
 

  
 

در  کیالکترون یآموزش و توسعه منابع انسان ستمیس یالگو یطراح

 یارتقاء سلامت نظام ادار یراستا

 5یمحمد همت، 4یفواد مکوند، 3یمحمد رضا مردان، 2* رنژادیقنبر ام، 1یپرستو اژدر

 

 
28/07/3140: افتیدر خیتار  

14/09/4140: رشیپذ خیتار  

jw52-https://doi.org/10.71837/jhce.2025.1st7 
 

  چكيده

  

 ییشد و شکوفاه موجبات رکتعهد است مخلاق، سازنده و  یانسان یرویمتشکل از ن ا،یسالم و پو یهاداشتن سازمان دار،یلازمه رشد و توسعه پا
در سلامت  ینقش مهم یقاخلا یاارتقا اثربخش دانش، مهارت و رفتاره قیاز طر کیون. نظام آموزش و توسعه الکترآورندیجامعه را فراهم م

 رانینفت ا یر شرکت ملد یداراارتقا سلامت نظام  یدر راستا کیآموزش و توسعه الکترون یالگو یدارد. هدف پژوهش حاضر طراح یدارنظام ا
وهش شامل ژپ یجامعه آمار ها استفاده کرده است.داده لیتحل یتم برا لیانجام شده و از روش تحل یفیک کردیپژوهش در چارچوب رو نیاست. ا

 یها و طراحصشاخ ییناساش ی. برا( انتخاب شدندیاشباع نظر) هدفمند یریگبودند که به روش نمونه رانینفت ا یشرکت مل اننفر از خبرگ 15
از  ییو روا یلستهو ییایوش پاربه  ییایپا یریگد. اندازهشاستفاده  ودایکافزار مکسبا نرم یو کدگذار افتهیساختارمهیمدل پژوهش از مصاحبه ن

ش و توسعه منابع ام آموزظن یینها یالگو شد. دییانجام گرفت و تأ یریدپذییو تا ،یریپذنانیاطم ،یریپذمیتعم ،یریاعتبارپذ اریچهار مع قیطر
 ستمینشان داد س هاافتهیخراج شد. مفهوم است 33و  یتم فرع 13 ،یتم اصل 6 در قالب یسلامت نظام ادار یارتقا یدر راستا کیالکترون یانسان

جانبه و همه کیالکترون تمسی: سیاصل اریمع 6که شامل  شودیم یمنجر به ارتقا سلامت نظام ادار یدر صورت کیالکترون سعهآموزش و تو
با  کیترونتوسعه الک وآموزش  ستمینشان داد س قیتحق جیشد. نتاو ارتباطات با یمحورعدالت ت،یریمد تیحما ت،یشفاف ،یستگیشا کپارچه،ی

رتقا سلامت منجر به ا و مشارکت ییر پاسخگود تیریمد تیو مقررات شفاف، حما هاهیرو نیتدو ،یمحورو عدالت یسالارستهیبر اصل شا دیتأک
 خواهد شد. ینظام ادار

 رانینفت ا یتم، شرکت مل لیتحل ،یارسلامت نظام اد ک،یآموزش و توسعه الکترون :هاکليد واژه

 

 مقدمه
(. سلامت 1396 ،ییرجا) شود یتوسعه م یبه اهداف برنامه ها یابیکارآمد است که منجر به دست یادار یهانماد و مظهر نظام نیتربزرگ یسلامت ادار

سلامت  نیتأم تبازدارنده در جه یروهای(. فساد از ن2016 ،دوبل) مرتبط بوده اند قایعم یاخلاق یهاتیو واقع میبه عنوان مفاه خیو فساد در طول تار
از سال  یبه فساد در بخش دولت ندهی(. همزمان با توجه فزا2024 ،ماتافا ینااوم) ( استیمقررات ادار ای یقانون ،ینقض رفتار اخلاق یبه معنا) یادار

 ژهیها به وسازمان یدر همه ریپذنااجتناب یامر ی(. فساد ادار2021 ،فورتهوبرتز و مونت) صورت گرفت زین یبر سلامت نظام ادار یادی، تمرکز ز1990
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رفتن  نیو از ب یتیکفا ی( و موجب ب1398و همکاران،  یمحب) را به خطر انداخته یآن سلامت سازمان یجهیدر جوامع در حال توسعه است که در نت
ها و  دهیگسترده و متنوع از پد یا ه(. فساد شامل مجموع1400و همکاران،  یرامآ) شودیم یردولتیو غ یدولت یهااعتماد مردم نسبت به دستگاه

(، رشد و توسعه اقتصاد 2015 ،انیونیشولز و هاروت) در کشورها و جوامع گوناگون متفاوت بوده ی(؛ درجه فساد ادار2024 لر،یم) است یراخلاقیغ یرفتارها
 ،گانس مورس و همکاران) شده است دییو تأ یمختلف به مراتب بررس قاتیمخرب آن در تحق اتری(؛ و تأث2023 ،ژانگ و همکاران) کندیرا کنُد م

افراد  یریشفاف، بکارگ یهاهیرو ،یاخلاق یمختلف همچون، رهبر یاز عوامل، اقدامات و ابزارها یمتنوع بیترک یجهینت ی(. سلامت نظام ادار2018
و  هایمشخط نیو تدو ییشناسا ،یدر بررس یانسان عمناب رانیسلامت است. مد یهایمشو خطقبل از استخدام، آموزش  یمورد اعتماد، غربالگر

اخلاق مدار و متعهد،  یانسان یرویمؤثر و مطمئن است و ن یحکمران یربنای( اخلاق ز2023 ،هوکسترا) دارند یاسلامت نقش عمده یهادستورالعمل
 یکارکنان دارا دیبا یتحقق سلامت نظام ادار ی(. لذا برا2024 ،اداوی) شود یجامعه م ییشکوفارا فراهم ساخته و موجب رشد و  یسلامت نظام ادار
اداره امور را  قیافراد نالا نصورتیرایمناسب و اثربخش باشند. در غ یریگمیکه قادر به تصم یامناسب بوده، به گونه یو باورها یمهارت، دانش کاق

 یتوسعه رفتارها یراه برا نی(. آموزش منظم کاکنان مؤثرتر1400 ن،پور و همکارا یمصطف) ر خواهد افتادبه خط یبدست گرفته و سلامت نظام ادار
حاکم بر  طیانطباق با شرا یافراد برا یسازمداوم با هدف آماده یریادگی یلازمه ن،ی(؛ همچن2023 ،نبوریز) ها استو کاهش فساد در سازمان یاخلاق

 یهاتیاز فعال یامجموعه قی( و از طر2010 ،یوکاراگ زلاریلدیا) است یاحرفه یاهدانش و مهارت یارتقا قیاز طر تهشرفیپ یهایعصر حاضر و فناور
(. آموزش و توسعه 2011 ،الکابلوت و کارداک) کندیها حرکت منگرش آن رییتغ قیشده در جهت توسعه مهارت، دانش و تجربه افراد از طر یزیربرنامه

حسن ) کار ای نهیاستاندارد با هدف کسب مهارت و دانش در هر زم هیو رو نیبا استفاده از روش مع یونه عمل خاص دانش و کار عملعبارت است از هرگ
 لیتبد یدر هر سازمان یمنابع انسان تیریمد یاتیح فیاز وظا یکیرا به  یکیاطلاعات و ارتباطات، آموزش الکترون ی(. توسعه فناور2020 ،و همکاران

