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 چكيده
-ميان محقق نزش كاركناست. توسعه منابع انساني نيز بدون در نظر گرفتن آمو آموزش يكي از رموز بقا و ادامه حيات سازمان

ين مايند در انا ميبا توجه به اينكه كاركنان به عنوان سرمايه راهبردي سازمان نقش اصلي را براي تحقق اهداف ايف شود.
ي ي و نوآورتكنولوژ هاي آموزش براي حفظ و ارتقاء سازمان در شرايط رقابتي و متاثر ازگردد شناخت مولفهتحقيق بيان مي

نفره از خبرگان منابع انساني،  ١٢برمبناي نظريه داده بنياد در جامعه مند هيافت نظامربا استفاده از اين مطالعه ضروري است. 
حتوا، هار محور(مچها در هها، اين مولفهاي آموزش در توسعه منابع انساني را بررسي نموده است. با تجزيه و تحليل دادهمولفه

بندي گرديد. با توجه مرتبه، دسته  ٦٨) با فراواني تكرار شيوه ارائه و بستر آموزش در قالب حضوري، مجازي و يا حين خدمت
اد استاي ايجرتخاب در توان نتيجه گرفت آموزش موجب رشد آگاهي فردي، افزايش اعتماد به نفس و ايجاد حق انها ميبه يافته

ردد براي گد مييشنهاگردد و نقش تعيين كننده در موفقيت توسعه منابع انساني دارد. لذا پحس توسعه منابع انساني مي
نساني با ه منابع اي، توسعها قرار داشته باشد تا در كنار تجربه عملپويايي و بهبود عملكرد سازمان، آموزش در اولويت برنامه

  سرعت بيشتري به نتيجه برسد. 
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  مقدمه
فتار كاركنان به صورت نسبتا دائمي ها و يا رنگرشها، دانش، اساس آن تغييري در مهارت آموزش فرايندي است كه بر      

سازي شده است كه با استفاده از ايجاد هاي يادگيري بهينه گيرد، آموزش از فعاليتجهت بهبود شيوه انجام كار صورت مي
بنابراين آموزش، ابزاري براي تغيير در كاركنان با ارائه  تغييرات در دانش، عملكرد يا نگرش، قادر به بهبود عملكرد افراد است.

). آموزش مستمر و مداوم با كاركردهاي وسيع به كاهش تعارض ١٤٠٣ها است(سيد نقوي و همكاران، دانش و مهارت تازه به آن
ات ميان مديران و كاركنان شود. همچنين با بهبود ارتباطميان كاركنان و افزايش خود باوري و اعتماد به نفس در آنها منجر مي

توان نسبت به افزايش يادگيري نيروي انساني اميدوار بود. آنچه مديران ذيربط جهت و حمايت و پشتيباني مديريت ارشد مي
هاي كاركنان و بكارگيري بازگشت سرمايه نياز دارند، بازبيني ساز و كارهاي جذب، آموزش و بهسازي كاركنان، افزايش مهارت

هايي است كه به دنبال ). توسعه منابع انساني در قلب فعاليت سازمان١٤٠٣تخصص و زبده است(فراهاني و همكاران، كاركنان م
هاي رشد و بهبود مستمر هستند. از طريق فرايند توسعه و آموزش است كه به كاركنان جديد و موجود سازمان، دانش و مهارت

كند تا اينكه آنان بتوانند در شغل خود موثرتر ظاهر شوند و ان توسعه پيدا ميهاي رفتاري آنشود و نگرشمورد نياز ارائه مي
تعاريف متفاوتي از سوي صاحب نظران در رابطه با مفهوم توسعه منابع انساني ارائه شده  .تري داشته باشندعملكرد مطلوب

انساني خود هستند و بايد راهبردهايي را  ي منابعهاي مناسب در زمينهها و جوامع ناچار به تدوين استراتژياست. سازمان
بيني نمايند كه همراه و سازگار با تغيير و تحولات محيطي و فرهنگي، داراي انعطاف لازم و كافي باشد. اين تدوين و پيش

اپ و ها و جوامع، لازم و ضروري است(هاراههمراهي و همگامي با تغييرات و توسعه مداوم و مستمر منابع انساني در سازمان
هاي شغلي براي بهبود عملكرد فرد يا گروه و ). توسعه منابع انساني استفاده يكپارچه از آموزش و تلاش٢٠٢٠، ١رافيك

هايي را كه كاركنان براي انجام مشاغل فعلي نياز دارند، همچنين اثربخشي كلي سازمان است. اين رويكرد مديريتي، شايستگي
). ٢٠١٨و همكاران،  ٢كند(ياسترلومهاي آينده آماده ميهاي يادگيري، آنها را براي فعاليتزيريدهد و از طريق برنامهتوسعه مي

ها به دنبال هاي افراد در يك جامعه تعريف شده است كه در سازمانتوسعه منابع انساني فرايند افزايش دانش و مهارت و قابليت
يي تغيير، بهبود دانش، مهارت و شايستگي هاست(دستفروش و دستيابي به اهدافي نظير انگيزش، يادگيري، عملكرد، توانا

). توسعه منابع انساني بخشي از مديريت منابع انساني است كه به طور خاص با آموزش و توسعه كارمندان ١٤٠١همكاران، 
-براي آموختن مهارتهايي سازمان سر و كار دارد. توسعه منابع انساني شامل آموزش افراد بعد از استخدام، فراهم آوردن فرصت

- كنند و هر نوع فعاليتي در جهت رشد و پيشرفت كارمندان ميهاي جديد، توزيع منابعي كه به آنها در انجام وظايف كمك مي
خواهد پويا باشد و رشد كند، حياتي است، چون افزايش كارايي سازمان در شود . توسعه منابع انساني براي هر سازماني كه مي

