؛ به    دبراي ارزیابی اعتبارپذیري 

. براي  شدتایید    توسط ایشانها و تفسیرها  و صحت یافته  مشاهده شدکنندگان  مشارکت  توسط  تحقیق که نتایج    صورت 
اي از متن  نمونه  توسط پژوهشگران،    )هاگیري تا تفسیر یافتهاز نمونه(یند پژوهش  آفر  ضمن شرحپذیري،  ارزیابی تعمیم

پذیري،  پذیري آن را ارزیابی کند. همچنین براي بررسی اطمینانبتواند انتقال، به نحوي که خواننده  ارائه شدها  مصاحبه
براي ارزیابی تاییدپذیري  سرانجام  ها تحت نظارت چند تن از اساتید حوزه مدیریت انجام گرفت و  آوري و تحلیل دادهجمع

 نتایج، یافته هاي پژوهش در اختیار اساتید قرار داده شد و توسط ایشان به تایید رسید. 
استفاده شد. براي محاسبه ضریب هولستی از میزان اشتراکات دو   ضریب پایایی هولستیبراي بررسی پایایی از روش  

بیانگر سطح بالایی   0.9میزان شاخص هولستی بالاي  شده است.  کدگذاري انجام شده و تعداد کل دو کدگذاري استفاده  
)  1(  فرمولبا استفاده از  .  قبول در نظرگرفته شده است  بیانگر سطح قابل  0.8و بالاي  از اطمینان در اعتبار تحلیل کیفی  

بیانگر سطح بالایی از اطمینان محاسبه شد که    0.91درصد پایایی برابر  ) نشان داده شده است،  3همانطور که در جدول (
 است. 

PAO = 2M / (N1+N2) ) 1:فرمول ( 
 

  آیتم هاي   کلبه ترتیب تعداد   N2 وN1 د؛  باش موارد کدگذاري مشترك بین دو کدگذار می بیانگر تعداد M فرمولاین  در  
 ). 1969، 2(هولستی کدگذاري شده توسط کدگذار اول و دوم است

 
 هولستیمحاسبه پایایی . 3 جدول

 پایایی  تعداد کل کدها تعداد اشتراکات  تعداد کدها کدگذار
1 57 

47 103 0.91 
2 46 

 
 یافته ها 

تم انجام گرفته است.    لیو تحل  افتهیساختار    مهیمصاحبه ن  قیاز طر  یفی داده ها به صورت ک   يپژوهش، گردآور  نیدر ا
مجموعه هاي گردآوري شده را سازماندهی و در قالب  ، تحلیل الگوهاي موجود درون داده هاو  شناسایی ضمن تحلیل تم 

دربردارنده مطالب مهمی درباره داده هاي مرتبط با پرسش پژوهش است و بیانگر  جزییات ارزشمند توصیف می کند. هر تم  
). در این پژوهش از روش تحلیل تم شش  2006سطحی از پاسخ یا معنا در درون مجموع داده هاست (براون و کلارك،  

   به شرح زیر است: ) استفاده شده است که2006مرحله اي براون و کلارك (
  خواندن   و  هامکرر داده  بازخوانی  به  که  است  لازم  شود  آشنا  هاداده  محتوايمحقق با    نکهیا  يها: برا . آشنایی با داده1مرحله  

 ا بپردازد. با هدف جستجوي معانی و الگوه ) خواندن، خواندن مجدد، نوشتن ایده هاي اولیه( فعال صورت  به هاداده
شامل  که  مرحله   نیا  ، کرد  دایپکامل    آشنایی هاآن  با  و  خواند را  ها محقق داده  پس از آن که. ایجاد کدهاي اولیه:  2مرحله  

کدگذاري جنبه هاي جالب به روش نظام مند، مرتب کردن و مرتبط   ، آغاز می شود.است  هااز داده  هیاول  يکدها   جادیا
 

1 Lincoln & Guba 
2 Holsti 
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کدهاي استخراج شده یا به طور مستقیم در صحبت هاي   نمودن داده هاي مرتبط با هر کد در این مرحله انجام می شود.
  ي کدگذار   هايدادهمصاحبه شوندگان بیان شده، و یا به شکل تلویحی توسط پژوهشگر از متن مصاحبه استخراج می شوند.  