(. در 2022 ،فاروک) را به همراه دارد یورکار و بهروه طیعملکرد در مح تیفیک شیافزا ،یفعل یهامهارت عهنوع آموزش، توس نیت. اتکا به اکرده اس
 یدائم ندیفرآ کیرا به صورت  یانسان یها تیفیها و ک تیآگاه بود و توسعه قابل یانسان دیجد یهاتیاز ظرف دیهمواره با یتوسعه منابع انسان ندیفرآ

رجب پور، ) هاستتیو قابل هاتیظرف نیا تیریو مد عیپردازش، توز د،یاطلاعات به منظور تول یاز فناور یدر گرو برخوردار مرا نیانجام داد؛ تحقق ا
 یاست، نقش مهم ینسانتوسعه منابع ا یهاتیاز فعال ریناپذییجدا یو بخش یمنابع انسان یدیکل فیکه از جمله وظا کی(. آموزش و توسعه الکترون1397

فرد در مواجه با  ییافراد، توسعه توانا یستگیها و شامجموعه مهارت شیآموزش و توسعه درصدد افزا یمش. خطکندیم فایسازمان ا یلدر رشد ک
(. 2020 ،و همکاران ایتیات) باشدیمتوازن گروه م ییایو پو یمیت هیروح شیافزا یبرا یجو سازمان تیافراد و تقو یو کمک به ارتقا شغل نده،یآ یهاچالش

آموزش  ستمیس کیها در آموزش حق انتخاب داشته باشند، آن میو قد دیجد یهاستمیس نیکه کارکنان ب ی( نشان دادند زمان2015) هو و همکاران 
 مکاران،و ه یمانیا) دارد یاعمده ریتأث یاست که در سلامت نظام ادار یاز عوامل یکی. آموزش جامع کارکنان کنندیرا انتخاب م دیجد کیالکترون
 یو ارتقا سلامت نظام ادار یساز(. سالم1397و همکاران،  یمنتظر) است یعامل مؤثر بر سلامت سازمان یمنابع انسان ی(. توسعه و توانمند1399

داد و  آموزش توانیرا م یشد رفتار اخلاقخواهد  سریم یاخلاق یآموزش رفتارها قیمهم از طر نیباشد و ا یدر سازمان دائم دیاست که با یندیفرآ
خود را در  تیها مسئولاز سازمان یاریکنند. بس یطراح یاز رفتار اخلاق تیو حما قیتشو یرا برا ییهایو استراتژ ندهایساختارها، فرآ توانندیها مسازمان

(؛ اما 2023هوکسترا، ) حذف شوند انو از سازم ییشناسا دیه که بانسبت داد شانیتیشخص یهایژگیو آن را به افراد و و رندیگیم دهیناد نهیزم نیا
کرد و  یسازمان را بررس دیبلکه با کند،یحل نم یراخلاقیمشکل سازمان را با رفتار غ یاخراج کارکنان متخط کنندیم انی( ب2004) و نلسون  نویترو
 یهانامطلوب و نگرش یرفتارها رمولد،یغ یفتارهانمود. آموزش کارکنان، حذف ر ییرا شناسا اندازندیرا به خطر م یکه سلامت نظام ادار ییهانهیزم

 ،یشده توسط سازمان مانند اصول درستکار نییتع یاخلاق یارهایصورت افراد مطابق با مع نی(؛ در ا2024 ،جابر و جابر) نادرست را به همراه دارد
خوب، کاهش فساد  جیمنتظر نتا م،یکن یگذارهیتمرکز و سرما افراد(.  اگر بر توسعه 2022 ،اناومار و همکار) صداقت و انصاف رفتار خواهند کرد ت،یشفاف

توان  یآن م قیاست که از طر تیجهت حائز اهم نیحاصل از آن به ا جیموضوع و نتا نی(. ضرورت ا2024جابر و جابر، ) بود میو رشد سلامت خواه
 یبرا یا هیسالم و کارآمد، پا ینظام ادار کیارائه داد.  ینظام ادار سلامتترِ کارکنان در جهت ارتقا به تیریو مد یتوانمندساز یبرا یمؤثر یراهکارها
 یها ستمیکند. با استفاده از س لیهدف را تسه نیتواند ا یم یدر آموزش و توسعه منابع انسان نینو یها یاست و استفاده از فناور داریتوسعه پا

کند. آموزش و توسعه  یسازمان کمک م طیمح یکه به کاهش فساد و سالم ساز ابدی یم شیافزا یادار یندهایفرآ در ییو پاسخگو تیشفاف کیالکترون
کارکنان منجر شود که در  ییتواند به بهبود مهارت و کارآ یم یریپذ تیعدالت و مسئول ت،یشفاف جیو ترو کیالکترون یابزارها قیاز طر یمنابع انسان

را به همراه خواهد داشت. ارتقا سلامت  رانینفت ا یشرکت مل یسلامت نظام ادار یارتقا ،یاخلاق یرفتارها جیو ترو تهسیپرورش کارکنان شا تینها
امر  نیشدن مراحل انجام کار شده که ا یدر امور و طولان یباعث کند یاز ساختار بروکراس یبرخوردار یبه واسطه رانینفت ا یدر شرکت مل ینظام ادار
و مؤثر  عیسر یریگمیکرده و از تصم دهیچیرا پ هایریگمیتصم نی. همچنشودیم یعموم تیرضا طحاتلاف وقت و کاهش س ،یمال یهانهیباعث هز

شفاف، پاسخگو و کارآمد از  ینظام ادار کی جادیا ی. تلاش براشودیو رواج فساد م ینظام ادار یبه عمل آورده و در کل منجر به ناکارآمد یریجلوگ
در شرکت کمک  ینظام ادار یبه بهبود کل تواندیو مشارکت کارکنان م هااستیس نیتدو ،یبخشیو آگاه شاطلاعات، آموز یه از فناوراستفاد قیطر

که آموزش و  یو نقش تیاهم زیاز عوامل مؤثر در توسعه کشور مطرح است و ن یکیبه عنوان  یسلامت نظام ادار یکه ارتقا نیبا توجه به ا نیکند. بنابرا
در  کیالکترون یآموزش و توسعه منابع انسان یالگو یپژوهش به دنبال طراح نیدارد، ا یسلامت نظام ادار یک در ارتقایالکترون یسعه منابع انسانتو

الا، ب یو حجم گردش مال یسازمان دولت نیبه عنوان بزرگتر رانینفت ا یاست. شرکت مل رانینفت ا یدر شرکت مل یسلامت نظام ادار یارتقا یراستا
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 نیاز فساد اتخاذ کند. علاوه بر ا یریجلوگ یرا برا یا رانهیشگیها، باعث شده است که همواره اقدامات پ میفشار تحر گرید یسومستعد فساد است و از 
در  تیآمد، عدم شفافناکار یروهاین قه،یآن انتصاب بر اساس سل جهیبه صورت اثربخش اتخاذ نشوند، نت ریکه تداب یدرصورت یبوروکراس تیحاکم لیبه دل

ها در و عزم و اراده و عملکرد آن رانینفت ا یشرکت مل رانیسلامت مد تیاساس، اهم نیرو، عدم تطابق مهارت و تخصص خواهد بود. بر ایجذب ن
 سعهآموزش و تو ندیجامع از فرآ یالگو کیارائه  قاتیتحق ریبا سا قیتحق نیا زیخواهد بود. وجه تما اریبس تیحائز اهم ینظام ادار یمبارزه با ناکارآمد

تم  لیبه روش تح رانینفت ا یدر شرکت مل یو توسعه سلامت نظام ادار سازینهیسلامت محور در نهاد هایبا شاخص ختهیآم کیالکترون یمنابع انسان
ارتقا  یادر راست کیالکترون یانسان آموزش و توسعه منابع ستمیجامع س یمطرح شده است که: الگو یپرسش اصل نیدر پژوهش حاضر ا رونیاست. از ا