تر هاي از ضرورت توسعه منابع انساني است به طوري كه براي هرچه بالندهيي كاركنان است. اين جملات نشانهگرو افزايش كارا
ها و شناخت عوامل موثر ها وضعفها، قوتها، توانمنديساختن منابع انساني و سرمايه گذاري موثر در آن، آگاهي از ظرفيت

ايند و با تقويت آن بتوانند توسعه منابع انساني در سازمان خود را مطلوب برآن نياز است تا بتوانند آن عوامل را تقويت نم
  ).١٣٩٦سازند(نامي، 

شود. ابعاد مختلف آموزش و ريزي و اجرا ميهاي مختلف برنامههاي گوناگون در سازمانآموزش و توانمندسازي به شيوه    
تواند نقش مهمي داشته باشد شامل بستر، محتوا، نوع ا ميهريزي و همچنين كاربردي بودن آنتوانمندسازي كه در برنامه

شود و همچنين آموزش است. كم توجهي به محتواهاي آموزشي كه معمولا بر اساس مفاد آموزشي قديمي و بروز نشده ارائه مي
- . كاهش رضايتاستفاده نكردن از بسترهاي نوين و ابزارهاي كمك آموزشي باعث بروز مشكلات براي سازمان و فرد شده است

باشد. از هاي توانمندسازي حين خدمت از جمله پيامدهاي اين موضوع ميمندي كاركنان و عدم استقبال براي شركت در دوره
هاي نوين و بروزرساني شده گيري از ابزارهاي آموزشي جديد، امكانات و تكنولوژيجمله پيشنهادات نوآورانه اين پژوهش، بهره

تواند انگيزه و علاقمندي لازم در بين دي و قابل استفاده توسط عموم كاركنان است اين موضوع ميدر كنار محتواي كاربر
هاي نوين آموزشي به ها فراهم نمايد. به عبارتي استفاده از تكنولوژي و شيوهگيري از آموزشكاركنان را براي شركت و بهره

هاي آموزشي، بالا رفتن سطح يادگيري و در راي شركت در دورههمراه محتواي كاربردي جذاب يكي از عوامل ايجاد انگيزش ب
هاي اصلي براي تسهيل گردد توانمندسازي كاركنان يكي از گامباشد. در همين راستا تاكيد مينهايت توانمندسازي ايشان مي
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تواند در موزش كاركنان ميشود. آباشد و از اركان مورد توجه توسعه منابع انساني محسوب ميدر رسيدن به اهداف سازمان مي

روند توسعه منابع انساني تسريع نموده و علاوه بر رشد فرد موجب رشد بهتر سازمان نيز گردد. لذا با توجه به اينكه نقش 
روزرساني شده هاي بهآموزش به عنوان يكي از ابعاد موفقيت توسعه منابع انساني بررسي و ارائه نشده، تلاش براي بررسي ويژگي

باشد. هدف از اين پژوهش تبيين نقش آموزش در موفقيت توسعه منابع انساني است. بدين منظور از ين آموزش ضروري ميو نو
هاي علوم پزشكي شهر صورت گرفته با اساتيد و صاحب نظران مرتبط با منابع انساني شاغل در برخي دانشگاههاي مصاحبه

 توسعه منابع انساني چيست؟ به نقش آموزش در موفقيتهمين راستا،  استفاده شده است. در ١٤٠٣و  ١٤٠٢تهران در سال 
  عنوان سوال اصلي اين مقاله مورد بررسي قرار گرفته شده است.

  ادبيات پژوهش
فا تواند اييمهاي پويا زماناي را در ساباشد كه سهم بالقوهاي از اقدامات فردي و سازماني ميمجموعهتوسعه منابع انساني      
باشد كه ها مير سازماندناپذير  ). امروزه منابع انساني به عنوان يك منبع راهبري و جدايي١٨٠: ٢٠٢١د(عالي و همكاران، نماي
كشوري كه ). ١٤٤: ١٤٠١و همكاران،  تكنولوژيكي، در درون و بيرون سازمان داشته باشد(طباطبايي فر تواند يك تغييراتمي

يگري ز ديقادر نيست چ برداري كند،وسعه دهد و از آن در اقتصاد ملي به نحو مؤثري بهرهها و دانش مردمش را تنتواند مهارت
نظر قرار يريت مداي مطمئن در جهت بهبود كيفيت عملكرد و حل مشكلات مدرا توسعه بخشد. آموزش همواره به عنوان وسيله

ي روي انسانتجهيز ني دهد. بدين جهت به منظورميگيرد و فقدان آن نيز يكي از مسائل اساسي و حاد هر سازمان را تشكيل مي
اي عوامل بر ون تدابير ترين و مؤثرتريگيري هرچه موثرتر از اين نيرو،  بي شك آموزش يكي از مهمسازي و بهرهسازمان و به

منابع انساني در وسعه . نتيجه تحقيق با عنوان  الگوي ت)١٣٩٨(فدائي كيواني و همكاران،رودبهبود امور سازمان به شمار مي
 ومي نوين،دمات عمخهاي دولتي ايران با رويكرد خدمات عمومي نوين بر آن است كه توسعه منابع انساني با رويكرد سازمان

موزش ساني، آهاي نيروي انمشتمل بر چهار مؤلفه كليدي مشاركت نيروي انساني در تصميمات سازماني، توسعه شايستگي
هاي انساني به رمايهبا توجه به نقش كليدي س ). در كشور ما،١٣٩٨،ي نيروي انساني است(حسينيسازنيروي انساني و توانمند

ير تناب ناپذمري اجعنوان موتور محركه اقتصاد كشور، تربيت متخصصان توانمند در راستاي آموزش و توسعه منابع انساني، ا
ته مت اين رشنيا، قددني به عنوان يك رشته دانشگاهي در باشد. با وجود گذشت بيش از نيم قرن از عمر توسعه منابع انسامي

 كارشناسي ر مقطعدر ايران چندان زياد نيست. رشته آموزش و توسعه منابع انساني به عنوان يك رشته تحصيلي دانشگاهي د
 بهشتي تدوينهيد در ايران تأسيس شد. در آن سال برنامه درسي اين رشته توسط دانشگاه ش ١٣٨٢ارشد، اولين بار در سال 

