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Introduction: In today’s complex and dynamic organizational world, human resource 
training and development is recognized as one of the key pillars of sustainable develop-
ment. The aim of this research was to develop the components of a comprehensive human 
resource training and development system with the aim of enhancing capabilities and im-
proving human resource performance.

Methods: This study was conducted with a qualitative approach and meta-synthesis meth-
od. Data were collected from 79 domestic studies between 2012 and 2014 in domestic da-
tabases such as Magiran, Normags, Civilica, Elmnet, and SID and with specific keywords 
such as employee training system, human resource training and improvement, components 
of the training and improvement system, etc. After screening, 29 studies were selected for 
analysis. Content analysis and categorization were performed to extract the components.

Results: The findings indicated that the human resources training system comprises 13 
main categories, including individual and interpersonal learner components, the role of 
trainers, training needs assessment, environmental factors, leadership and policymaking, 
instructional design and training planning, teaching-learning strategies, executive manage-
ment, material resources, evaluation and monitoring, and outcomes and results. Each of 
these components plays a vital role in the success of the training system.

Discussion: The development and implementation of a comprehensive human resources 
training and development system based on these components can lead to increased produc-
tivity, job satisfaction, educational equity, and sustainable development.
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Extended Abstract

Introduction:

H aste and rapid changes are one of the 
characteristics of today’s world that 
has created a competitive environ-

ment to keep up with changes in all areas, these 
changes are also very evident in organizations. Or-
ganizations need to develop and expand their ex-
ecutive operations to keep up with changes. One 
of the ways to improve the performance of the or-
ganization is to change the values and attitudes of 
the organization’s employees, training and organi-
zational improvement. One of the most important 
challenges to development of the country’s admin-
istrative and executive system is the lack or short-
age of necessary training within the framework of 
an effective educational system among managers 
and employees of government organizations and its 
affiliated agencies. Obviously, the goals of “effec-
tive employee training” cannot be achieved by sim-
ply having numerous training centers and holding 
various employee training courses. These trainings 
will only be useful and effective when they are sci-
entifically implemented and in compliance with the 
principles and criteria of “educational planning and 
management” in the form of a comprehensive edu-
cational system. Organizational trainings can be ef-
fective when they are based on the vision, mission 
and organizational goals. The training and improve-
ment process is an essential activity for adapting 
human resources to the changing conditions of the 
organization and the environment, and training is a 
tool that helps managers in managing organizations 
through various techniques and methods. There-
fore, the present study was conducted with the aim 
of developing the components of a comprehensive 
human resources training and improvement system.

Methods:

Metasynthesis was used in the present study. The 
goal of metasynthesis is to synthesize empirical re-
search in order to create generalizations. Therefore, 
the research approach is qualitative and its method 
is metasynthesis. Metasynthesis is an interpretive 
synthesis that is obtained from the original data and 
results of the studies under review and focuses on 
the quality of the studies that do not necessarily in-

clude extensive theoretical foundations and in fact 
helps the researcher to conduct a comprehensive 
and systematic detailed and in-depth review and 
synthesize the research findings in a way so that 
the phenomenon under study produces results that 
are greater than the sum of its parts. The statisti-
cal population of the study consisted of domestic 
research (2012 to 2013) conducted in the field of 
comprehensive human resource training and im-
provement system, which were collected with spe-
cific keywords such as employee training system, 
human resource training and improvement, compo-
nents of the training and improvement system, etc. 
in domestic databases such as Magiran, Normags, 
Civilica, Elmnet, and SID. A total of 79 studies 
were extracted. After several stages of screening, 
29 study units were selected and reviewed based 
on the title, abstract, and research content. Content 
analysis method was used to analyze the research 
data using categorization.

Results:

By analyzing the data, it was determined that the 
components of the comprehensive system of train-
ing and human resource improvement include “in-
dividual components of learners”, “interpersonal 
components of learners”, “trainers”, “educational 
needs assessment”, “environmental factors”, “lead-
ership and policy-making”, “educational design”, 
“educational planning”, “teaching and learning 
strategies”, “executive management”, “material 
resources”, “evaluation and monitoring” and “out-
comes and results”.

Conclusion:

According to the findings of this study, it can be 
concluded that training and development of human 
resources play a key role in improving the quality of 
organizational performance. Data analysis showed 
that targeted training programs increase employee 
motivation, job satisfaction, and productivity. Also, 
the use of modern learning methods and continuous 
assessment significantly improves the effectiveness 
of the training process. These results emphasize 
the need to invest in in-service training and pro-
fessional development. Finally, it is suggested that 
managers of organizations, with a scientific and 
participatory approach, consider the training process 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 d
sm

e.
hu

m
s.

ac
.ir

 a
t 1

2:
13

 +
03

30
 o

n 
M

on
da

y 
Ju

ne
 8

th
 2

02
6 

   
   

   
[ D

O
I: 

10
.4

83
12

/D
S

M
E

.1
2.

4.
67

0.
2 

]  

https://dsme.hums.ac.ir/article-1-515-fa.html
http://dx.doi.org/10.48312/DSME.12.4.670.2


 Autumn 2025. Vol 12. Issue 3

333

Development Strategies
in Medical Education

as a long-term investment. This can pave the way 
for organizational transformation and sustainable 
growth.
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تدوین مؤلفه های نظام جامع آموزش و بهسازی منابع انسانی: یک مطالعه با رویکرد کیفی و روش فراترکیب
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اطلاعات مقاله:

تاریخ دریافت: 19 مرداد 1404

تاریخ پذیرش: 4 آبان 1404

تاریخ انتشار: 30 آذر 1404

کلیدواژه ها:

انسانی،  منابع  مدیریت 
خدمت،  ضمن  آموزش 
توسعه حرفه ای کارکنان، مرور 

نظام مند ، پژوهش کیفی.