 کدامند؟ یسلامت نظام ادار
 

 پژوهش چهارچوب نظری
 یسلامت نظام ادار

 تین توجه به وضعورها را بدومه کشهاست که  یاست و نقطه مقابل آن فساد ادار یو قانون یاخلاق یبه هنجارها یبندیپا یبه معنا ینظام ادار سلامت
و  تیعوقو استفاده از م یو اخلاق یقانون یهااز هنجار یتخط یبه معن ی(. فساد ادار2023و همکاران،  یمظهر) دهد یقرار م ریشان تحت تأثتوسعه

کسب  ،یسازمان اخلاق کی جادیدر ا یهدف اصل ی(. فساد ادار1399مهر،  یهاشم) است یگروه ای یدر جهت منفعت شخص یو ادار یشغل گاهیجا
به  منجرکه  یمله عوامل(. از ج2021 ،و همکاران ایوگیپ) اثربخش در سطح کلان است راتییبه تغ یابیبالاتر و دست یسطح بهره ور شتر،یب یشغل تیرضا

 یبروکراس د، افراط درکارآمنا یها ستمیس ،یشغل تیفقدان امن رشفاف،یمتعارض و غ نیقوان ،یشاوندسالاریشود، خو یم یکاهش سطح سلامت ادار
 زمانآن در سا یساز نهینهاد و(. سلامت 2016و پاکدل،  شیدرو) است یو ادار یمال یو مشخص جرم ها قیدق فیتعرعدم  ر،یدست و پاگ یادار یها

 یم دیتأک« رمندان خوبکا»ه عنوان ب تیلفعا یآن ها برا ییکارکنان و توانا یتوان در سطح خرد و کلان انجام داد. در سطح خرد، بر رفتار اخلاق یرا م
همراه با  یریذپت یو مسئول وسوسه اجتناب از خطرات سلامت، مقاومت در برابر ،یحل معضلات اخلاق ییسلامت مستلزم توانا ادجیسطح ا نیشود. در ا

 شود. یساد مفدر مبارزه با  ریخاص درگ یو قدرت ها و نهادها فی(. در سطح کلان، تمرکز بر نقش ها، وظا2012 ،نیهوکسترا و کپت) است یستگیشا
پول عمدتا  یالملل نیبو صندوق  یننک جهااروپا، سازمان ملل متحدد، با یشورا ت،یشفاف یالملل نیمانند سازمان ب یالملل نیب یردولتیغ یسازمان ها ها

( ارائه 1) در جدول یزمان بیرتتمختلف به  قاتیشده از تحق یگردآور یسلامت نظام ادار ی(. شاخص ها2018 ،هربرتز) کنند یم تیسطح فعال نیدر ا
 است.شده 

 یسلامت نظام ادار یها. شاخص1 جدول

 های سلامت نظام اداریشاخص محقق
ز قبل ا لگریرهبری اخلاقی، رویه های شفاف، بکارگیری افراد مورد اعتماد، غربا (2023) هوکسترا

 استخدام، آموزش و خط مشی های سلامت

 شفافیت، مسئولیت پذیری، یکپارچگی (2022) جکینز

 پاسخگویی، اثربخشی، رهبری، توسعه منابع انسانی، تیم گرایی (1402) نجوانبخت و همکارا

 مصطفی پور و همکاران
(1400) 

زی، داردساستاناعدالت، تکریم ارباب رجوع، قانون گرایی، جانشین پروری، سازگاری، 
 اورها،یت بشایسته سالاری، تعلق، خودکارآمدی، آموزش و پرورش، کار تیمی، تقو

 سیستم امن

 شفافیت، پاسخگویی، قانون گرایی (1399) ونی و همکارانهمای

  شفافیت، سلامت و حرفه ای بودن (2019) 1سام و همکاران

 2حافیظ رسولی و همکاران
(2019) 

ر دفافیت شات، صلاحیت رهبر در مدیریت اخلاق، ادغام اخلاق و سلامت در تمام عملی
ا در هبخش انی همهی اخلاقی، پشتیبهاویژگی باها، شناسایی مدیران ارشد همه فعالیت

زیابی اش، ارو پاد ها و رهنمودها برای نظم و انضباطسیاست اتخاذ، اداری حوزه سلامت
 هسالان زارشگبر اساس اخلاقیات، آموزش کارکنان، ارزیابی مداوم عملکرد، ارائه 

 پاکدامن و منشی زاده
(1395) 

غل ناسب شتکرد، مشارکت، ارزیابی عملشفافیت امور، نظارت و کنترل، نظم و انضباط، 
 و شاغل

 شفافیت، پاسخ گویی، مسئولیت اجتماعی، فرهنگ سلامت، سلامت کار (1394) امیری و همکاران

، اقدامات تشویقی، تدابیر و قانونمندیساختار، ، فرهنگ سازمانی، رهبری ،اهداف، تعهد مؤسسه سلامت مالزی

                                                 
1 Som et al 
2 Hafiz Rosli et al 
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 های سلامت نظام اداریشاخص محقق
 1سعید و همکارانبه نقل از  

(2016) 

اخلاقی، افشاگری فساد، مسئولیت  و ارتباطات های سازمانی، تعلیم و تربیتحمایت
 اجتماعی سازمان

 اصغری نژاد و همکاران
(2016) 

 زههمکاری، هماهنگی، اعتماد، پاسخگویی، ارتباط، رهبری، فرهنگ، انگی

 یعقوبی و یوسفی طبس
(1394) 

ویی، ، پاسخگکنترل داخلی نظارت ونظام  های الکترونیک،قانونگرایی، شفافیت، سامانه
 انضباط اداری مالی، آموزش و الگوی مصرف

کمیسیون حقوق مدنی ضد 
 (2002) 2فساد

 بندی، ودجهفساد، شفافیت، قابلیت پاسخگویی، فرهنگ سلامت، مبارزه با فساد، ب
 عدالت

  ز منابعسازمان، نحوه کار، استفاده او عملکرد گویی، فرهنگ شفافیت، پاسخ (2009) 3چوی

 4سازمان گمرک جهانی
(2007) 

ول نی، اصازمامنابع انسانی، فرهنگ س تشفافیت، اتوماسیون، قواعد رفتاری، مدیری
 ارتباطاتاخلاقی و 

 کیو توسعه الکترون آموزش
از هر زمان  شیبازش کنند و ردتر پرا در زمان کم یشتریدارند که اطلاعات ب ازیبه طور مداوم در حال توسعه است و کارکنان ن دیدانش جد امروزه

ثربخش ادر آموزش  ییرش تواناگست ،یدیکل یمهارت ها صیکارکنان، تشخ یمناسب برا یریادگی یهافرصت یی. شرکت ها با شناسااموزندیب یگرید
به  یمنابع انسان تیریمد ین اساسرکاه اباساس اصول آموزش و توسعه کارکنان  نیخواهند بود. بر ا شرفتیقادر به بقا و پ یتوسعه مستمر منابع انسان و

مناسب در  ساختار جادی(. ا2023 ،مکارانو ه یارولسام) شده است لیتبد کیبه اهداف استراتژ یابیافراد و دست یهاتیکامل از قابل یریگمنظور بهره
 تیهر فعال ینابشود، سنگ  یمراهم ف کیالکترون یها ستمیس قیکه از طر یریاندازه گ تیمقرون به صرفه بودن و قابل ،یآموزش و توسعه منابع انسان