وسط ه است و تي ماندشد و به تأييد وزارت علوم، تحقيقات و فناوري رسيد. اين برنامه از آن سال تا كنون بدون تغيير باق
  ). ١٣٩٧، گردد(قرونه و همكارانهاي مختلف كشور اجرا ميدانشگاه

ن خدمت جهت بهسازي و بهبود عملكرد آموزش كاركنان در هر سازماني از اهميت بسياري برخوردار است و آموزش ضم     
توان هاي كاركنان ميهاي موفق در دستور كار مديران قرار دارد. از طريق آموزش و توسعه توانمنديكاركنان در همه سازمان

كه ). با وجود اين٢٠٢٣، ١هاي فردي، گروهي و سازماني را افزايش بخشيد(جين و همكارانكارايي و اثر بخشي در انجام فعاليت
ها به صورت يك امر طبيعي در آمده است و همگان در آن اتفاق نظر دارند، آنچه در طراحي ضرورت اجراي آموزش در سازمان

- ها است كه بتوان نتايج بدست آمده از دورهكند، ارزيابي اثر بخشي اين نوع آموزشو اجراي آموزش اهميت بسياري پيدا مي
ها ارائه كرد در اين زمينه توجه به بازگشت سرمايه، داد و شواهدي از اثر بخشي اين دورههاي آموزشي را مورد ارزشيابي قرار 

هاي عمده مورد پذيرش توسعه منابع ). مؤلفه٢٠٢٣، ٢هاي آموزشي است(ژو و وانگعاملي كليدي براي ارزيابي اثربخشي دوره
). يكي از ٢٠٢١،باشد(ون فونگشغلي ميزمان و توسعه سااند شامل آموزش و توسعه، توسعه انساني كه معمولاً پذيرفته شده

). در اهميت ٢٠٢٢ و همكاران، ٣عنصر انساني و توسعه آن است(الكاداها توجهي بهدلايل مهم شكست مديريت منابع انساني بي
 است سازمان درونيهاي بخش ترينمهم از انساني )، منابع٤،٢٠٢١موضوع آموزش منابع انساني و توسعه منابع انساني، (چووردا
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 و دروني با تغييرات شدن همگام و براي انطباق حلي راه منابع انساني آموزش. باشد سازمان موفقيت مهم عامل تواندمي كه
 بنابراين شودمي جامعه توسعه موجب جامعه، در رقابتي يك مزيت به عنوان انساني منابع كه آنجا از. است سازمان بيروني
- برنامه توسعه و اموزش به توجه. است امروزي پوياي هايسازمان مديران و جامعه دغدغه اصلي انساني عمناب توسعه و آموزش

 در هاي اموزشيسيستم. شودمي جامعه وفرهنگي اجتماعي اقتصادي، وضعيت بهبود و دانش مهارت، ارتقاي اموزشي باعث هاي
 نيازهاي و باشد مطلوب آمده به دست نتيجه تا شود بنا علمي يهاروش و اصول به توجه با بايد هابانك ويژه به سازمان هر

 به اي فزاينده طور به مشتري، حفظ و خدمات در كيفيت خود رقابتي مزيت حفظ منظور به هابانك. كند برطرف را موجود
، توسعه سازمان، ). كاركردهاي توسعه منابع انساني در شش حوزه آموزش و توسعه١،٢٠٢١هستند(چووردا وابسته خود كاركنان

). ٢٠٢١، ٢ريزي منابع انساني، مديريت عملكرد و استخدام و انتخاب دسته بندي مي شود(ترانگ و همكارانتوسعه شغلي، برنامه
 آموزش. كندمي ايجاد نيز او رفتار در بزرگي تغيير بلكه شود،مي يك كارمند دانش و هامهارت بهبود باعث تنها نه آموزش

). تغييرات ٢٠٢١، ٣شود(محمدمي مشتري رضايت و كارمندان بهبود كيفيت، با كار باعث بازدهي كه تاس سرمايه گذاري
ها و كاركنان هاي كاركنان شده است. در نتيجه سازمانفزاينده و سريع فناوري موجب منسوخ شدن دانش، مهارت و توانايي

ها به توسعه و توانمندسازي هستند. در اين راستا سازمانهاي خود همواره درصدد توسعه و ارتقاي دانش، مهارت و توانايي
ها و پتانسيل افراد نشأت اي كه از يك چشم انداز قدرتمند در مورد توانايياند. توسعهكاركنان خود توجه زيادي مبذول كرده

  ند كه منظور از نظران معتقد). اكثر صاحب٢٠٢٠، ٤آيد(شيتگيرد و در چارچوب كلي استراتژيك سازمان بوجود ميمي
ي سازماني و نيز بهبود عملكرد ي فردي، رشد و توسعهي منابع انساني يعني آموزش، يادگيري، رشد و توسعهتوسعه

  ).٢٠٢٠، است(يوجاني
  روش پژوهش

 د؛باشبع انساني ميبه دنبال تبيين نقش آموزش در موفقيت توسعه منا و اين تحقيق به لحاظ هدف از نوع كاربردي است     
ن رهيافت هما يا نروش اشتراوس و كوربيباشد كه براي انجام تحليل از روش پژوهش كيفي و برمبناي نظريه داده بنياد مي

ابع ز طريق پژوهش و مناعي كرده تا باشد. پژوهشگر سمقطعي مي ها،داده گردآوري زمان . برحسباستاستفاده شده مند نظام
  اي و مصاحبه با خبرگان نيروي انساني اين مساله را بررسي و ارائه مدل نمايد. كتابخانه

ي هابرخي دانشگاه نفر از اساتيد، مديران و كارشناسان حوزه منابع انساني ١٢شامل  مطالعه مورد آماري پژوهش جامعه
د. در دفمند مي باشگيري اين تحقيق از نوع هشده است. روش نمونه استفاده رات آناننظ از كه علوم پزشكي تهران مي باشد