هـدف: در دنیـای پیچیـده و پویـای سـازمانی امـروز، آمـوزش و بهسـازی منابـع انسـانی به عنـوان یـکی از 
ارکان کلیـدی توسـعه پایـدار شـناخته می شـود. هـدف این پژوهـش، تدوین مؤلفه هـای نظام جامـع آموزش و 

بهسـازی منابـع انسـانی بـا هـدف ارتقـاء توانمندی هـا و بهبـود عملکـرد منابع انسـانی می باشـد.

روش هـا: ایـن مطالعـه بـا رویکـرد کیـفی و روش فراترکیـب انجـام شـد. داده هـا از ۷۹ مطالعـه داخـلی بین 
سـال های ۱۳۹۱ تـا ۱۴۰۲ در پایگاه هـای داخـلی همچـون مگیـران، نورمگـز، سیویلیـکا، علـم نـت، و SID و 
بـا کلیـدواژگان خـاص همچـون نظـام آمـوزش کارکنان، آمـوزش و بهسـازی منابـع انسـانی، مؤلفه هـای نظام 
آمـوزش و بهسـازی، و ... گـردآوری و پـس از غربالگـری، ۲۹ مطالعه بـرای تحلیل انتخاب شـدند. تحلیل محتوا 

و مقولـه بنـدی بـرای اسـتخراج مؤلفه هـا صـورت گرفت.

یافتههـا: یافته هـا نشـان داد که نظـام آموزش منابع انسـانی شـامل ۱۳ مقوله اصـلی ماننـد مولفه های فردی 
و بیـن فـردی فراگیـران، نقـش مربیـان، نیازسـنجی آمـوزشی، عوامـل محیطی، رهبـری و خط مـشی گذاری، 
طـراحی آمـوزشی برنامـه ریـزی آمـوزشی، راهبرد هـای یـاددهی- یادگیـری، مدیریت اجـرایی، منابـع مادی، ، 
ارزشیـابی و پایـش و پیامـد و نتایـج اسـت. هـر یـک از مؤلفه هـای بـه دسـت آمـده نقـش حیـاتی در موفقیت 

نظـام آمـوزشی دارند.

نتیجه‌گیـری: تدویـن و اجـرای نظـام جامـع آمـوزش و بهسـازی منابـع انسـانی مبتـنی بـر ایـن مؤلفه هـا 
می توانـد موجـب افزایـش بهـره وری، رضایـت شـغلی، عدالـت آمـوزشی و توسـعه پایـدار گـردد.
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مقدمه: 

در عصـر حاضر، تحولات سـریع فناورانه، تغییـرات اجتماعی 
و رقابت هـای فزاینـده، سـازمان ها را بـا چالش هـای پیچیده ای 
مواجـه سـاخته اسـت. که بـه عنوان یـکی از بخش هـای حیاتی 
اقتصـاد نقـش آفرینی می کند، نیـاز به نیروی انسـانی کارآمد و 
توانمند بیش از گذشـته احسـاس می شـود ]1[. نیروی انسـانی 
بـه عنـوان ارزشـمندترین سـرمایه سـازمانی، محـور موفقیت و 
بقـای سـازمان ها ها تلقی می شـود و آمـوزش و بهسـازی مداوم 
ایـن منابـع، از عوامـل حیـاتی ارتقـای عملکرد و تحقـق اهداف 

اسـتراتژیک سـازمان ها به حسـاب می آید ]2[.

با پیچیده تر شـدن محیط کار و رشـد فناوری های دیجیتال، 
انتظـارات از کارکنـان سـازمان ها دیگـر بـه مهارت هـای صرفـاًً 
فنی محدود نیسـت؛ بلکه لازم اسـت کارکنـان از توانمندی های 
نیـز  ارتبـاطی  نویـن  مهارت هـای  و  انعطاف پذیـری  رفتـاری، 
برخـوردار باشـند ]2[. ایـن روند سـبب شـده آموزش و توسـعه 
منابـع انسـانی به صـورت نظام منـد و جامع به یـکی از الزامات 

مدیریـت پیشـرفته منابع انسـانی تبدیل گـردد ]3[.

برگـزاری  صـرف  کـه  می دهـد  نشـان  سـازمانی  تجـارب 
دوره هـای متعـدد آمـوزشی تـا زمـانی که متناسـب بـا نیازها و 
اهـداف واقـعی سـازمان نباشـد و نظام جامـع و ارزیـابی پذیری 
وجـود نداشـته باشـد، بـازده و اثربخشی لازم را حاصـل نخواهد 
کـرد. افـت کیفیت آمـوزش، ضعف انتقـال یادگیـری به محیط 
کار و نبـود سـازوکار پایـش اثربخـشی، از چالش هـای عمـده 
بسیـاری دیگـر از سازمان هاسـت؛ شـرایطی که بـه وضوح ناشی 
از فقـدان برنامـه ریـزی و سیسـتم آمـوزش و توسـعه منابـع 

انسـانی هدفمنـد و علـمی اسـت ]4[.

در ادبیـات علـمی مدیریت منابع انسـانی، آموزش و توسـعه 
بـه عنـوان فرآینـدی پویا معرفی می شـود کـه هـدف آن ارتقاء 
دانـش، مهـارت و نگـرش کارکنان بـرای تحقق شایسـتگی های 
مـورد نیاز سـازمانی اسـت. این فراینـد بایـد طی مراحلی چون 
تحلیـل نیـاز، طـراحی محتـوا، اجـرا و ارزیـابی مسـتمر صورت 
بـا راهبردهـای  تـا اطمینـان حاصـل شـود آموزش هـا  گیـرد 
سـازمانی هماهنـگ و در مسیر پیشـرفت مسـتمر هسـتند ]3[.

و  تدویـن  چالش هـا،  تریـن  راهبـردی  از  یـکی  بنابرایـن 
اسـتقرار نظـام جامـعی اسـت کـه بتوانـد بـا نـگاه کل نگـر و 
مبتـنی بـر شـواهد نظری و تجـربی، ابعـاد و مؤلفه هـای مؤثر را 
در آموزش و توانمندسـازی کارکنان مشـخص و اجرایی سـازد. 
چنیـن نظـامی علاوه بـر ارتقـاء سـطح دانـش و مهـارت، بایـد 
انگیـزه، تعهـد شـغلی و فرهنـگ یادگیـری مسـتمر را نیـز در 

کارکنـان نهادینـه کنـد ]4[.