 شود یا شامل مر یگر یربم موزش وکار، آ نیح یریادگیها از جمله  تیاز قابل یگسترده ا فیط کیاست. آموزش و توسعه الکترون یو توسعه ا یآموزش
 ایدوگانه  سعه در سطح(، توتیلاقخو  ینان، مشارکت کارکارک زهیانگ) یدر سه سطح: سطح فرد یبرنامه توسعه منابع انسان یامدهای(. پ2003 ،بارو)
 ا،یهان و ست) ( استیزمانسا شدو ر یسازمان یشهروند یرفتارها) یو حل تعارض( و توسعه در سطح سازمان یگر یو کارمند، مرب ریروابط مد) یمیت

د که دانش و کر فیتعر تنترانیا ای نترنتیاستفاده از ا قیراز راه دور از ط یآموزش ندیفرآ کیبه عنوان  توانیرا م یکی(. آموزش الکترون2020
چند  یهایده از فناوربه استفا یکیالکترون زشاصطلاح آمو ن،ی. بنابرادهدیلازم را در مورد موضوعات مختلف انتخاب شده به کارآموز ارائه م یهامهارت
 طیمختلف و غلبه بر شرا یهانهیهدف در زم گروه یازهایمتناسب با ن یتعامل یموزشآ یهاارائه برنامه یمدرن برا یارتباط لیو وسا نترنتیا ،یارسانه

برونلو ) آوردیفراهم م یسنت یهااز روش ترعیتر و سرارزان تر،ربخشرا اث یریادگی یفناور نی(. ا2016 ،کمال و همکاران) شودیاطلاق م یو مکان یزمان
 یبخشاثر شیافزا ،یریادگیداوم آموزش و تمتنوع،  یدر دسترس بودن محتوا ،یریپذانعطاف ها،نهیهز در ییجوصرفه لی(؛ و به دل2023 ،و همکاران

تمرکز  تواندیم یکیوزش الکترون(. آم2021 ،نیو ل انگی) است افتهی شیآن افزا یبرا ضاتقا ،یریپذو رقابت دهیدتعداد کارکنان آموزش شیعملکرد، افزا
است  یو عمل ینظر یهاتیر واقعب یمبتن ن،یش آنلامباحث ارائه شده در آموز رایتر کند؛ زکارکنان آسان یک شغل را براداده و در شیکارکنان را افزا

 (.2021 ،همکاران وجانا ) داده شده است قیکه با شرح شغل تطب

 قیتحق نهیشیپ
 یاخلاق یها ینجارعضلات و ناهماز  یرایشود، بس تیاصلاح و تقوکه  یدارد و در صورت یافراد سازمان یدر ارزش ها و باورها شهیکارآمد ر یادار نظام

 یگگونچن مهم است، سازما کی یاست و آن چه برا یاخلاق یبرطرف خواهد شد. عملکرد انسان در گرو دانش، مهارت، رفتار و ارزش ها یسازمان
 جیراه حفظ و ترو نی( بهتر2009)  نوای(. همچنان که به زعم سال1402و همکاران،  یباقرزاده خداشهر) بهبود و ارتقا رفتار و عملکرد کارکنان است

 یش ها و باورهابا ارز یمانساز یها تیاهداف و مأمور قیموجب تلف ،یاخلاق یاست. کدها تیو شفاف یدر سازمان، آموزش، به روزرسان یفرهنگ اخلاق
کارکنان،  یشامل: توانمندساز یابع انسان( توسعه من1402) جوانبخت و همکاران قیزند. در تحق یمورد انتظار را رقم م یاخلاق یشده و رفتارها یسازمان

. به زعم شدند ییساناش یمانسلامت ساز یها یستگینگرش و رفتار کارکنان به عنوان عوامل مؤثر در توسعه شا تیریو مد یپرورش اخلاق حرفه ا
( 1398) یمنطق قیا است. در تحقهسازمان  یاز بروز تخلف و سالم ساز یریجلوگ ( آموزش جامع کارکنان از عوامل مؤثر در1399) و همکاران یمانیا

 نیکارکنان از مؤثرتر مرموزش مستآ( نشان داد 2019) است. هاسر  رگذاریو کاهش فساد تأث یآموزش بر ارتقا سلامت ادار ینشان داده شد که محتوا
 دارد. را به همراه ی، کاهش فساد ادارکارکنان ی( نشان داده شد که توانمندساز2024) ال عبدالعباس و خانش قیاز فساد است. در تحق یریشگیپ یراه ها

                                                 
1 Said et al 
2 Anti Corruption Civil Rights Commission 
3 Choi 
4 World Customs Organization 
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و تم  یرعف یتم ها م،یمفاه) کیالکترون ینظام آموزش و توسعه منابع انسان یپرسش مطرح شده است که: شاخص ها نیدر پژوهش حاضر ا نرویا از
 عتوسعه مناب وآموزش  ستمیسمع از جا یالگو کیارائه  قاتیتحق ریبا سا قیتحق نیا زیجه تماکدامند؟ و یارتقا سلامت نظام ادار ی( در راستایاصل

 لیه روش تحب رانینفت ا یت ملدر شرک یو توسعه سلامت نظام ادار سازی¬نهیدر نهاد یسلامت نظام ادار های¬با شاخص ختهیآم کیالکترون یانسان
و  یانسانمنابع  جود در حوزهمو های¬شاغلب پژوه گر،ید یبار انجام خواهد شد. از سو نیاول یمع براجا یالگو کی ارائه و ها¬مؤلفه ییتم است. شناسا

در  پژوهش نی. اهود استمش یفیک های¬پژوهش یخال جای و اند¬انجام شده یکم یکردهایدر قالب رو ،یبه لحاظ روش شناس یسلامت نظام ادار
به  یع انسانتوسعه مناب آموزش و تمسیس یالگو ییشناسا قیاز طر قیتحق نی. اپردازد¬یموجود م اتیدر ادب ییافزابه سهم ،یفیک کردیچارچوب رو

( ارائه 2) دولدر ج یزمان بیه ترتانجام شده ب قاتیعرصه است. در ادامه نمونه تحق نیو نو در ا زیپژوهش متما کیدرصدد انجام  کیصورت الکترون
 شده است.

 قیتحق نهیشی. پ2 جدول

 وامل مؤثر در ارتقا سلامت نظام اداریع نویسنده
 توسعه افراد (2024) جابر و جابر

 آموزش اخلاقیات (2023) هوکسترا

 آموزش اخلاق، ارزش های اجتماعی و آگاهی (2022) جکینز

 (خلاقتوانمندسازی، مدیریت نگرش و رفتار، پرورش ا) توسعه منابع انسانی (1402) جوانبخت و همکاران

، تخصصمنیازسنجی دوره های ارتقا، محتوای تخصص دوره های آموزشی، مدرسان  (1399) کارانایمانی و هم
رفتاری، -آموزش شغلی، آموزش قوانین، آموزش مهارت ها، آموزش های اخلاقی

ره شی دوثربختبیین مفهوم فساد و سلامت اداری، تدوین منشور رفتاری، ارزیابی ا
 های آموزشی 

 ارت افزاییمه (1399) اسدی و ذاکری

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

ورت صای آموزش ه و انتشار اطلاعات مربوط به قوانین حاکم بر آموزش کارکنان (1395) جمالی و همکاران
وش های به ر ربوطگرفته و گزارش کامل از نحوه اجرا تا نتیجه آن، انتشار اطلاعات م

ره دو ینههزه برفته شده و دلایل کاربرد آن، انتشار اطلاعات مربوط آموزشی بکارگ
 ریزی رنامهاهداف و بانتشار اطلاعات برگزار کننده دوره آموزشی،  ،های آموزشی