يشان اانتخاب  شوند. يكي از دلايل اصليها بررسي و انتخاب ميروش هدفمند افراد بر اساس خصوصيات و برخي آزمودني
يشان اهمچنين  وبا علوم انساني است هاي توانمندسازي مرتبط داشتن سوابق تحصيلاتي، رشته دانشگاهي و گذراندن دوره

اشته فعاليت د انساني هاي اصلي در حوزه منابعداراي سوابق اجرايي و مديريتي مرتبط با منابع انساني باشند و در مسئوليت
بيش از  ابقه كاريدليل سبباشند. در اين ميان با اينكه تحصيلات تكميلي برخي از ايشان مرتبط با علوم انساني نبوده است ولي 

 ي كه باعثمتماد سال در حوزه ستادي و اجرايي كه در موضوع منابع انساني داشتند بر اساس تجارب مكتسبه در ساليان ١٠
  نظران موضوع منابع انساني شناخته شده باشند انتخاب گرديدند. شده ايشان نيز جزء صاحب

اي و اشد. در مرحله اول با مراجعه به منابع كتابخانهبها در اين پژوهش شامل دو روش و مرحله ميابزار گردآوري داده
هايي كه لحاظ نشده يا مبهم مانده به مقالات علمي، گردآوري اطلاعات انجام گرديد و در مرحله بعد بخاطر اينكه برخي شاخص

زه منابع انساني اين هاي نيمه ساختار يافته با خبرگان و اساتيد مرتبط با حودرستي مشخص و إحصاء گردد با انجام مصاحبه
ل ذكر شده، بعد از هر كسب اطلاعات ابتدا داده ها اطلاعات تكميل و نكات جديد به اين مطالب اضافه گرديد در تمام سير مراح

پياده سازي مي گرديد. از موارد مهم  ٢٠٢٠در نرم افزار ورد پياده سازي و به صورت مرحله به مرحله در نرم افزار مكس كيودا 
فرايند اين مطلب است كه در دو مصاحبه پاياني ديگر كد جديدي بدست نيامد و اصطلاحا در اين مرحله اشباع نظري در اين 
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به صورت جمله به جمله بررسي و دسته بندي شده است. بر اساس اين  ٢٠٢٠حاصل شد. اطلاعات در نرم افزار مكس كيودا 
ها و اسناد و مدارك بر اساس مفاهيم درون مصاحبه ، در اين مرحلهكدگذاري بازدسته بندي سه گروه كدگذاري حاصل گرديد. 

ها به درون مفاهيم بر أساس انبوه اطلاعات بدست آمده در اسناد و مصاحبه .شدندارتباط با موضوعات مشابه طبقه بندي 
ترين اقدام رحله كدگذاري باز، مهمهاي توليد شده م، در اين مرحله ايجاد رابطه بين مقولهكدگذاري محوريبندي شدند. شباهت دسته

تر در اين مرحله به عنوان كدگذاري محوري روابط بين كدهاي باز بندي بهتر و كيفيبه منظور بهينه سازي  و دسته است.
فرآيند انتخاب دسته بندي اصلي، مرتبط كردن ، در اين مرحله كدگذاري انتخابيمجددا با هم مقايسه و بررسي شده است. 

 هايي كه نياز به اصلاح و توسعه بيشتري دارندها، تأييد اعتبار اين روابط و تكميل دسته بنديبنديد آن با ديگر دستهمننظام
هاي مورد نياز براي شود. بدين منظور مجددا براي كيفي سازي و رساندن بهتر مفاهيم مد نظر و بدست آوردن مولفهانجام مي

  نتخابي مقوله دسته بندي گرديدند.ارائه مدل، كدها در قالب كدگذاري ا
 يار مشاوردر اخت هاي استخراج شده و فرايند تجزيه و تحليلدر اين تحقيق تاييد روايي توصيفي در اين پژوهش داده

و غير  ت حضوريهاي صورت گرفته به صورآماريست قرار گرفت و نتايج در چندين جلسه ارزيابي گرديد. ارزيابي و بررسي
رفت و ظر قرار گت مد نامل با مشاور باعث بروز برخي اصلاحات شد در همين راستا در ادامه فرايند اين اصلاحاحضوري و در تع

  گردد.اييد ميتتوان گفت روايي توصيفي اين پژوهش اعمال گرديد. لذا با توجه به فرايند و اقدامات صورت گرفته، مي
ت مديري عي دو كدگذار از ارزياب با تحصيلات دكتريبراي محاسبه پايايي مصاحبه به روش توافق درون موضو 

مايد. در ذاري ناستراتژيك درخواست شد تا ضمن مرور شيوه كدگذاري مصاحبه، تعداد سه مصاحبه را به دلخواه مجددا كدگ
  د.ه گرديحاسبرود مادامه با استفاده از فرمول زير درصد توافق درون موضوعي كه به عنوان شاخص پايايي تحليل به كار مي

درصد است كه با توجه به  ٦٨,٧٦ ها پايايي بين كدگذاران با استفاده از فرمول ذكر شده برابرنتايج حاصل از اين كدگذاري       
توان ادعا د است و ميها مورد تايي)، قابليت اعتماد كدگذاري(١99٦ ,Kvaleدرصد است( ٦٠اينكه اين ميزان پايايي بيشتر از 

  ايايي تحليل مصاحبه كنوني مناسب است. كرد كه ميزان پ
  هاي پژوهشيافته

نياد بظريه داده برمبناي نمند رهيافت نظامبه منظور تبيين نقش آموزش در توسعه منابع انساني، در اين تحقيق با استفاده از 
د گذاري كر مرحله ديد. دنفره از خبرگان منابع انساني، موضوع نقش آموزش و توانمندسازي كاركنان بررسي گر ١٢در جامعه 