 هستند.  تفاوتم) ها (تم لیتحل يشده از واحدها 
تم3مرحله   مرحله  ها:  . جستجوي  این  تم  يکدها   لیتحلبه  محقق،  در  قالب  در  بالقوهمختلف  این  و    پرداخته  هاي  به 

  ه ی اول  ياز کدها  یبرخ  بر این اساس،.  کند  ب یترک با هم    یتم کل   کی   جادیا   يبرارا  مختلف    يکه چگونه کدها   پردازدمی
حذف   زین  سایر کدهاي غیرمرتبط، و  می دهندرا شکل    یفرع  هايتم  گرید  یکه برخ  یدر حال  ،دادهرا شکل    یاصل  هايتم
 شوند. یم

داد، این مرحله آغاز  قرار  ی نیها را مورد بازبو آن کرد  جادای  را هااز تم ايکه محقق مجموعه زمانیها: . بازبینی تم4مرحله
انجام می  شده    يکدگذار   هايدر سطح خلاصه  ینبازبی  مرحله.  است  هاتم  هیو تصف  ینیبازب  :دو مرحله   می شود، که شامل

نقشه   که در نهایت در صورتی کهشود.  می  گرفته  نظر  در  هاداده  عهمجمو  با  رابطه  در  ها  اعتبار تمشود و در مرحله دوم،  
  ها رفت. اما چنانچه نقشه با مجموعه داده  يبه مرحله بعد  ی توانم، یک نقشه شماتیک از تحلیل داده ها ایجاد کند،  تم
شود ادامه    جادی ا  بخش  تی نقشه تم رضا  کی که    یرا تا زمان  يو کدگذار  رفتبه مرحله قبل    دینداشته باشد، با  خوانیهم
 .داد

، محقق وارد مرحله پنج  باشد داشته  وجود ها  از تم بخش تی نقشه رضا کی  زمانی که ها: . تعریف و نامگذاري تم5مرحله 
مجدد قرار   ین یکرده و مورد بازب  فیارائه کرده است، تعر  لیتحل   يرا که برا   هاییتم  محقق تمام  مرحله  نای  در  می شود.

که    يزیآن چ  ت یماه  دن،کر   ینیو بازب  فی تعر  لهی . به وسکند یم  لیها را تحلبدست آمده از آن  هاي . سپس دادهدهدیم
 دارد.  خود در را  هاشود که هر تم کدام جنبه از داده نییو تع دهی مشخص گرد کندیتم در مورد آن بحث م کی

هاي کاملاً آبدیده در اختیار داشته  اي از تمشود که محقق مجموعهمرحله زمانی شروع میاین  . تهیه گزارش:  6مرحله  
 ). 2006کلارك، براون و ( استعلمی از تحلیل گزارش یک  تهیهو  فرصت نهایی براي تحلیلاین مرحله در واقع  باشد.

و  بررسی شد، مفاهیم اولیه شناسایی    هاابتدا متون مصاحبه  ) 2006در روش تحلیل تم مطابق با روش براون و کلارك ( 
مصاحبه    15کد اولیه از    471انجام گرفت و    2020کیودا نسخه  کدگذاري با استفاده از نرم افزار مکس.  د یگرد   يکدگذار 

 ی تم کل   ک ی  جادیا   يمختلف را برا   ي توان کدهایکدها انجام گرفت و درنظر گرفته شد که چگونه م  لیتحلبدست آمد.  
رابطه    يمرحله برقرار  نینامرتبط کنارگذاشته شد. هدف از ا  ای ناقص و    ياساس کدها   نیکرد. بر ا   يبنددسته  ایو    بیترک 

 ی دهو شکل  ینیبازب. در ادامه به  انتخاب شدکد    95مرحله    ن یاست. در ا  هیاول  يشده در مرحله کدگذار  دیتول  يهاطبقه  انیم
  ي هاشده است و مرحله دوم اعتبار تم  يکدگذار  يها در سطح خلاصه  ینی. بخش اول شامل بازبپرداخته شد  یفرع  يهاتم