ره های بی دورزیااآموزشی واحد منابع انسانی برای آینده، انتشار اطلاعات مربوط به 
 آموزشی برگزار شده

 موزش،آازی سوزشی در راستای شفافیت بیشتر، یکپارچه تجزیه و تحلیل نیازهای آم
ر ازی دسفاف شبرنامه های آموزشی آشنایی با موضوع شفافیت، استفاده از تیم های 

 مدیریت سازمان

صص و ، تخایجاد زمینه رشد معنوی منابع انسانی و بهسازی و ارتقای سطح دانش (1392) پسران قادر و بابارضا
 لامیش گرایی و شایسته سالاری مبتنی بر اخلاق اسمهارت های آن ها، دان

 آموزش اخلاق (2013) بانک جهانی

 توسعه کارکنان و آموزش اخلاق (2003) سلطانی

 

 پژوهش یشناسوشر
است.  رانیا نفت یدر شرکت مل یارتقا سلامت نظام ادار یدر راستا کیآموزش و توسعه الکترون ستمیجامع از س یالگو کی هیپژوهش ارا نیهدف از ا

 یو بر اساس هدف اکتشاف یمخاطب استفاده از آن کاربرد ثی( پژوهش حاضر از ح2005)  ومنین یاجتماع یهاپژوهش یشناسنوع یمطابق با الگو
ک تحقیق ( در توصیف طرح تحقیق کیفی معتقد است سب1997) باشد. نیومن یم یفیها از نوع کداده لیو تحل یبر حسب نحوه گردآور نی. همچنستا

های برای تحلیل های تحقیق و استفاده از تکنیککمی متمایز است. تحقیق کمی متکی بر پارادایم اثباتی، درصدد کمی سازی داده قیکیفی از تحق
ن است که بتواند شوند. هدف در تحقیق علمی ایگیری منجر میهای کیفی شرایطی هستند که به رفتارهای قابل اندازهگرا، داده. برای محقق اثباتستا

با معنا هستند. از  های کیفی اساساً و ذاتاًگیری کند. این در حالی است که برای محققان کیفی، دادهاین حالات یا شرایط را به صورت کمی و دقیق اندازه
توان به فرهنگ دیگران ملاحظات ها را کمی نمود، بلکه بحث این است که چگونه میتوان این دادهنظر آنان، بحث این نیست که کمی چگونه می

                                                 
1 Soha & Hadad 
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توان به استنتاج و استخراج  یگران از کنش آنان دست یافت. از طریق تحلیل کیفی مگر از دنیای اجتماعی و رابطه بین توصیفات و ادراک کنشکنش
و نظریه علمی به جای آزمون و ارزیابی نظریه نظریه از بستر زمینه مورد مطالعه رسید. در این راستا، کوشش جهت تولید و ظهور مفاهیم، قضایا، فرضیات 

تم  لیو تحل افتهیساختار مهیمصاحبه ن قیها از طرداده یسلامت محور گردآور کیآموزش و توسعه الکترون یالگو ییشناسا ی(. برا1997 ومن،ین) است
 یداده ها لیتحل یبرا یندیروش فرآ نیاست. ا یفیک یهاموجود در داده یو گزارش الگوها لیشناخت، تحل یبرا یتم روش لیانجام شده است. تحل

پژوهش  نیا یآمار(. جامعه2006 ،براون و کلارک) کند یم لیتبد یلیو تفص یغن یو به داده ها ریپراکنده و متنوع را تفس یاست و داده ها یمتن
خبرگان( استفاده ) یدیو انتخاب نمونه افراد کل یاشباع نظر رایهدفمند با مع یریگاز روش نمونه یریگنمونه یهستند. برا رانینفت ا یخبرگان شرکت مل

است که به  یتصادف ریغ یرینمونه گ یهدفمند نوع یریگ ونهخاص بدست آورد. روش نم طیکه بتوان اطلاعات مطلوب را از افراد با شرا یاشد، به گونه
مورد  کیممکن است فقط شامل  یمعمولا کوچک است و حت یفیک . حجم نمونه در مطالعاتندیگو یهم م ینظر ای یقضاوت یریآن روش نمونه گ

هدفمند  یریها است. در نمونه گ هیآزمون نظر ای کشفو در اغلب موارد،  یمورد بررس یها دهیپد قیموردها، فهم عم ایمورد  کیباشد. هدف انتخاب 
 ریز یاساس طیشرا یمدنظر قرار گرفته است که دارا یافراد نشیگز ندیفرآ نیبه اهداف پژوهش مناسبند. در ا دنیرس یشوند که برا یانتخاب م یموارد
 باشند:

 داشته باشند. رانینفت ا یشرکت مل یو اقدامات جار یمنابع انسان تیریمد یبه حوزه  یکاف ییآشنا .1
 ارشد باشند. یکارشناس ای یمدرک دکتر یو دارا یلیتناسب رشته تحص .2
 و ارشد( و حداقل ده سال سابقه اشتغال داشته باشند. ینایم ریمد) یتیریمد یدر رده ها .3
 لازم را داشته باشند. ییشرکت آشنا یاطلاعات یدستورالعمل ها و سامانه ها ندها،یبا فرآ .4
 یعنیدارد.  یکیوربه مرحله اشباع تئ یتعداد بستگ نیا شینفر است که افزا 25تا  10 نی( تعداد نمونه مناسب ب1988)  نیاساس نظر استراوس و کورب بر

ها پس از داده یرآو. جمعکندیم ادیاطلاعات ادامه پ یآورجمع دنیشوندگان حاصل نشود، فرآاز مصاحبه یدیجد یهااطلاعات و داده گریکه د یتا زمان
  .افتینکند؛ ادامه  جادیا یدیجد نشیب د،یجد یکه مصاحبه یزمان یعنیاشباع  یبه نقطه دنیمصاحبه و با رس 15
 یریدپذییو تا ،یریپذنانیاطم ،یریپذ میتعم ،یری( شامل: اعتبار پذ1985) و گوبا  نکلنیل اریها از چهار مع افتهی یاعتبارسنج ای ییروا یبررس یبرا

مشاهده شد و  نکنندگامشارکت توسط قیتحق جیصورت که نتا نیاز روش بازخورد اعضا استفاده شد؛ به ا یریاعتبارپذ یابیارز یاستفاده شده است. برا
( توسط هاافتهی ریتا تفس یریگمونهاز ن) پژوهش ندیضمن شرح فرآ ،یریپذمیتعم یابیارز یشد. برا دییتا شانیتوسط ا رهایو تفس هاافتهیصحت 

 ،یریپذنانیاطم یررسب ین برای. همچنکند یابیآن را ارز یریپذالکه خواننده بتواند انتق یها ارائه شد، به نحواز متن  مصاحبه یاپژوهشگران،  نمونه
پژوهش در  یها تهافی ج،ینتا یریدپذییتا یابیارز یرفت و سرانجام براگانجام  تیریحوزه مد دیها تحت نظارت چند تن از اساتداده لیو تحل یآورجمع
 . دیرس دییبه تا شانیقرار داده شد و توسط ا دیاسات اریاخت
ه و تعداد کل دو انجام شد یرکدگذا اشتراکات دو زانیاز م یهولست بیمحاسبه ضر یاستفاده شد. برا یهولست ییایپا بیاز روش ضر ییایپا یبررس یبرا

قابل  طحس انگریب 0.8 یو بالا یفیک لیدر اعتبار تحل نانیاز اطم ییسطح بالا انگریب 0.9 یبالا یشاخص هولست زانیاستفاده شده است. م یکدگذار
 انگریمحاسبه شد که ب 0.91برابر  ییای( نشان داده شده است، درصد پا3) ( همانطور که در جدول1) استفاده از فرمولقبول در نظرگرفته شده است. با 