پژوهش هـای داخـلی و خـارجی، عوامل گوناگـونی همچون 
انتخـاب شایسـته مربیـان، طـراحی نظـام منـد محتـوا، ارتباط 
بیـن نیازسـنجی و آمـوزش، ارزشیـابی دقیـق و تسـهیم دانـش 
را در موفقیـت نظـام آمـوزش مؤثـر دانسـته اند. همچنین تأکید 
بـر یادگیـری مـادام العمـر، نقـش مدیریـت دانـش و توسـعه 
فرهنـگ سـازمانی یادگیرنـده، از نـکات کلیـدی ایـن ادبیـات 
اسـت. بیگـدلی و همـکاران در پژوهـش خـود نشـان دادنـد که 
مؤلفه هـای الگـوی بهسـازی منابع انسـانی عبارتنـد از: اخلاقی، 
اجتمـاعی و فرهنـگی، فـردی، آمـوزشی، سـازمانی و حرفـه ای 
]5[. افشـار و همـکاران نیـز در پژوهـش خـود، پنـج مؤلفـه 
آمـوزش، کارراهـه شـغلی، ارزیـابی عملکـرد، انضبـاط و نظـام 
پـاداش برای بهسـازی منابع انسـانی شناسـایی و تأییـد کردند 
]6[. همچنیـن، گلی پـور و همکاران نیز در پژوهش خود نشـان 
دادنـد کـه 12 مؤلفـه در تبییـن الگـوی نظام آموزش براسـاس 
فراینـد توسـعه منابـع انسـانی نقـش دارنـد کـه عبارت انـد از: 
یادگیـری  توانمندسـازی،  انگیـزه،  عزت نفـس،  خودکارآمـدی، 
سـازمانی، فرهنگ سـازمانی، مدیریـت دانش، فنـاوری، رضایت 
شـغلی، توسـعه جامعه، تسـهیل شبکه سـازی و توسـعه سرمایه 
انسـانی ]7[. در ایـران نیـز، اگرچـه سـرمایه گذاری هـای قابـل 
ایـن  اغلـب  امـا  گرفتـه،  آمـوزش صـورت  در حـوزه  توجـهی 
تلاش هـا از نظـر جامعیّّـت علمی، کفایت سـاختاری و اثربخشی 
عمـلی بـا چالش روبـه رو بوده اند. ایـن وضعیت، لـزوم طراحی 
و اسـتقرار یـک نظـام جامـع علمی کاربـردی در آمـوزش منابع 
انسـانی را روشـن تر می سـازد، تـا توسـعه توانمندی های فردی 

و گـروهی بـه صـورت متـوازن محقـق گردد.

»تدویـن  هـدف  بـا  حاضـر  پژوهـش  راسـتا،  همیـن  در 
مؤلفه هـای نظـام جامـع آمـوزش و بهسـازی منابـع انسـانی« 
انجـام شـده اسـت تا براسـاس روش فراترکیـب و تحلیل کیفی، 
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کلیـدی  مؤلفه هـای  و  و سـاماندهی سـاختارها  اسـتخراج  بـه 
نظـام اثربخـش آمـوزش بپـردازد. انتظـار می رود یافته های این 
پژوهـش، مبنـایی معتبـر بـرای بهبـود برنامه هـای آمـوزشی و 
سیاسـت گـذاری منابـع انسـانی فراهم کنـد و موجـب افزایش 
بهـره وری، رضایـت شـغلی و ارتقـای عملکـرد نیـروی انسـانی 

ایـن صنعـت در سـطح مـلی و بیـن الملـلی شـود.

مواد و روش ها:

ایـن مطالعـه از نـوع کیفی و بـه روش فراترکیب انجام شـده 
اسـت جامعـه آماری پژوهش شـامل ۷۹ مطالعه داخلی منتشـر 
شـده بیـن سـالهای ۱۳۹۱ تـا ۱۴۰۲ در حـوزه نظـام جامـع 

آموزش و بهسـازی منابع انسـانی می باشـد که بـا کلیدواژه های 
نظـام آمـوزش کارکنـان، آمـوزش و بهسـازی منابـع انسـانی، 
پایگاه هـای  در   ... و  بهسـازی،  و  آمـوزش  نظـام  مؤلفه هـای 
 SID اطلاعـاتی داخـلی نورمگز، مگیـران، سیویلیکا، علـم نت و
جمـع آوری شـدند. شـرایط ورود مطالعـات، داشـتن محتـوای 
تجـربی و تحلیـلی در حـوزه مـورد نظر بـود. پـس از غربالگری 
اولیـه و بـررسی چکیده هـا، مطالعات فاقد شـرایط حذف شـدند 
و ۲۹ پژوهـش )مقالـه( بـا کیفیت مطلـوب برای تحلیـل نهایی 
انتخـاب شـدند. نمونـه گیـری بـه صـورت هدفمند و بر اسـاس 
معیارهـای ورود و خـروج مشـخص انجـام گرفـت تـا حداکثـر 

تطابـق مطالعـات بـا اهـداف پژوهش تضمین شـود.

نمودار 1: مراحل گزینش، پالایش و سازماندهی پژوهش‌ها

گـردآوری اطلاعات توسـط فرم اسـتاندارد اسـتخراج داده ها 
انجـام شـد. فرم گردآوری شـامل اطلاعات مقاله، سـال انتشـار، 
اهـداف، روش پژوهـش و مؤلفه هـای گـزارش شـده بـود. بـرای 
افزایـش روایی ابـزار، فـرم بـر اسـاس مبـانی نظـری و پیشینـه 
مطالعـاتی طراحی شـد. داده ها مطابق مراحـل تحلیل محتوا، با 
دقـت اسـتخراج و طبقـه بندی گردیـد. به منظور اعتبارسـنجی 
داده هـا، تیـم پژوهشی بر سـر کدگـذاری مفاهیم توافـق کردند 
و بازنگـری داده هـا توسـط اعضـا انجام شـد تـا داده هـا کامل و 

بی طرفانـه گردآوری شـود.