مفهوم    33را از  یتم فرع  13مرحله پژوهشگران مجموع  نی شود. در ا یها درنظر گرفته مدر ارتباط با مجموعه داده یفرع
  ل ی تحل  يرا که برا   ییهامحقق تمکردند. در مرحله پنجم،    يگذار و نام  دییها را تأ و آن  قرار داده  یبررسمورد  استخراج شده  

استخراج شده را در   ي هامرحله پژوهشگران تم  نی. در ا دهدیمجدد قرار م  ینیکرده و مورد بازب  فیارائه کرده است، تعر
آبد  يها از تم  يامجموعه. در نهایت در مرحله آخر  نمودند   يگذار نام  ،)4ی (جدول  تم اصل   6قالب    اریدر اخت  ده یکاملاً 

الگوي آموزش و توسعه الکترونیک در براین اساس،  دهد.یرا شکل م قیتحق یینها يها الگوتم نیمجموعه ا داشتیم که
 شد.  ) ارائه1(در قالب شکل  راستاي ارتقاي سلامت نظام اداري

 
 

 استخراج شده يها تم يگذارنام .4جدول 
 مفهوم  تم فرعی تم اصلی

 سرمایه گذاري در ایجاد زیرساخت هاي فناوري اطلاعات 
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سیستم الکترونیک  
همه جانبه و 

 یکپارچه 

تخصیص منابع در  
بکارگیري سیستم  

 هاي الکترونیک 

 سرمایه گذاري در ایجاد سیستم هاي الکترونیکی یکپارچه و به روز 

 تعامل زیرسیستم ها با سیستم جامع 

 استمرار و گستردگی 

 اي سالانه  برنامه هاي توسعه تنظیم الکترونیک
 هماهنگ و همه جانبه الکترونیک سیتم برنامه ریزي آموزش 

 به روز رسانی مستمر سیستم و برنامه هاي آموزشی 
 ماهه)   6ارزیابی برنامه توسعه ي فردي به صورت دوره اي (حداقل 

 جامعیت 
 جامعیت شاخص هاي نظام آموزش و توسعه 
 استراتژي هاسازگاري میان شاخص هاي آموزش و توسعه با سایر 

 شایستگی 
 پروري شایسته

 نیازسنجی آموزشی مبتنی بر شایستگی هاي موردنیاز 
 تهیه و ارزشیابی برنامه هاي آموزشی مبتنی بر شایستگی 

 ، مهارت و توانایی متناسب با وظایف شغلی شایستگیتوسعه آموزش مبتنی بر 
 فعالیت هاي آموزشی استفاده از مربیان با تجربه، ماهر و شایسته در 

 جانشین پروري 
 طراحی برنامه دقیق جانشین پروري 
 توسعه برنامه هاي مدیریت استعداد 

 شفافیت 
 شفاف سازي 

 هاي آموزش  ها و رویه  شفاف سازي برنامه
 شفاف سازي قوانین آموزش 

 شفاف سازي هزینه هاي آموزش 

 اطلاع رسانی 
 آموزش اطلاع رسانی عمومی از شرایط 

 اطلاع رسانی عمومی از نتایج آموزش 

 حمایت مدیریت 
 پاسخ گویی 

 بازخور به نتایج آموزش 
 ارتقا فرهنگ مسئولیت پذیري

 مشارکت 
 مشارکت با کارکنان 

 همکاري کارکنان در تدوین طرح توسعه فردي 

 عدالت محوري 

 برابري 
 توسعه و یادگیري ایجاد فرصت هاي برابر در برنامه هاي آموزش، 
 ایجاد امکانات آموزشی برابر 

 انصاف 
 ایجاد برنامه هاي آموزشی استاندارد 

 ایجاد رویه هاي قانونی و منصفانه در تنظیم و اجراي برنامه هاي توسعه 
 از کارکنان  کیهر  يبرا ينظام توسعه فرد  کی ياجرا