 است. نانیاز اطم ییسطح بالا
PAO = 2M / (N1+N2) (1) :فرمول 

شده توسط کدگذار  یکدگذار یها تمید کل آتعدا بیبه ترت N2و N1  باشد؛یدو کدگذار م نیمشترک ب یتعداد موارد کدگذار انگریب M  فرمول نیا در

 (. 1969 ،یهولست) اول و دوم است
 یهولست ییای. محاسبه پا3 جدول

 پایایی تعداد کل کدها تعداد اشتراکات تعداد کدها کدگذار

1 57 47 103 0.91 

2 46 

 

 های پژوهشافتهی
و  ییناساتم ضمن ش لیست. تحلاتم انجام گرفته  لیو تحل افتهیساختار  مهیمصاحبه ن قیاز طر یفیداده ها به صورت ک یپژوهش، گردآور نیدر ا
 لبربردارنده مطاند. هر تم دک یم فیارزشمند توص اتییو در قالب جز یشده را سازمانده یگردآور یموجود درون داده ها، مجموعه ها یالگوها لیتحل
 نی(. در ا2006کلارک،  وبراون ) معنا در درون مجموع داده هاست ایاز پاسخ  یحسط انگریمرتبط با پرسش پژوهش است و ب یدرباره داده ها یمهم

 است:  ری( استفاده شده است که به شرح ز2006) براون و کلارک یتم شش مرحله ا لیپژوهش از روش تحل



 و همکاران ژدریا                                                                                        یظام ادارنارتقاء سلامت  یدر راستا کیالکترون یآموزش و توسعه منابع انسان ستمیس یالگو یطراح

 21 | 1404، بهار 1، شماره 8مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره 

 ها به صورت فعالهها و خواندن دادمکرر داده ینها آشنا شود لازم است که به بازخواداده یمحقق با محتوا نکهیا یها: برابا داده یی. آشنا1 مرحله
 و الگوها بپردازد. یمعان ی( با هدف جستجوهیاول یها دهیخواندن، خواندن مجدد، نوشتن ا)

ها از داده هیاول یدهاک جادیمل امرحله که شا نیکرد، ا دایکامل پ ییها آشناها را خواند و با آن: پس از آن که محقق دادههیاول یکدها جادی. ا2 مرحله
شود.  یانجام م حلهمر نیر ادر کد مرتبط با ه یجالب به روش نظام مند، مرتب کردن و مرتبط نمودن داده ها یجنبه ها یشود. کدگذار یاست، آغاز م

ستخراج مصاحبه ا تنمشگر از توسط پژوه یحیبه شکل تلو ایشده، و  انیمصاحبه شوندگان ب یدر صحبت ها میبه طور مستق ایاستخراج شده  یکدها
 ها( متفاوت هستند. تم) لیتحل یشده از واحدها یکدگذار یهاشوند. داده یم

مختلف  یدهاکه چگونه ک پردازدیم نیابالقوه پرداخته و به  یهامختلف در قالب تم یکدها لیمرحله محقق، به تحل نیها: در اتم ی. جستجو3 مرحله
را  یفرع یهاتم گرید یه برخک ی، در حالرا شکل داده یاصل یهاتم هیاول یاز کدها یاساس، برخ نیند. بر اک بیبا هم ترک یتم کل کی جادیا یرا برا

 .شوندیحذف م زین رمرتبطیغ یکدها ریدهند، و سا یشکل م
ه: ود، که شامل دو مرحلش یه آغاز ممرحل نیقرار داد، ا ینیها را مورد بازبکرد و آن جادیها را ااز تم یاکه محقق مجموعه یها: زمانتم ینی. بازب4مرحله

ها ه با مجموعه دادهرابط درم ها تود و در مرحله دوم، اعتبار ش یشده انجام م یکدگذار یهادر سطح خلاصه ینیها است. مرحله بازبتم هیو تصف ینیبازب
فت. اما چنانچه ر یرحله بعدموان به ت یکند، م جادیاده ها اد لیاز تحل کینقشه شمات کیکه نقشه تم،  یدر صورت تی. که در نهاشودیدر نظر گرفته م

 ود ادامه داد.ش جادیبخش ا تینقشه تم رضا کیکه  ینرا تا زما یبه مرحله قبل رفت و کدگذار دینداشته باشد، با یخوانها همنقشه با مجموعه داده
رحله محقق م نید. در اشو یه پنج مها وجود داشته باشد، محقق وارد مرحلبخش از تم  تینقشه رضا کیکه  یها: زمانتم یو نامگذار فی. تعر5 مرحله

. کندیم لیها را تحلبدست آمده از آن یها. سپس دادهدهدیمجدد قرار م ینیکرده و مورد بازب فیارائه کرده است، تعر لیتحل یرا که برا ییهاتمام تم
ها را ز دادهاکدام جنبه  ه هر تمکشود  نییو تع دهیمشخص گرد کندیتم در مورد آن بحث م کیکه  یزیآن چ تیکردن، ماه ینیو بازب فیتعر لهیبه وس

 در خود دارد.
مرحله فرصت  نیا. در واقع شته باشددا اریدر اخت دهیکاملاً آبد یهااز تم یاکه محقق مجموعه شودیشروع م یمرحله زمان نیگزارش: ا هی. ته6 مرحله

 (.2006براون و کلارک، ) است لیاز تحل یگزارش علم کی هیو ته لیتحل یبرا یینها
با  یار. کدگذدیگرد یو کدگذار ییشناسا هیاول میشد، مفاه یها بررس( ابتدا متون مصاحبه2006) تم مطابق با روش براون و کلارک لیروش تحل در

که  شدا انجام گرفت و درنظر گرفته کده لیحبه بدست آمد. تحلمصا 15از  هیکد اول 471انجام گرفت و  2020نسخه  ودایکاستفاده از نرم افزار مکس
ه شد. هدف از بط کنارگذاشتنامرت ایص و ناق یاساس کدها نیکرد. بر ا یبنددسته ایو  بیترک یتم کل کی جادیا یمختلف را برا یکدها توانیچگونه م

و  ینیبازب هاب شد. در ادامه بکد انتخ 95مرحله  نیاست. در ا هیولا یشده در مرحله کدگذار دیتول های¬طبقه انیرابطه م یمرحله برقرار نیا
در  یفرع یهامتعتبار شده است و مرحله دوم ا یکدگذار های¬در سطح خلاصه ینیپرداخته شد. بخش اول شامل بازب یفرع های¬تم دهی¬شکل

داده  رارق یاستخراج شده مورد بررس مفهوم 33را از  یتم فرع 13مرحله پژوهشگران مجموع  نی. در اشود¬می گرفته درنظر ها¬ارتباط با مجموعه داده
مجدد قرار  ینیمورد بازب وکرده  فیارائه کرده است، تعر لیتحل یرا که برا ییهاکردند. در مرحله پنجم، محقق تم گذاری¬و نام دتأیی را ها¬و آن

از  یاآخر مجموعه لهدر مرح تیهاننمودند. در  یگذار(، نام4جدول ) یم اصلت 6استخراج شده را در قالب  یهامرحله پژوهشگران تم نی. در ادهدیم

در  کیسعه الکترونآموزش و تو ی، الگواساس نی. برادهدیرا شکل م قیتحق یینها الگوی ها¬تم نیکه مجموعه ا میداشت اریدر اخت دهیکاملاً آبد یهاتم
 شد. ارائه 1در قالب شکل  یسلامت نظام ادار یارتقا یراستا