راي شي مورد نياز باحصاء ودسته بندي شد. طبق اين بررسي، مقوله بسترها و محتواي آموز ٢كد به شرح جدول شماره  ٥باز، 
رتيب ود و به تدگان بتحقق آموزش و توانمندسازي كاركنان در مسير توسعه منابع انساني مورد توجه و اشاره همه مصاحبه شون

  حضوري و آموزش حين خدمت مورد توجه و اشاره مصاحبه شوندگان قرار گرفته شد. مقوله آموزش
  

  ها(دريك نگاه)اء شده در مصاحبهكدهاي احص ١شماره جدول 
  
   
  

 
 
 
 

 هايي كه كد استخراج شدهشماره مصاحبه شده در مرحله كدگذاري باز إحصاءكدهاي 
 ١٢و١١و١٠و٩و٨و٧و٦و٥و٤و٣و٢و١ بسترها و محتواهاي آموزشي مورد نياز

 ١٢و١١و١٠و٩و٨و٦و٥و٤و٣و٢و١ آموزش حضوري
 ١١و١٠و٩و٧و٦و٥و٤و٣و١ آموزش حين خدمت

 ٨و٦و٥و٤و١ و قبل  استخدام آموزش دانشگاهي
  ١٢و٦و٤و١  آموزش مجازي



١٤٠٤ زمستان، مچهار ، شمارهدهمپانز، سال و آموزشي ريزي درسيهاي برنامهفصلنامه پژوهش
 ١٨
 

هاي پنج لهر يك از مقوهايي كه در متن آنها به هتعداد مصاحبه ٢به منظور تبيين بهتر جدول شماره  ٢شماره در جدول      
 ١٢از در ي مورد نيآموزش گانه اشاره شده است به همراه درصد تكرار ارائه شده است. بيشترين تكرار در مقوله بسترها و محتواي

احبه اشاره شده مص ٤ها است. كمترين تكرار در مقوله آموزش مجازي در % مصاحبه ١٠٠شده است كه معادل اشاره  مصاحبه
  ها است.ل مصاحبه% ك ٣٣,٣٣است كه معادل 

  تفكيك بيان مقوله ها بهتعداد مصاحبه. ٢جدول شماره 

  
 ترين فراوانيگرديد كه بيش فراواني هر مقوله در كل مصاحبه ها به همراه درصد فراواني اشاره شده است. در اين جدول مشخص ٣جدول شماره در       

ت. كمترين تكرار نيز در مقوله % از كل فراواني اس ٨٨/٣٠ها كه معادل ر كل مصاحبهمورد اشاره د ٢١در مقوله بسترها و محتواي آموزشي مورد نياز با 
  درصد از كل فراواني است. %٨٢/٨ها كه معادل مورد اشاره در كل مصاحبه ٦آموزش دانشگاهي و قبل از استخدام با 

  هافراواني تكرار هر مقوله در كل مصاحبه.  ٣جدول شماره 
 اوانيدرصد فر فراواني كد باز

 ٣٠,٨٨  ٢١ بسترها و محتواهاي آموزشي مورد نياز
 ٢٧,٩٤  ١٩ آموزش حضوري

 ٢٢,٠٦  ١٥ آموزش حين خدمت
 ١٠,٢٩  ٧ آموزش مجازي

 ٨,٨٢  ٦ و قبل  استخدام آموزش دانشگاهي
 ١٠٠ ٦٨  جمع كل

  
ماره ششرح نمودار  وانمندسازي بهوله هاي پنج گانه آموزش و تها، مقو براي تبيين بهتر ميزان فراواني هر مقوله در كل مصاحبه ٣در ادامه جدول شماره 

  ارائه شده است.  ١

  درصد فراواني مقوله هاي پنج گانه آموزش و توانمندسازي.  ١نمودار شماره  
كدگذاري  ي، نتايجهاي مرتبط با نقش آموزش در موفقيت توسعه منابع انساني مولفهدر ادامه براي دسته بندي كردن كليه

  شده است. ارائه ٤شماره حوري و منتخب در جدول م

 مصاحبه ١٢درصد فراواني بر أساس  اي كه مقوله در آن بيان شدهتعداد مصاحبه كد باز
 ١٠٠  ١٢ بسترها و محتواهاي آموزشي مورد نياز

 ٩١,٦٧  ١١ آموزش حضوري
 ٧٥  ٩ آموزش حين خدمت

 ٤١,٦٧  ٥ ستخدامو قبل  ا آموزش دانشگاهي
 ٣٣,٣٣  ٤ آموزش مجازي
  ١٢ هاتعداد كل مصاحبه
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  هاي نقش آموزش در موفقيت توسعه منابع انسانيابعاد و مولفه . ٤جدول شماره 
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بسترها و محتواهاي  بستر و محتوا
 آموزشي مورد نياز

٩و٨و٧و٦و٥و٤و٣و٢و١
١٢و١١و١٠و  ٣.٠٠ ٤.٠٠ ١.٠٠ ٠.٩٣ ٠.٩٧ ١.٧٥ 

 شيوه اجرا

و١٠و٩و٧و٦و٥و٤و٣و١ آموزش حين خدمت
٣.٠٠ ٣.٠٠ ٠.٠٠ ١.١١ ١.٠٦ ١.٢٥ ١١ 

آكادميك و آموزش 
٨و٦و٥و٤و١ قبل استخدام  ٢.٠٠ ٢.٠٠ ٠.٠٠ ٠.٤٦ ٠.٦٧ ٠.٥٠ 

و٩و٨و٦و٥و٤و٣و٢و١ آموزش حضوري
١٢و١١و١٠  ٤.٠٠ ٤.٠٠ ٠.٠٠ ١.٣٦ ١.١٧ ١.٥٨ 

١٢و٦و٤و١ آموزش مجازي  ٤.٠٠ ٤.٠٠ ٠.٠٠ ١.٣٦ ١.١٧ ٠.٥٨ 
 احب نظرانز ديدگاه صاتاكنون مقولات ذيل نظام آموزش و توانمندسازي به ترتيب اهميت و تاثير در توسعه منابع انساني     