بـرای تحلیـل داده هـا از روش تحلیل محتوا بـه شیوه مقوله 
بنـدی اسـتفاده گردیـد. همچنیـن جهت حفظ کنتـرل کیفیت 
تحقیقـات، ابزارهای )CASP(1 و مقیـاس ۵۰ گزینه ای روبیک 
بـه کار گرفتـه شـد. بر اسـاس ایـن ابزارهـا، مطالعات بـا امتیاز 
پاییـن تـر از خـوب حـذف شـده و 29 مطالعه بـا کیفیت خوب 

و عـالی در تحلیـل نهایی لحاظ شـدند ]8[.

1 Critical Appraisal Skills Program
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یافته ها:

همـان طـور کـه در جـدول 2 نیز قابل مشـاهده اسـت، بعد 
از بـررسی دقیـق اسـناد پژوهـش و بـا در نظـر گرفتـن سـؤال 

پژوهـش، پژوهش های مناسـب شناسـایی شـده و بـه هر یک از 
آن هـا یـک کـد اختصاص داده شـد. سـپس با تأمل بـر روی هر 
یـک از شـواهد و مفاهیـم به دسـت آمده، مطابق جـدول 2، در 

مقولههـای جداگانـه ای دسـته بندی شـدند.

جدول 1: مقیاس 50 گزینه ای روبیک

)Procedure( رویه)Definition( تعریف/توصیف)Score( امتیاز/نمره

50-41عالیپذیرفته شده

40-31خوبپذیرفته شده

30-21متوسطرد شده

20-11نسبتا متوسطرد شده

10-0ضعیفرد شده

جدول 2: مقوله سازی از مفاهیم به دست آمده درباره مولفه های الگوی نظام جامع آموزش و بهسازی منابع انسانی

شماره سندمفاهیممؤلفهمقوله

مولفه فردی فراگیرانمنابع انسانی

یادگیرنده مادام العمر
کنجکاو

مسئوليت پذيري
اعتماد به نفس
وجدان کاري

نگرش و روحیه کارآفرینی
خبرگی

خطرپذیری
عزت نفس

آمادگی فراگیران و ایجاد انگیزه در آنان
ویژگی روان شناختی

قانونگرايي
نوع دوستي

رفتار اجتماعي -سياسي
ادب و ملاحظه

تلاشگر
نیروی انسانی متخصص

مشارکت جو
ارای قدرت تفکر انتقادی

خلاقیت
تعهد

دانش و مهارت
سطح انگیزه

نگرش سیستمی
انعطاف پذیری

تصمیم گیری و حل مساله

1
1

5و25
5
5
6
16
16
16

24و25
10
5
5
5
5
1
3

1و5
1

14و25
18و25

22
22
14
14
14

مولفه بین فردیمنابع انسانی

هوش هیجانی
تیم سازی و کار تیمی
تعامل و ارتباط موثر

تفویض اختیار
مدیریت تعارض

14
4و14

4و14و15و22
14
14
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جدول 2: مقوله سازی از مفاهیم به دست آمده درباره مولفه های الگوی نظام جامع آموزش و بهسازی منابع انسانی

شماره سندمفاهیممؤلفهمقوله

مربیانمنابع انسانی

نظریه پرداز
محقق و مولد علم نافع

مسئولیت پذیر در عرصه های سیاسی-اجتماعی
تولیدکننده محتوای آموزشی

برنامه ریز
مجری فعال

حرفه مندی مدیران و اساتید
آشنا با اصول ارتباط انسانی

آشنا با روش های نوین تدریس
آشنایی با روش های نوین ارزشیابی

آشنایی با نظریه های روانشناسی تربیتی
توانایی استفاده از ابزارهای نوین

1
1
1
1
16
16
8
1
1
1
1
1

ملزومات قبل 
نیاز سنجی آموزشیاز آموزش

نیاز سنجی
توازن آموزش با نیازها

مشاوره
تجزیه و تحلیل مشاغل

8و9و11و15و16و19و21و22و23و25و26و27و28و29
7

10و24
11

ملزومات قبل 
عوامل محیطیاز آموزش

عوامل فنی
عوامل انسانی

عوامل فرهنگی و ارزشی
عوامل اجتماعی
عوامل اداری

عوامل اقتصادی
فرصت ها و تهدید های بیرونی و رقبای آموزش سازمانی

12
12
12
12
12

12و25
25

ملزومات قبل 
از آموزش

رهبری و خط مشی 
گذاری

استراتژی و برنامه ریزی استراتژیک
توجه به قوانين و مقررات و اسناد بالادستی

ساختار سازمانی
سياست گذاری و خط مشی آموزشی

فرهنگ سازمانی
نگرش سیستمی
فرهنگ یادگیری

2و22و26
2و3و9و11و15و22

11و15و25
9و12و15و16و22

9و11و25و26
2و11
2و9

ملزومات قبل 
طراحی آموزشیاز آموزش

اهداف آموزش
تدوین تقویم آموزشی
تعیین حیطه یادگیری

طراحی آموزشی
معلم و ویژگی های او

فراگیران
محتوای آموزش

2و13و21و23و24و28و29
28
28

2و8و11و15و19و22و24و26و27و28و29
13و28

2و13و28
1و2و3و4و6و8و9و10و13و22و24و28

ملزومات قبل 
برنامه ریزی آموزشیاز آموزش

استاندارد سازی برنامه
استاندارد سازی برنامه

بلوغ برنامه
برنامه ریزی آموزشی

2و11
16
16

2و7و11و15و19و26
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جدول 2: مقوله سازی از مفاهیم به دست آمده درباره مولفه های الگوی نظام جامع آموزش و بهسازی منابع انسانی