 استخراج شده یهاتم یگذارنام .4جدول 

 مفهوم تم فرعی تم اصلی

سیستم الکترونیک 
همه جانبه و 

 یکپارچه

تخصیص منابع در 
بکارگیری سیستم 

 های الکترونیک

 سرمایه گذاری در ایجاد زیرساخت های فناوری اطلاعات

 سرمایه گذاری در ایجاد سیستم های الکترونیکی یکپارچه و به روز

 تعامل زیرسیستم ها با سیستم جامع

 استمرار و گستردگی

 ای سالانه برنامه های توسعه تنظیم الکترونیک

 هماهنگ و همه جانبهالکترونیک سیتم برنامه ریزی آموزش 

 به روز رسانی مستمر سیستم و برنامه های آموزشی

 ماهه( 6حداقل ) ارزیابی برنامه توسعه ی فردی به صورت دوره ای

 جامعیت
 جامعیت شاخص های نظام آموزش و توسعه

 سازگاری میان شاخص های آموزش و توسعه با سایر استراتژی ها

 پروریشایسته شایستگی

 نیازسنجی آموزشی مبتنی بر شایستگی های موردنیاز

 تهیه و ارزشیابی برنامه های آموزشی مبتنی بر شایستگی

 ، مهارت و توانایی متناسب با وظایف شغلیشایستگی توسعهآموزش مبتنی بر 

 استفاده از مربیان با تجربه، ماهر و شایسته در فعالیت های آموزشی
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 مفهوم تم فرعی تم اصلی

 جانشین پروری
 طراحی برنامه دقیق جانشین پروری

 توسعه برنامه های مدیریت استعداد

 شفافیت

 شفاف سازی

 های آموزش ها و رویه شفاف سازی برنامه

 سازی قوانین آموزش شفاف

 شفاف سازی هزینه های آموزش

 اطلاع رسانی
 اطلاع رسانی عمومی از شرایط آموزش

 اطلاع رسانی عمومی از نتایج آموزش

 حمایت مدیریت

 پاسخ گویی
 بازخور به نتایج آموزش

 ارتقا فرهنگ مسئولیت پذیری

 مشارکت
 مشارکت با کارکنان

 وین طرح توسعه فردیهمکاری کارکنان در تد

 عدالت محوری

 برابری
 ایجاد فرصت های برابر در برنامه های آموزش، توسعه و یادگیری

 ایجاد امکانات آموزشی برابر

 انصاف

 ایجاد برنامه های آموزشی استاندارد

 ایجاد رویه های قانونی و منصفانه در تنظیم و اجرای برنامه های توسعه

 از کارکنان کیهر  یبرا یوسعه فردنظام ت کی یاجرا

 ارتباطات

 تشکیل تیم
 تشکیل تیم های مجازی

 آموزش کار تیمی و گروهی

و تعامل  همکاری
 گروهی

 تشویق به تسهیم و انتقال دانش در تیم های کاری

 ایجاد محیط کاری تعاملی

 
 رتقاء سلامت نظام اداریمنابع انسانی الکترونیک در راستای ا آموزش و توسعه. الگوی 1شکل 
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 یريگ جهيبحث و نت
استفاده شد.  تم لیوش تحلاز ر یداراارتقا سلامت نظام  یدر راستا کیآموزش و توسعه الکترون ستمیس یهامؤلفه ییبه منظور شناسا قیتحق نیدر ا
 ارتقاه بمنجر  یدر صورت کیکترونال یمنابع انسان . نظام آموزش و توسعهدیمفهوم ارائه گرد 33و  یتم فرع 13 ،یتم اصل 6در قالب  یینها یالگو

 ،ییوپاسخگ ت،یافهمچون، شف یمرتبط با سلامت نظام ادار یهاشاخص یدارا یو تخصص یاصل یهایژگیکه در کنار و شودیم یسلامت نظام ادار
و  اجرامستمر  اف وفشهمه جانبه،  ،یستمیبه صورت ساطلاعات  یاز فناور یبرخوردار قی.. باشد و از طر.عدالت، مشارکت و ،یپرور نیجانش ،یستگیشا
است. اگر به  یدولت یهاازماندر س هژیکارآمد خدمات به و یو ضامن عرضه یطیمح راتییمقابله با تغ یبرا یشود. آموزش و توسعه ابزار مهم یابیارز

واهد داشت. خ اها به همررملکرد عکارکنان و توسعه  تیرضا شیو اجرا شود، افزا نیکارکنان تدو یواقع یازهایرفع ن یصورت منظم و هدفمند و برا
 تی( بر اهم2022) نزینکجمچنان که هاست.  یضرور یبه اهداف سلامت نظام ادار دنیآن در رس یو انجام گسترده یآموزش یهابر برنامه قینظارت دق

 یازهایبدون توجه به ن یارا سلامت اد( ارتق1399) و همکاران یمانیم اکرده است. به زع دیتأک یو سازمان یبر سلامت فرد یگریآموزش و مرب ریو تأث
انش کارکنان هم بر د ته،سیارکنان شاکدر پرورش  یگذارهیکارکنان و سرما یفرد یلازم برخودار نخواهد بود. توسعه یکارکنان از اثربخش یآموزش

کارکنان نقش  ( توسعه1395) مکارانه و ی. همچنان که به زعم رجبحیمطلوب و صح یهاآن ها به ارزش ها و آرمان شیو گرا لیو هم بر تما دیافزایم
 کار دارد. تیفیسازمان و بهبود ک یدیدر ماندگار کردن کارکنان کل یمهم

 شرفتهیپ یاطلاعات یهاستمیس قیمند از طرو نظام کپارچهیآموزش و توسعه به صورت  ندیفرآ ی: اجراکپارچهیهمه جانبه و  کیالکترون ستمیس
 عموزش و اطلاآآن  یریبکارگ یوهیود و شو اجرا ش یسازادهیبه شکل گسترده پ دیاطلاعات با یو اثربخش خواهد بود. استفاده از فناور ریپذامکان

اطلاعات  یهاتمسی. سدهدیم شیفزااجو متعهدانه در سازمان را  جادیا ،یکیالکترون یهاستمیاعتماد به س تیاز قابل نانیشود. حصول اطم یرسان
در  عتت و سرسهول ،یموزشآ یها و برنامه ستمیمستمر س یبه روز رسان نیها، و همچن تیواحدها و فعال انیم یکپارچگی جادیا قیاز طر کیالکترون

 جادیل اد و احتماننکماهنگ عمل هکل واحد و  کیمختلف به صورت  یهاکه بخش کندیکمک م ستمیس نیرا به همراه دارد. ا تیانجام کارها و شفاف
 یبرا یر( آموزش ابزا1394) ییاهاو ط ی( و آقااحمد2015) . همچنان که به زعم اسنلمندهدیکاهش م یادیز زانیخلاف قانون را به م یهاتیفعال

سلامت نظام  یو ارتقاحقق تر به قاد کیآن که نظام آموزش الکترون یاست؛ و برا یکاهش فساد و توسعه سلامت نظام ادار ،یاخلاق یتوسعه رفتارها
 ند.اجرا شو یو سلامت سازمان یاصول اخلاق تیهمراه با رعا یستمیبه طور اثربخش و س یآموزش یهادوره یستیشود با یادار
ا به همراه ر یادار توسعه سلامت نظام یپرورنیجانش یهاو استفاده از برنامه یسالارستهیشا ؛یستگیمرتبط با تم شا قیتحق جی: مطابق با نتایستگیشا