 ارتباطات 
 تشکیل تیم

 تشکیل تیم هاي مجازي 
 آموزش کار تیمی و گروهی 

و تعامل   همکاري
 گروهی 

 تشویق به تسهیم و انتقال دانش در تیم هاي کاري 
 ایجاد محیط کاري تعاملی 
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 منابع انسانی الکترونیک در راستاي ارتقاء سلامت نظام اداري   آموزش و توسعه. الگوي 1شکل 

 
 گیري بحث و نتیجه

هاي سیستم آموزش و توسعه الکترونیک در راستاي ارتقا سلامت نظام اداري از  در این تحقیق به منظور شناسایی مؤلفه
آموزش و    نظام.  گردیدمفهوم ارائه    33تم فرعی و    13تم اصلی،    6. الگوي نهایی در قالب  دروش تحلیل تم استفاده ش

انسانی  توسعه اداري می  منابع  ارتقا سلامت نظام  به  هاي اصلی و  شود که در کنار ویژگیالکترونیک در صورتی منجر 
همچون، شفافیت، پاسخگویی، شایستگی، جانشین پروري،    نظام اداريسلامت  مرتبط با  هاي  تخصصی داراي شاخص

ارزیابی مستمر، مشارکت و ... باشد و از طریق برخورداري از فناوري اطلاعات به صورت سیستمی، همه جانبه، شفاف و  
کارآمد خدمات   يو ضامن عرضه یطیمح  رات ییمقابله با تغ يبرا  یابزار مهم توسعهآموزش و مستمر اجرا و ارزیابی شود. 

و اجرا شود،    نیکارکنان تدو   یواقع  ي ازهایرفع ن  ياست. اگر به صورت منظم و هدفمند و برا   یدولت  يهادر سازمان  ژهیبه و 
 ي و انجام گسترده  یآموزش  ي هابر برنامه  قی . نظارت دقاشتکارکنان و توسعه عملکرد را به همراه خواهد د  تی رضا  شیافزا

آقااحمدي و طاهایی  و  )  2015اسنلمن (  است. همچنان که به زعم  يضرور  يبه اهداف سلامت نظام ادار   دنیآن در رس
آن که نظام    يبرا است.    و توسعه سلامت نظام اداري  کاهش فساد  ی،اخلاق  يتوسعه رفتارها   يبرا   يآموزش ابزار )1394(

و سیستمی   به طور اثربخش  یآموزش  يهادوره  یستیشود با  يسلامت نظام ادار   يقادر به تحقق و ارتقا  کی آموزش الکترون
گري بر  بر اهمیت و تأثیر آموزش و مربی  )2022جنکینز (اجرا شوند.    همراه با رعایت اصول اخلاقی و سلامت سازمانی
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ارتقا سلامت اداري بدون توجه به نیازهاي )  1399ایمانی و همکاران ( سلامت فردي و سازمانی تأکید کرده است. به زعم
را    ینظام آموزش  یطراح  يتوان مبنایمطابق با هدف پژوهش مآموزشی کارکنان از اثربخشی لازم برخودار نخواهد بود.  

الگو یستگیبر اساس شا ن   یمتفاوت   يربردهاتواند کا یم  یدر نظام آموزش  یستگ یشا  يها قرار داد.    ی ازسنجیاز جمله در 
ارزش  هیته  ،یآموزش آموزش  یابیو  همچن  یبرنامه  افراد    يبرا   يز یربرنامه  نیو  توسعه  و  به صورت  رشد  و  درازمدت  در 

  یزشیانگ  ،یآموزش   يها روش  قیتوسعه افراد از طر   يازها ین   لیو تحل  هیتجز  نیداشته باشد. همچنسیستمی و همه جانبه  
افراد    یبرخ  ي شود. برایم  ير یپذ و انطباق  ییمهارت، توانا  شیصورت که آموزش باعث افزا   نیانجام شود. بد  د و بازخور

  ابند،یعملکرد خود را در  یمنف  ایباشد. اگر افراد بازخور مثبت  یم  يمحرك پاداش و مشوق جهت کسب آموزش ضرور  جادیا
  یطراح  يابه گونه  دیدر سازمان با  يکار  طی خواهد شد. شرا  اربرخود  يشتریب  یها از سرعت، دقت و اثربخشآن  ير یادگی