شماره سندمفاهیممؤلفهمقوله

ملزومات حین 
آموزش

راهبردهای یاددهي 
یادگیری

مشارکت و کارتیمی
یادگیرنده محور و توجه به مهارت فراگیران

روش گفتمان و مذاکره
راهبردهای یاددهی یادگیری چندبعدی و مستمر

راهبردهای یاددهی یادگیری پودمانی
روشهای آموزش کارآمد )روش تدریس(

تعامل های پیوسته و پویا
ارتقای کیفیت یادگیری

1و7و8و15و18
1و7
1

1و3و16و26
1

2و6و7و8و10و13و19و22و24و28و29
16
7

ملزومات حین 
مدیریت اجراییآموزش

مدیریت استرس وتنش در کارکنان
سازماندهی و اجرای دوره آموزش

مدیریت اثر بخش
مدیریت دانش

سیستم مدیریت آموزش
سبک رهبری و مدیریت

25
2و11و15و18و24و26و27و28و29

20
11

2و22
3و4و6و10و20و25و26

ملزومات حین 
منابع مادیآموزش

زمان و مکان
منابع مالی

فضا و تجهیزات آموزشی )تکنولوژِِی آموزشی(

2و3و22
2و9و11

2و3و6و8و10و11و22و23و24و28

ملزومات بعد از 
ارزشیابی و پایشآموزش

ارزشیابی تکوینی مستمر و اثر بخش
خود ارزشیابی

تعیین روش سنجش
ارزیابی و ارزشیابی آموزش

نظارت و پایش آموزش

1و4و24
1و24
28و29

1و2و3و8و11و15و19و21و22و24و25و26و27و28و29
2و9و15و25و28

ملزومات بعد از 
پیامد و نتایجآموزش

تمرکز زدایی
اثر بخشی آموزش

توسعه فردی و سازمانی
طراحی هوشمند فرآيند آموزش
بهبود فرآیند یاددهی یادگیری

ارتقای کیفیت
معرفت شناسی
ارزش شناسی
تحلیل نتایج

هستی شناسی
اثربخشی ذینفعان
اثربخشی عملکرد
اثربخشی کارکنان

ارزش آفرینی برای جامعه
آموزش اخلاق محور

بهبود مستمر
آموزش تخصص محور

ايجاد انگيزش در فراگيران
انتقال آموزش و یادگیری

مهارت آموزی
جلب مشارکت عمومی

عدالت و برابری آموزشی
بهینه سازی نیروی انسانی

3و8
8و12

8و9 و12و16و19و22و23و24و26
9

12و24و26
12
13
13
24
13
20
20

20و27
20
17

17و18
17

9و28
11و15

3
3
3
3
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مفاهیـم  آدرس  دهنـده  نشـان  سـتون  سـه  در   2 جـدول 
اسـتخراج شـده از ادبیـات پژوهـش بـه همـراه مفاهیـم اولیـه 
و مقوله هـای اصـلی اسـتخراج شـده می باشـد. بـر این اسـاس، 
منابـع  بهسـازی  و  آمـوزش  جامـع  نظـام  الگـوی  مولفه هـای 
انسـانی از نظـر اسـناد مرتبـط بـا سـؤال پژوهـش در 13 مقوله 

گردیدنـد.  جای گـذاری  مفهـوم   117 و  اصـلی 

بحث و نتیجه گیری:

پژوهـش حاضـر با بهـره گیـری از یافته هـا و اسـناد متعدد، 
بـه شناسـایی و تحلیـل ۱۳ مولفـه اصـلی نظـام جامـع آموزش 
و بهسـازی منابـع انسـانی پرداخـت. ایـن مولفه هـا چارچـوبی 
جامـع، عملیـاتی و بـومی سـازی شـده را فراهـم می آورنـد که 
در پیشـبرد اهـداف توسـعه منابـع انسـانی و ارتقـاء کیفیـت 
نیـروی انسـانی نقـش آفرینی می کنـد. در ادامه، هـر یک از این 
ابعـاد بـه صـورت تحلیـلی و بـا اتکا بـه منابـع پژوهـشی تبیین 

می گردد.

در  مؤثـر  عوامـل  تریـن  مهـم  از  یـکی  فـردی  مولفه هـای 
فرآینـد یادگیـری و موفقیـت آمـوزش منابـع انسـانی هسـتند. 
پژوهش هـا نشـان داده اند کـه ویژگی هایی همچـون یادگیرنده 
مادامالعمـر بـودن )یادگیری مسـتمر و کسـب مهـارت در طول 
دوران خدمـت(، کنجـکاوی )تمایـل همیشـگی بـه اکتشـاف و 
بـه  اعتمـاد  پذیـری،  مسـئولیت  انتقـادی،  تفکـر  یادگیـری(، 
نفـس، وجـدان کاری و تعهـد، مسـتقیماًً بـر کیفیـت آموزش و 
اثربخـشی آن تأثیـر می گذارند. برای مثال، شـامحمدی اهمیت 
یادگیرنـده مادامالعمـر، کنجکاوی و تفکر انتقـادی را در چابکی 

یادگیـری امـروزی معنـا می کنـد ]9[.

خبـرگی،  کارآفریـنی،  روحیـه  ماننـد  ویژگی هـایی 
خطرپذیـری و عـزت نفـس نیز علاوه بـر تقویت قابلیـت انطباق 
فـرد و اسـتقبال از چالش هـا، بنیـان توسـعه مهارت هـای آینده 
را شـکل می دهنـد. تفـاوت در ایـن مؤلفه هـا و تحلیـل آنهـا 
ضـرورت رویکـرد فردمحـور در آموزش هـا را روشـن می سـازد؛ 
اثربخـشی آمـوزش بـدون درک تفاوت هـا و زمینه هـای  زیـرا 
فـردی فراگیـران کاهـش می یابـد ]3[. بخش مهـمی از مقالات 
داخـلی ایـن نکتـه را تأیید می کننـد که توسـعه اثربخش منابع 

انسـانی مسـتلزم توجـه همزمان بـه مولفه های فـردی، انگیزش 
و ویژگی هـای روانشـناختی کارکنـان اسـت.