 یده شود و برنامه هااستفا یموزشآ یها تیبا تجربه و ماهر در فعال انیباشد. از مرب ازیموردن یها یستگیبر شا یمبتن یآموزش یازسنجین یستیدارد. با
به  یستگیدر بخش شا شودیم شنهادیشرکت پ یمنابع انسان رانیشوند. به مد ینیو بازب یاستعداد به طور مستمر طراح تیریو مد یپرور نیجانش
دنظر قرار مدر شغل را  کارکنان یشخص شرفتیو پ یریادگی یهافرصت دیبا رانیسازمان توجه کنند. مد یاستعدادها یجذب و حفظ و توسعه یهامؤلفه

 تیریکردن مد نهیکنند. نهاد فیرا تعر یضرور یهایمشیآن خط یتوجه نموده و برا عاتیتوسعه استعداد و ترف ،یپرورنیبه جانش دیبا نیبدهند. همچن
 شیکارکنان را افزا یورهرهبو  هیوحرافراد،  یشغل ریآن مرتبط با مس یهایو اتخاذ استراتژ گرید یندهایفرآ انیدر جر ستمیس کیاستعداد به عنوان 

 تواندیم یظام آموزشندر  یستگیشا یوقرار داد. الگ هایستگیرا بر اساس شا ینظام آموزش یطراح یمبنا توانی. مطابق با هدف پژوهش مدهدیم
د در درازمدت و به توسعه افرا ورشد  یبرا یزیربرنامه نیو همچن یبرنامه آموزش یابیو ارزش هیته ،یآموزش یازسنجیاز جمله در ن یمتفاوت یکاربردها

 و همه جانبه داشته باشد. یستمیصورت س
ده سوء استفا یاه را برار یبع انسانتوسعه منا آموزش و ندیو ابهام در فرآ یکارپنهان ت،یعدم شفاف ت؛یپژوهش مرتبط با تم شفاف جی: مطابق با نتاتیشفاف

و مقررات،  نینشوند. قوا یسازفافش کیبه صورت الکترون یستیبا یآموزش نیها و قوان نهیهز ندها،یها، فرآ هی. تمام رودیگشایم یو فساد استخدام
 تیاهم نهیر زمرا د رنیمد وکارکنان  یستیبا نیشوند. همچن یرساناطلاع کیالکترون یهاسامانه قیت شفاف از طربه صور دیآموزش با جیو نتا طیشرا

 شود.  نهیدر سازمان نهاد تیبر شفاف یمبتن یکه فرهنگ سازمان یآموزش داد به گونه ا تیشفاف
توسعه،  یابرنامه ه نیدر تدو با کارکنان یبا کارکنان، همکار و مشارکت رمتمرکزیغ یریگمیتصم ت،یریمد تی: مطابق با تم حماتیریمد تیحما

 لهدانه در قباکرده و متع ا درکر تیو حما تیباشد که کارکنان احساس امن یبه گونه ا دیبا تیریمد تیرا به همراه دارد. حما یسلامت نظام ادار
شود  یم شنهادیپذاشته شود. گکنان کار اریهارت ها انجام شود و در اختو م یشغل یازهایاز ن یقیدق لیشود تحل یم شنهادیسازمان پاسخگو باشند. پ

 ییتوانا ت،هارم شیاعث افزابه آموزش صورت ک نیو بازخورد انجام شود. بد یزشیانگ ،یآموزش یهاروش قیتوسعه افراد از طر یازهاین لیو تحل هیتجز
عملکرد  یمنف ایمثبت  . اگر افراد بازخورباشدیم یمشوق جهت کسب آموزش ضرورمحرک پاداش و  جادیافراد ا یبرخ ی. براشودیم یریپذو انطباق
 د.برخودار خواهد ش یشتریب یها از سرعت، دقت و اثربخشآن یریادگی ابند،یخود را در

 یبر عدالت و برابر یبتنم کیالکترون یآموزش و توسعه منابع انسان یندهایفرآ ؛یپژوهش مرتبط با تم عدالت محور جی: مطابق با نتایمحور عدالت
 گونهاز هر یریجلوگ یمشخص و استاندارد برا یارهایشود از مع یم شنهادیپ نی.  بنابراکندیم لیحفظ و توسعه کارکنان مستعد را تسه یبرا طیشرا
از کارکنان اجرا  کیهر  یمنصفانه براو توسعه به صورت  یآموزش و توسعه کارکنان استفاده شود و برنامه ها و امکانات آموزش ندیو فساد در فرآ ضیتبع

. همچنان که شودبه صورت منصفانه انجام  ستهیدر پرورش کارکنان شا یگذارهیکارکنان و سرما یفرد یتوسعه یلازم برا یهایگذارهیشود. سرما
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در رشد  یریناپذدر بلندمدت عواقب جبران تواندیم یتوسعه منابع انسان یدر اجرا یعدالتیو ب یانگارکردند که سهل انی( ب1397) و همکاران لویحاج
 بگذارد. یکارکنان و سازمان بر جا

و به  یکار یها میدانش در ت نتقالو ا میبه تسه قیتشو ،یمجاز یها میت لیپژوهش مرتبط با تم ارتباطات، آموزش و تشک جی: مطابق با نتاارتباطات
استفاده  انارکنک یه توانمندتوسع یبرا یسازمیاز ت شودیم شنهادیرا به همراه دارد. پ یادارتوسعه سلامت نظام  یتعامل یکار طیمح جادیا یطور کل
 میحور تحول م ندهیافز ید، به صورتمتمرکز شون یتخصص فیوظا ای ریحول محور دوا کهنیا یبه جا یسازمان یکارها شودیباعث م یسازمیشود. ت

توسعه  اخود ر یها و مهارت مختلف کسب کرده های¬یکارکنان توانمند کند،یم رییت روزانه تغشغل به صور یسازمان نیچن کیشوند. در  میتنظ
 .دهند¬یم
مستمر و  ندیفرآ کیبه عنوان  یبع انساناست که آموزش و توسعه منا نیا انگریبدست آمده ب جیو نتا یبا توجه به هدف اصل قیتحق نیا یکل یریگجهینت

 یعلم یهامدلساس بر ا دیبا یآموزش یجازسنیبلندمدت داشته باشد. ن یکردیرو از،یمورد ن یهاتیمهارت و سطوح قابل دانش، نه،یدر زم دیبا یراهبرد
 یاگونهمان انجام شود، بهدر هر ز یابیل بازو قاب کپارچهی یو در قالب کیبه صورت الکترون دی. آموزش و توسعه کارکنان باردیانجام بگ یروز و منابع واقع

 دیدر سازمان با یکار طی. شراشود زماناس یو زمان واحد منابع انسان نهیدر هز ییجوبرده و باعث صرفه نیرا از ب یکاغذباز ،یاثربخش شیافزاکه ضمن 
به  یانسانه منابع بودج نیشتریب انهیالس یستی. بارندیرا حل کرده و در عمل بکار بگ شانیآموزش یازهایشود که کارکنان به سرعت ن یطراح یابه گونه

های هتربیتی زمین -های آموزشیبرنامه رایز ابد؛ی صیبه روز تخص کیآموزش الکترون یهاستمیس یریدر بکارگ یگذارهیبخش آموزش و توسعه و سرما
مربوط به  جیو نتا هانهیهز ،نیقوان دیاب یاز هرگونه تخط یریو جلوگ یساز. به منظور شفافآوردیتحول درونی و پیشرفت معنوی کارکنان را فراهم م

 ارتقا سلامت نظام یابر نهیه، زمشد ییعه عوامل شناسامجمو یساز ادهیپ وبه اطلاع همگان رسانده شود و با اجرا  یآموزش یهاو دوره هاهیها، روبرنامه
 فراهم خواهد شد. یادار
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