موزش آه بر نقش كهستند  هاي قابل اعتنا و جريان سازيبررسي و مورد اشاره قرار گرفت. اما نكته قابل ذكر اين است كه مولفه
ه بران نسبت ا و مديتوان به حمايت و توجه روسدر موفقيت توسعه منابع انساني تاثير گذار هستند. از جمله اين موارد مي

 ها وياستسيد برخي ها و قوانين، فناوري اطلاعات، تكنولوژي و فضاي مجازي اشاره نمود. در اين ميان باسياستكاركنان، 
ند. آگاهي و ره رصد شوتي همواگر بايسهاي مداخلهقوانين و تاثيراتي كه بر فرايند توسعه منابع انساني دارند نيز به عنوان مولفه

قدام و اوعي فرصت د و به نتواند به نوعي رفتار تصميم ساز براي مديران راهبردي تلقي گردها و قوانين، ميتوجه به اين سياست
ز ااستفاده  ابع انسانيگر در توسعه منهاي مداخلهترين مولفهدهند. در ضمن يكي از مهمعكس العمل به موقع را از دست نمي

ر ثيرگذار ديار تان سه موضوع، سرعت تحول بالا است. بسفناوري اطلاعات، تكنولوژي و فضاي مجازي است در هر كدام از اي
  باشند. ه مورد ميز هر ساصلاح روندها و بهينه سازي منابع هستند و رقبا نيز با جديت به دنبال بروزرساني خود با استفاده ا

افته از خبرگان منابع هاي عيني كه در قالب مصاحبه نيمه ساختار يدر تبيين اين موضوع برخي شواهد ميداني و داده     
اند: گيرد. ايشان در خلال تبيين نقش آموزش در توسعه منابع انساني بيان نمودهانساني بدست آمده است مورد اشاره قرار مي

هاي آكادميك، بايستي در بدو خدمت و تاثير گذاري است و علاوه بر آموزش آموزش در توسعه منابع انساني نيز مساله مهم و
ضمن خدمت به صورت مستمر ادامه يابد. نبايد آموزش را هزينه ببينيم آموزش نوعي سرمايه گذاري است  حين خدمت و

شود. توانمندسازي موضوعي مهم و تاثيرگذار در آموزش از لحاظ اجتماعي، باعث ايجاد تفاهم و مقبوليت و هم فكر سازي مي
ادامه داشته باشد. از مولفه هاي موثر در توسعه منابع انساني  توسعه منابع انساني است و اين فرايند بايد به صورت مستمر

بخش آموزش پرسنل است درست است كه تحصيلات آكادميك و دانشگاهي اساس اوليه و از الزامات استخدام نيروها است ولي 
دانشگاه  ضعف آموزش آكادميك داريم و كار عملي و تجربه بخش ديگري از آموزش است تجربه حين خدمت هيچ وقت در

آيد. حتما بايد يك فرد ماهري باشه كه نزد او آموزش ببينند. مهمترين عامل در آموزش و توانمندسازي، ديدگاه بدست نمي
راس هرم است كه اعتقاد به آموزش دارد يا خير. برداشت ايشان اين است كه آموزش هزينه است يا آموزش را سرمايه گذاري 

هاي آموزش حضوري و مجازي با هم و همچنين استفاده آموزشي يكي از پيشنهادات تلفيق شيوهبينند.  براي بهبود ظرفيت مي
كند و معمولا علاوه بر آموزش ضمن خدمت، آموزش چهره هاي آكادميك به تنهايي كفايت نمياز تجربيات افراد است. آموزش

مي دهند خيلي موثر و كاربردي است. محتواي به چهره در محل كار و به صورت كارهايي كه در عمل كاركنان به هم ياد 
آموزشي نيز بايد متناسب با شغل  و مسير شغلي پيش بيني شود. آموزش در واقع نوعي خدمات موثر براي فرد و سازمان است 
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شود. راه كارهايي هم هست كه شود. بدليل كمبود نيروي انساني موضوع آموزش، كم اهميت ديده ميكه منجر به توسعه مي
تواند اين مشكل را مرتفع كند مثلا براي آموزش وقتي نيرو كم داريم زمان مهم است بايد به سمت آموزش الكترونيكي و مي

LMS .پيش برويم  
سعه منابع انساني نقش مهم و حياتي آموزش و توانمندساري در تو ١در همين راستا با ارائه مدل مفهومي شكل شماره      

يجاد ااسترس و  ل توجهامل موثر بر آن نظير ارائه خدمات، بهبود عملكرد و كارايي افراد، كاهش قابنشان داده شده است و عو
هاي حذف مرز ها و صرفه جويي در زمان، كاهش خطاي انساني و تسهيل فرايندها و همچنينمندي، كاهش هزينهحس رضايت

 قش برجستهنن دهنده اطلاعات و فضاي مجازي است كه نشابرداري از تكنولوژي و استفاده از فناوري فيزيكي از مزاياي بهره
ه صورت بازمان سآموزش و توانمندسازي كاركنان در مسير پياده سازي توسعه منابع انساني به منظور رشد همزمان فرد و 

  باشد.متوازن و مستمر مي
 

  ل مفهومي پژوهشمد
  دمدل پژوهش بر مبناي روش داده بنيا .١شكل شماره 

با توجه به مدل مفهومي ارائه شده و به منظور پاسخ به نقش آموزش در موفقيت توسعه منابع انساني چيست؟  بايد گفت:       
شود كه نظام آموزش و توانمند سازي قادر باشد علاوه بر پيشگامي باعث پويايي و حركت توسعه منابع انساني زماني حاصل مي

هاي نوين در امر آموزش و گردد. استفاده از محتواي آموزشي متناسب با نياز روز، شيوهها نيز رو به جلو در ساير بخش
هاي مختلف و رسد در دورهگيري از تكنولوژي و فناوري اطلاعات در اين مسير از مسائلي است كه به نظر ميتوانمندسازي، بهره