مهارت هـای بیـن فردی نقـشی کلیدی در بهبـود ارتباطات، 
هماهنـگی و برقـراری فرهنـگ همـکاری دارنـد. عناصـر مهمی 
مدیریـت هیجانـات  و  )توانـایی درک  ماننـد هـوش هیجـانی 
خـود و دیگـران(، کار تیـمی، تعامـل مؤثـر، تفویـض اختیـار و 
مدیریـت تعـارض، طی پژوهش های افشـار و همـکاران، یونسی 
فـر و همـکاران و دیبـا و نـوری کلخـوران، از پایـه ای تریـن 
نیازهـای نیروی انسـانی شـمرده شـده انـد. بـررسی پژوهش ها 
نشـان می دهـد در محیط هـایی کـه هـوش هیجـانی و تعاملات 
اثربخـش در آنهـا تقویـت می شـود، بهـره وری و رضایتمنـدی 
افزایـش می یابـد و تعارض ها به سـازندگی و نـوآوری می انجامد. 
پژوهـش شـهریاری و همکاران نیز بیانگر آن اسـت که سـرمایه 
گـذاری روی توسـعه مهارت هـای بیـن فـردی، موجـب ارتقای 
حس مسـئولیت پذیـری و تحقق اهداف جمعی می شـود ]13-

.]10

مربیـان و مدرسـان بـه عنوان سـتون فقرات نظـام آموزشی، 
در انتقـال دانـش تخصـصی و مهارت هـای نـرم نقـشی اسـاسی 
ایفـا می کننـد. شـاکری و همکاران بـر ضرورت انتخـاب مربیان 
حرف هـای، متخصـص، آگاه بـه روش های نوین تدریـس، تولید 
محتـوا و ارزشیـابی تاکید دارنـد ]14[. تربیت مربیـانی متعهد، 
توانمنـد در ارتبـاط انسـانی و جامـع نگـر، بـه معنـای فراهـم 
کـردن زمینـه یادگیـری فعـال، انتقـال تجربیات عملی و رشـد 
انگیـزش فراگیـران اسـت. نقـش مجـری فعـال، نظریـه پـرداز، 
تولیدکننـده محتـوای آمـوزشی و برنامه ریز در سـاختار مربیان 
برجسـته اسـت ]15[. ایـن امـر هنر تدریـس را از ابـزاری برای 
انتقـال صـرف اطلاعـات بـه بسـتری پویـا بـرای تغییـر نگرش، 

انگیـزش و خـرد جمـعی تبدیـل می کند.

نیازسـنجی آمـوزشی بنیـاد هر برنامه توسـعه منابع انسـانی 
و  میراحمـدی  و  ماننـد  متعـددی  مطالعـات  اسـت.  اثربخـش 
همـکاران تأکیـد دارنـد کـه فراینـد صحیـح نیازسـنجی، توازن 
تضمیـن  را  روز  شـغلی  نیازهـای  بـا  آمـوزشی  برنامه هـای 
می کنـد]16[. ایـن فرآینـد بایـد بـر ارزیـابی دقیـق خلأهـای 
جایگاه هـا  و  مشـاغل  تحلیـل  و  تجزیـه  مهـارتی،  و  دانـشی 
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و بهـره گیـری از نظـرات خبـرگان اسـتوار باشـد. مشـاوره و 
گزارش هـای تحلیـلی مشـاغل، اسـاسی برای تخصیـص منابع و 
طـراحی هدفمنـد آمـوزش هسـتند ]17[. نیازسـنجی منجر به 
جلوگیـری از هـدر رفـت منابـع آمـوزشی و افزایـش هدفمندی 

می شـود. برنامه هـا 

اقتصـادی،  بیـرونی همچـون وضعیـت  و  عوامـل محیـطی 
روی  مهـمی  تاثیـرات  اداری  و  فـنی  اجتمـاعی،  فرهنـگی، 
موفقیـت فرآیندهای آمـوزشی دارند. محمودی کوچکسـرایی و 
همـکاران نشـان دادند که شناسـایی این عوامل و بومی سـازی 
سـاختارهای  و  محیـطی  واقعیت هـای  اسـاس  بـر  آموزش هـا 
سـازمانی تضمیـن کننـده موفقیـت آنهاسـت ]18[. همچنیـن، 
فرهنـگ سـازمانی یادگیرنده، ارزشـگذاری آمـوزش در ادارات ، 
پویـایی و بحـران زدایی اقتصـادی، بخـش مهم شـبیه سـازی و 

توسـعه آموزش هـای مـدرن هسـتند.

رهبری موثر و سیاسـت گذاری مسـئولانه، خط سیر حرکت 
سـازمان و موفقیـت نظـام آمـوزش را تعییـن می کنـد. تعییـن 
اسـتراتژی، تدوین سیاسـت ها و برنامه ریزی اسـتراتژیک، توجه 
بـه قوانیـن و اسـناد بالادسـتی، هماهنگی سـطوح سـاختاری و 
اجـرایی بـر جهت دهی اهـداف نظام آمـوزشی تاثیرگذار اسـت 
]16[. فرهنـگ یادگیـری و نگـرش سیسـتمی نیـز بـه رهبـران 
ایـن امـکان را می دهـد تـا از نـگاه کلان، پویایی کل سـازمان و 
تـوان هـم افـزایی بخش های مختلف بـرای ارتقاء نظـام آموزش 

را مـورد توجه قـرار دهند.