بودجه منابع    ن یشتریب  انهیسال  یستی. بابگیرندبکار    در عمل و    کردهرا حل  شان  یآموزش  يازها یشود که کارکنان به سرعت ن
 را یز  ابد؛ی  ص یتخصهاي آموزش الکترونیک به روز  گذاري در بکارگیري سیستمو سرمایهبه بخش آموزش و توسعه    یانسان

  ي ساز آورد. به منظور شفافیو پیشرفت معنوي کارکنان را فراهم م  ونیهاي تحول درتربیتی زمینه  -هاي آموزشیبرنامه
نتانهی هز  ن،یقوان  دیبا  یاز هرگونه تخط  يریو جلوگ و  برنامه  جیها  به  رومربوط  به اطلاع    یآموزش   يها ها و دورههیها، 

  د یافزایم  کارکنانهم بر دانش    سته، یدر پرورش کارکنان شا  يگذار هی کارکنان و سرما  يفرد  ي توسعه  همگان رسانده شود.
 ) 1395رجبی و همکاران (  . همچنان که به زعمحیمطلوب و صح  يها ارزش ها و آرمانبه    آن ها  شیگراتمایل و    و هم بر

 یمنابع انسان  رانیمد  بهکار دارد.    تیفیسازمان و بهبود ک   يد یدر ماندگار کردن کارکنان کل  یتوسعه کارکنان نقش مهم
  رانیسازمان توجه کنند. مد  ياستعدادها   يجذب و حفظ و توسعه  يها به مؤلفه  یستگیشود در بخش شایم  شنهادیشرکت پ

ي،  پرور نیبه جانش   دیبا  نی کارکنان در شغل را مدنظر قرار بدهند. همچن  یشخص  شرفتی و پ  يریادگی  ي ها فرصت  دیبا
نهادینه کردن مدیریت استعداد کنند.    فی را تعر  يضرور   ي هایمشی خط  نآ  يتوجه نموده و برا   عاتیو ترف  توسعه استعداد

وري  شغلی افراد، روحیه و بهرههاي آن مرتبط با مسیر  به عنوان یک سیستم در جریان فرآیندهاي دیگر و اتخاذ استراتژي
در پرورش کارکنان    يگذارهیکارکنان و سرما  يفرد  يتوسعه  يلازم برا  يهايگذارهیسرمادهد.  کارکنان را افزایش می

عدالتی انگاري و بیبیان کردند که سهل)  1397حاجیلو و همکاران (  . همچنان کهانجام شودبه صورت منصفانه    ستهیشا
اجراي   انسانی میدر  بلندمدت عواقب جبرتوسعه منابع  بر جاي بگذارد.  ناتواند در  ناپذیري در رشد کارکنان و سازمان 

تیم  شنهادیپ  نیهمچن از  توانمند  يبرا  يساز میشود  ت  ي توسعه  شود.  استفاده  م  يساز میکارکنان  کارها یباعث    ي شود 
 م یتنظ  میحول محور ت  ندهیفزا  یصورت  بهرکز شوند،  ممت  یتخصص  ف یوظا  ا ی  ر یکه حول محور دوانی ا  يبه جا   یسازمان

مختلف کسب کرده و مهارت    يها يکارکنان توانمند،  کندیم  رییشغل به صورت روزانه تغ  یسازمان  نیچن  کیشوند. در  
به عنوان یک فرآیند مستمر و راهبردي باید در زمینه، دانش،    و توسعه منابع انسانی  آموزش.  دهندیخود را توسعه م  يها

هاي علمی  بر اساس مدلباید  هاي مورد نیاز، رویکردي بلندمدت داشته باشد. نیازسنجی آموزشی  مهارت و سطوح قابلیت
آموزش و توسعه کارکنان باید به صورت الکترونیک و در قالبی یکپارچه و قابل بازیابی در  بگیرد.  روز و منابع واقعی انجام 

زمان و  جویی در هزینه  اي که ضمن افزایش اثربخشی، کاغذبازي را از بین برده و باعث صرفهگونههر زمان انجام شود، به
 واحد منابع انسانی سازمان شود. 
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