ها و قوانين به توجيه مديران و روسا و همچنين سياست هاي زماني معين نياز به بروزرساني دارد. بديهي است حمايت وبازه
عنوان اصول اوليه در بروزرساني فرايند آموزش و توانمندسازي به عنوان مسائل پايه قرار خواهد داشت اما پويايي و حركت رو به 

ست و برخي راهكارها و رشد در اين مبحث نيازمند برطرف نمودن ابهاماتي است كه به تناسب شرايط زمان حال، ايجاد شده ا
اند. بعد از ورود نيروي انساني و بكارگيري فرايندهاي سنوات قبل در اين موضوعات راهكار و مسيري مشخص را تعيين نكرده

هاي فردي و سازماني ريزي مديران به منظور رشد ويژگيايشان در سازمان، موضوع شيوه و محتوا و بسترهاي آموزش در برنامه
ها شد و پيشرفت فرد و سازمان قرار دارد. شيوه ارائه آموزش و بستر آن به صورت حضوري و مجازي براي آموزشو در نهايت ر

شود. رشد بندي اجرايي ميو توانمندسازي حين خدمت با محتواي مشخص به طور معمول در هر سال تعيين و بر اساس زمان

  عوامل مداخله گر 
 فضاي مجازي تكنولوژي، فناوري اطلاعات و

  عوامل زمينه اي
 قوانين سياست ها و

  پديده محوري
 توسعه منابع انساني

  شرايط علي
رضايتمندي، 

حمايت و توجه 
 مديران

  راهبردها
 نظام آموزش و توانمندسازي

  پيامد و نتايج
رشد و توسعه 
متوازن فرد و 

 سازمان
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حس توسعه منابع انساني از ثمرات آموزش و توانمندسازي هدفمند و  هاي فردي و افزايش حق انتخاب و بالتبع آن ايجادآگاهي

  باشد. با برنامه مي
  گيريبحث و نتيجه

ي بقه تحقيقبود سابه عنوان چهارچوب مفهومي جديد، با توجه به تمركز اين تحقيق بر دانشگاه علوم پزشكي و همچنين ن
 بع انسانيسعه مناهاي مرتبط با رويكرد تاثير آموزش بر توژوهشتواند مبنايي براي انجام پگذشته، مدل استخراج شده مي

بطوري  د.تبيين ش »آموزش و توانمندسازي«آورد. در اين پژوهش مفهوم توسعه منابع انساني براساس توجه به مفهوم فراهم 
 ا دارد كهاص خود رخشخصات م دانشگاه علوم پزشكيدر توسعه منابع انساني با رويكرد آموزش و توانمندسازي مفهوم  كه اولا،

وت اما متفا يهوممف ،سازيرويكرد آموزش و توانمند ايثانبه آن پرداخته نشده است.  جيرا توسعه منابع انسانيموضوع  اتيدر ادب
ر راستاي دانمندسازي نظام آموزش و تودارد،  تيموضوعتوسعه منابع انساني است. آنچه كه در  توسعه منابع انسانيمرتبط با 

ر اساس رفت و ببا توجه به مطالب فوق، راهنمايي و مشورت با متخصصان موضوعي صورت گاست.  همزمان فرد و سازمان رشد
د حصاء گردينيز إ اينكه تاكنون پژوهشي در اين سطح صورت نگرفته بود بعد از سير مراحل اشاره شده، برخي موضوعات بديع

  اشاره نمود:  توان به اين نكات ذيلكه از جمله اين موارد مي
 پزشكي با اه علومطور كه بيان گرديد مدل توسعه منابع انساني با رويكرد نظام آموزش و توانمندسازي در دانشگهمان

كيد بر ن مدل، تادر اي استفاده از روش پژوهش كيفي بر مبناي نظريه داده بنياد تاكنون ارائه نشده بود. از جمله مطالب مهم
 وزه آموزش ي در حونساني بر مبناي توجه به نظام آموزش و توانمندسازي است. دانشگاه علوم پزشكگيري توسعه منابع اشكل

لي مقدار فع از اين هاي زيرمجموعه خود عملكرد مناسبي داشته است ولي حد انتظار خبرگان بيشبكارگيري كاركنان براي رده
ن از وسا و مديراربيشتر  يكي از عوامل موثر بر اين حوزه توجه و حمايتاست و روند رشد كمي و كيفي اين حوزه نياز به تقويت دارد كه 

تلف نظام مخهاي هباشد. يكي ديگر از موضوعات جديد، استفاده از تكنولوژي و فناوري اطلاعات در عرصمجموعه آموزش دانشگاه مي
ارائه و  المللينهاي بيضوع در همايشبرداري شده اين موهاي عملياتي و مورد بهرهآموزش و توانمندسازي است كه نمونه

كرد و اني عملبايست با شركت نمايندگان خبره دانشگاه در رويدادهاي مرتبط و همچنين بررسي ميدتبيين گرديده و مي
هاي رصهعات در عتر در اين عرصه وارد شد. استفاده از تكنولوژي و فناوري اطلاهاي نوين به صورت جديتاثيرات آموزش

  د.شكي گردتواند باعث جهش و تحول بزرگي در ارائه خدمات دانشگاه علوم پزظام آموزش و توانمندسازي ميمختلف ن
 يتوانمندسازي ريادگيو  آموزش تيريمد يالگو يطراح« عنوان تحت )١٤٠٣(همكاران وي خدمت ي تحقيقهاافتهي

و  يفكر يهاييتوانا شيو افزا ند؛ آموزش كاركنانداشته ا انيباشد، كه بيم پژوهش هم راستا نياي ها افتهيبا » كاركنان
 نگرش رييها، دانش، تغو مهارت هاييباعث بهبود توانا ،كاركنان يتوانمندساز يبرا كه استيي هاوهيآنان، از جمله ش يهامهارت