طـراحی آمـوزشی باید جامـع، هدفمند و مبتـنی بر نیازهای 
سـازمان و ویـژگی فراگیـران ایجـاد شـود. ایـن طراحی شـامل 
استانداردسـازی،  اهـداف، محتـوای تخصـصی،  تعییـن دقیـق 
تدویـن تقویم آمـوزشی و تعیین ویژگی های معلـم و یادگیرنده 
اسـت ]19[. تعریـف حیطه هـای مختلـف یادگیـری شـناختی، 
عاطـفی و رفتـاری و تطبیـق تکنولـوژی آمـوزشی بـا نیازهـای 

امـروز از مهـم تریـن یافته هاسـت.

برنامـه ریزی آمـوزشی به عنـوان یکی از مؤلفه های اسـاسی 
الگـوی آمـوزش کارکنـان، فراینـدی سـازمان یافته اسـت که با 
هـدف تعییـن اهـداف آمـوزشی، طـراحی محتـوای تخصـصی، 

تعییـن شیوه هـای آمـوزش و زمان بنـدی اجـرای دوره هـا انجام 
می شـود. ایـن برنامه ریـزی باعث می شـود فعالیت هـای آموزش 
کارکنان به صورت منسـجم و هدفمند انجام شـود و همسـویی 
کامـل با نیازهای سـازمان و ویژگی های فراگیران داشـته باشـد 
]20[. برنامـه ریـزی آمـوزشی کارآمـد منجـر بـه سـازماندهی 
اسـتانداردهای  بـا  برنامه هـا  سـازگاری  و  فعالیت هـا  پیوسـته 
تدویـن شـده و بلـوغ فراینـد آمـوزش می شـود. در واقـع، بلـوغ 
برنامـه بـه انعطـاف پذیـری و قابلیت انطبـاق سـریع برنامه های 
توسـعه ای منابـع انسـانی بـا تغییرات بـازار و نیازهـای در حال 

تحول اشـاره دارد.

روش هـای  از  اسـتفاده  کـه  می دهـد  نشـان  بررسی هـا 
یادگیرنده محـور، مشـارکت فعـال و کار تیـمی )ماننـد مـدل 
یادگیـری پودمـانی(، منجـر بـه یادگیـری عمیق تـر و افزایـش 
آمـوزش  ماننـد  روش هـایی  می شـود.  آمـوزشی  بـازدهی 
چندبعـدی، یادگیرنده محـوری، آمـوزش مبتـنی بـر گفتمـان و 
مذاکـره، تعامـل پیوسـته و بهبـود مسـتمر بـه عنـوان ابزارهای 
پیشـنهادی مطـرح هسـتند کـه توانسـته اند رفتـار حرفـه ای و 
جامعه پذیـری را در کارکنـان ارتقـاء دهنـد ]21[. ایـن روش ها 
بـا ایجـاد محیـط یادگیـری مشـارکتی و تعامـلی، مهارت هـای 
را  ارتبـاطی  مهارت هـای  و  تیـمی  همـکاری  انتقـادی،  تفکـر 
تقویـت می کننـد و یادگیـری را پایـدار و کاربردی تـر می سـازند.

سـازماندهی بهینـه دوره ها، مدیریت اسـترس و فشـار کاری 
کارکنـان، پیـاده سـازی سـبک های رهبـری نویـن، مدیریـت 
از مولفه هـای مدیریـت  دانـش و شایسـته سـالاری آمـوزشی 
سیسـتم های  اسـتقرار  می شـود.  محسـوب  موفـق  اجـرایی 
مدیریـت آمـوزش و بهره گیـری از فناوری بـرای پایش، ارزیابی 
و تکمیـل فراینـد یاددهی-یادگیـری در دنیـای امـروز ضروری 
اسـت. مدیریـت اسـترس و تنش کارکنـان نیز، کـه در پژوهش 
محمـودی کوچکسـرایی و همـکاران مـورد بررسی قـرار گرفته، 
کلید کاهش فرسـودگی شـغلی و ارتقاء سلامت سـازمانی اسـت 

.]18[

آمـوزش  در  اسـاسی  مؤلفه هـای  از  یـکی  مـادی  منابـع 
کارکنـان بـه شـمار می رونـد کـه شـامل بودجـه، تجهیـزات، 
امکانـات  آمـوزشی، و سـایر  آمـوزشی، فضاهـای  فناوری هـای 
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فیزیـکی مرتبـط بـا برنامه هـای آمـوزشی اسـت. تامیـن ایـن 
منابـع باعـث تحقق اهـداف آمـوزشی، افزایش کیفیـت آموزش 
و ایجـاد شـرایط مناسـب بـرای یادگیـری موثر می شـود. بدون 
تخصیـص منابـع مـادی کافی، برنامه های آموزشی با مشـکلاتی 
نظیـر کمبـود تجهیـزات، عدم دسـترسی بـه فناوری هـای نوین 
و فقدان شـرایط مناسـب اجرایی مواجه می شـوند کـه می تواند 

اثربخـشی آمـوزش را کاهـش دهـد ]1[.

تحقیقـات نشـان داده انـد اختصـاص منابـع مـادی و معنوی 
بـه آمـوزش سـازمانی از جملـه عوامل مهـم در بهبـود عملکرد 
و رضایـت کارکنـان اسـت و بـر مانـدگاری نیـروی انسـانی نیـز 
تاثیـر مثبـت دارد. بـر اسـاس دیدگاه هـای علـمی، تخصیـص 
بودجـه مناسـب و فراهـم آوری ابزارهای آمـوزشی متنوع، باعث 
افزایـش اثربخشی آموزش و تسـهیل فرآیند یادگیری می شـود. 
در واقـع، یـکی از نـکات کلیـدی موفقیت در آمـوزش کارکنان، 
تـا  آن هاسـت  بهینـه  مدیریـت  و  کافی  منابـع  فراهـم کـردن 
آموزش هـا بـا کیفیـت عـالی و بـه موقع اجـرا گـردد ]22،23[.