 ايجاد ظرفيت كه ستا يادگيري تجربه يك )، مبني بر اينكه آموزش٢٠١٧(١سوزاكارهمچنين با نظر  شود. يم يو رفتار اجتماع
 با كيفيت و احسن نحو به كار انجام در را كارمند توانايي امر اين. دارد را سازمان نظر مورد اهداف به و رسيدن مثبت تغييرات

برد. نيز داراي اشتراك نظر مي باشد. با اين وجود در اين تحقيق ابعاد جديدي از نقش و تاثير آموزش و توانمندسازي بر مي بالا
كاركنان به عنوان محور اصلي و شود كه عه منابع انساني ارائه شده است. از جمله اينكه در اين تحقيق به اين نكته اشاره ميتوس

اي بر روند توسعه منابع انساني و پيشبرد اهداف سازماني دارند. براي بهبود اين وضعيت كاركنان محرك سازمان تاثير ويژه
وري بالايي براي سازمان داشته باشند. لذا نظام آموزش توانند بهرهاهي از فرايندهاي نوين نميبدون آموزش و توانمندسازي و آگ

مديران در  سازي كاركنان در تحقق اهداف و رشد سازماني،براي همراهو توانمندسازي در اين مسير بايستي ايفاء نقش نمايد. 
ها و منابع موجود به آموزش و توانمندسازي نيروي انساني تها، زيرساخسطوح مختلف سازمان بايستي با استفاده از بستر

بپردازند تا حمايت و هماهنگي لازم را از سوي كاركنان بدست آورند. در واقع سير توسعه منابع انساني از مراحل اوليه و جذب 
است و هر فردي با توجه به و استخدام تا مراحل نهايي فعاليت و بازنشستگي با آموزش و توانمندسازي افراد در هم آميخته 

  هاي فردي و پست سازماني و بنا به سير ارتقاء پيش رو بايستي در اين مسير توانمندي لازم را كسب نمايد.ويژگي
هاي در تكميل تحليل و همچنين ارائه پيشنهاداتي براي اين پژوهش، علاوه بر بررسي موارد قبلي، رويكردها و مولفه

تري است كه بر گر نشان دهنده شرايط وسيعبررسي قرارگرفته است. اهم اين موارد در عوامل مداخلهجديدي نيز احصاء و مورد 
                                                
1 Sudhakar 
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مقوله تكنولوژي و عوامل  ٢گر با عوامل مداخله باشد. در اين پژوهشها ميهاي متقابل و تاثيرات آنچگونگي كنش و واكنش
ها و قوانين، رقبا و ارباب رجوع استفاده از فضاي مجازي، سياست مفهوم استفاده از فناوري اطلاعات و تكنولوژي، ٤بيروني و 

اي و مستمر فرايندها براي بندي گرديد. گستردگي دانشگاه علوم پزشكي و نياز مديران ارشد به رصد لحظهشناسايي و دسته
  نمايد. پيشنهاد ييد مياتخاذ تصميمات درست و به هنگام از موارد مهمي است كه ضرورت داشتن داشبورد اطلاعاتي را تا

افزاري تهيه گردد تا محتواي آموزشي مورد نياز بنا به نظر مديران ارشد در قالب سوالات و بازبينه در سامانه گردد سامانه نرممي
بيني شود و با تكميل اطلاعات سامانه توسط كاركنان مسير آموزش و توانمندسازي با همفكري ايشان اجرايي گردد و در پيش

ايت مديران ارشد و راهبردي دانشگاه علوم پزشكي در يك داشبورد و به صورت در يك نگاه و حتي در صورت نياز به تفسير نه
- هاي نوين منشا تغييرات در سازمانآوريو جزييات، اطلاعات مورد نياز خود را براي هدايت و تصميم گيري دريافت نمايند. فن

گردد با استفاده از هاي گذشته تاييد كننده اين مطلب است. پيشنهاد ميات در دههها خواهند بود تاثيرات فناوري اطلاع
ظرفيت هوش مصنوعي روند استفاده از نظام آموزش و توانمندسازي در توسعه دانشگاه علوم پزشكي ارتقاء داده شود. اجراي 

هاي بروز در دانشگاه نشان دهنده فراهم ولوژياين مطلب الزاماتي دارد و توانمندي فني و استفاده از فناوري اطلاعات و تكن
  رسد با استفاده از هوش مصنوعي، مديران ارشد سازماني براحتي بودن بستر جهش و تحول در اين مقوله است. به نظر مي

   توانند نقاط ضعف و قوت مجموعه را اولويت بندي نمايند و به نوعي از اين فناوري نوين براي اخذ پيشنهادات برايمي
  گيري در سطوح مختلف بهره ببرند.تصميم
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٢٥
Education, the Turning Point of Success in Human Resource Development 

 
 

Abbas Sepehri2, Taraneh Enayati3, Mohammad Salehi4 
 
 

Abstract Education is one of the secrets of the survival and continuation of the organization. Human 
resource development cannot be achieved without considering the training of employees. 
Employees, as the strategic capital of the organization, play a major role in achieving goals. 
Maintaining and promoting the organization in competitive conditions influenced by 
technology and innovation will require understanding the components of education. In this 
study, using a systematic approach based on grounded theory, the components of training in 
human resource development were examined in a community of 12 human resource experts. 
By analyzing the data, these components were categorized into four axes (content, 
presentation method, and training context in face-to-face, virtual, or in-service formats) with a 
frequency of 68 repetitions. According to the findings, it can be concluded that training 
increases individual awareness, increases self-confidence, and creates the right to choose in 
order to create a sense of human resource development. Training of employees plays a 
decisive role in the success of human resource development. Therefore, it is suggested that 
training should be a priority in programs for the dynamism and improvement of 
organizational performance, so that, along with practical experience, human resource 
development can achieve results more quickly. By modeling successful organizations, 
generalizable components should be identified and applied to facilitate and accelerate this 
process. 
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