ارزیـابی و پایـش آمـوزش کارکنـان بخـش مهـمی از فرایند 
آمـوزش و توسـعه منابع انسـانی اسـت کـه به منظور سـنجش 
اثربخـشی و کیفیـت دوره های آموزشی انجام می شـود. هدف از 
ارزیـابی، تعییـن میزان تحقـق اهداف آموزشی، شناسـایی نقاط 
قـوت و ضعـف برنامه هـا، و تصمیم گیـری بـرای بهبـود مسـتمر 
ارزیـابی شـامل مراحـل  اسـت. معمـولًاً  آمـوزش  فرآیندهـای 
مختلـفی اسـت کـه از واکنش اولیه شـرکت کنندگان نسـبت به 
آمـوزش )رضایـت و نگـرش( شـروع شـده و به سـنجش میزان 
یادگیـری، تغییـر رفتـار در محیـط کار و نتایـج کسـب وکاری 
می رسـد. پژوهش هـای متعـدد از جملـه شـامحمدی و درتـاج 
و همـکاران بـر اهمیـت ارزشیـابی تکویـنی، خودارزشیـابی و 

توسـعه رویه هـای دقیـق سـنجش تأکیـد دارنـد ]18،24[.

پیامدهـای یـک نظـام جامـع و هدفمنـد آمـوزش نـه تنهـا 
رشـد و توسـعه فردی کارکنان، بلکه رشـد سـازمانی مسـتمر را 
در پی دارد. ایـن پیامدهـا شـامل ارتقـاء سـطح مهـارت، عدالت 
آمـوزشی، ایجـاد انگیـزش، اثربخـشی عملکـرد و ارزش آفرینی 
بـرای جامعـه اسـت ]23[. تلاش سـازمان ها در جهت اثربخشی 
آمـوزش، هـم راسـتا بـا رشـد کیفیـت خدمـات بـه مشـتری و 

افزایـش رضایتمنـدی ذینفعـان بوده اسـت.

در نهایـت، پژوهـش حـاکی از آن اسـت کـه اسـتقرار نظـام 
جامـع آمـوزش و بهسـازی منابـع انسـانی، به شـرط توجه همه 
جانبـه بـه مولفه های فوق می توانـد ضامن تـداوم رقابت پذیری 
و رشـد پایدار در سـطح ملی و منطقه ای باشـد. پژوهش حاضر 
نقـاط ضعـف و قـوت خـاص خـود را نیز داشـت. از جملـه نقاط 

قـوت می تـوان به مـوارد زیر اشـاره کرد:

منابـع  بهسـازی  و  آمـوزش  نظـام جامـع  بـه  پرداختـن   *
همه جانبـه. رویکـردی  بـا  انسـانی 

* اسـتفاده از روش فراترکیـب کـه امـکان تلفیـق داده هـا 
یافته هـا را  اعتبـار  و تحلیـل چندجانبـه را فراهـم می کنـد و 

افزایـش می دهـد.

* ارائـه چارچـوبی کاربردی بـرای سیاسـت گذاران و مدیران 
ارشـد کـه می توانـد در تصمیم گیری هـای راهبـردی در حـوزه 

رشـد و توسـعه منابع انسـانی مفید باشـد.

برخی از نقاط ضعف این پژوهش نیز عبارتند از:

* محدودیت هـای مربـوط بـه جامعیـت داده ها. زیـرا ممکن 
اسـت نتوانـد تمام تنوع سـازمانی را پوشـش دهد.

و  داده هـا  جمـع آوری  در  سـوگیری ها  وجـود  احتمـال   *
تحلیل هـا بـه دلیـل روش فراترکیـب کـه نیازمند دقـت بالا در 

انتخـاب و ترکیـب داده هـا اسـت.

* نیـاز بـه مطالعات تکمیـلی و عملیاتی برای اعتبارسـنجی 
چارچـوب ارائـه شـده در زمینه هـای مختلـف و فرهنگ هـای 

متفاوت. سـازمانی 

ملاحظات اخلاقی:
پیروی از اصول اخلاق در پژوهش

ایـن مقالـه برگرفتـه از رسـاله دکتـری نویسـنده اول بـا کد 
پژوهـشی  و مصـوب جلسـه شـورای  پیگیـری 162348317 
مـورخ 1400/06/22 دانشـگاه آزاد اسلامی واحـد تهران جنوب 

می باشد.
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حامی مالی

ایـن مقالـه از طـرف هیـچ گونه نهـاد یا موسسـه ای حمایت 
مـالی نشـده و تمام منابع مـالی آن از طرف نویسـندگان تامین 

شـده است.

تعارض منافع

هيچ گونه تعارض منافعي در پژوهش حاضر وجود ندارد.

سهم نویسندگان

رؤیـا فتـحی، سـعید صفـای موحد و زهـرا طالـب در مفهوم 
آفریـنی و طـراحی مطالعـه مشـارکت داشـتند. رؤیـا فتـحی 
فعالیـت  داده هـا  تفسیـر  و  تحلیـل  و  تجزیـه  گـردآوری،  در 
داشـته اسـت. همچنیـن، سـعید صفـایی موحـد و زهـرا طالب 
در  داشـته اند.  نظـارت  داده‌هـا  تحلیـل  و  تجزیـه  فراینـد  بـر 
نـگارش پیش نویـس مقالـه و تأییـد نسـخه نهـایی برای انتشـار 
و بازنگـری آن نیـز رؤیـا فتـحی، سـعید صفـای موحـد و زهـرا 

طالـب مشـارکت داشـته انـد.

تشکر و قدردانی

از تمـامی عزیـزانی که بـا راهنمایی های علـمی، حمایت های 
معنـوی و همکاری های صمیمانه خود در پیشـبرد این بخش از 
مقالـه یاری رسـاندند، صمیمانه سپاسـگزارم. قدردان تلاش های 
بی وقفـه اسـتادان محتـرم، همـکاران گـرامی و تمامی کسـانی 
هسـتم کـه در راسـتای بهبـود کیفیـت ایـن پژوهش همـراه ما 
بودنـد. همچنیـن از دانشـگاه آزاد اسلامی واحـد تهـران جنوب 

بابـت فراهـم آوردن امکانات کمال تشـکر را دارم.
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