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 میباشد. ع انساتیو خارجی با استفاده از آموزش و بهسازی مناب هدف این پژوهش ارائه مدلی جهت توفیق در بازارهای داخلی

آموزش و  یاجرا. دارد ریمتغ طیمحوله و انطباق با مح فیکارکنان در انجام وظا ییبه توانا یبه اهداف سازمان بستگ دنیرس

را ادامه داده  شانیهاتیعالفبه طور موثر  ط،یو مح یسازمان راتییتا افراد بتوانند متناسب با تغ شودیسبب م یانسان یروین یبهساز

برگان و مدیران و استفاده بدین منظور با توجه به مرور ادبیات و تجزیه و تحلیل نظرات کارشناسان، خ. ندیفزایخود ب ییکاراو بر 

 خبرگان یبندونی و گروهمحتوا، گروه کان لیتحل افته،یساختار مهیاز مصاحبه نو  از نوع اکتشافی استفاده شد فییک قیروش تحقاز

های نیمه ساختاریافته های کیفی از طریق مصاحبهباشد ابتدا  دادهبا توجه به اینکه پژوهش حاضر از نوع کیفی میو  شده استفاده 

ه انجام احبمص 1۵کد  استخراج گردید که از طریق   140مجموع   4و همچنین مقالات متعدد بدست آمده که در جدول فصل

بندی ر جلسه گروهدکد غربال شده رسید که  64شده بدست آمد در ادامه با توجه به اینکه محقق کدهای را غربالگری نمود به 

 بعد  توسط خبرگان گروه بندی شد.   3مولفه و  7  خبرگان به
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 مقدمه 

به  رییتغ طیمثبت با شرا یجهت سازگار یاصل یها یاز استراتژ یکیبه عنوان  یمنابع انسان یامروزه آموزش و بهساز

 رقابلیآن در بقا و توسعه سازمان غ یراهبرد تیو اهم گاهیرو جا نیشود و از ا یسازمان ها قلمداد م یرقابت تیعنوان مز

 یستگیو شا یشود که چنانچه به درست یدر توسعه محسوب م یدیعامل کلآموزش (. 13۹۸ ،یضیف یانکار است )پر

 یاقدام زیکارکنان ن یداشته باشد. آموزش و بهساز یقابل ملاحظه ا یتواند بازده اقتصاد یو اجرا شود، م یزیبرنامه ر

و توسعه سازمان و در  یعامل تعال یو در سطح سازمان یشغل تیفیک یباعث ارتقا یاست که در سطح فرد یراهبرد

 یمنابع انسان یآموزش و بهساز نی؛ بنابرا(201۸، 1پیو گاگاند پیشود )من د یم یبهره ور شیموجب افزا یسطح مل

 (.13۹۸ ،یضیف ی)پر دینما یم یزیر هیاست که تحول را در سازمان ها پا یاقدام نیتر ییربنایز

کارکنان و  یها ییتوانا شیافزا یاست که برا یشده ا یزیکوشش مداوم و برنامه ر یانسان یروین یآموزش و بهساز

 یها تیفعال نیترآن را از به لیدل نیبه هم(. 13۹۸ ،یضیف ی)پر ردیگ یآنان انجام م یستگیبهبود سطح عملکرد و شا

ارت ها، دانش، در مه رییشود، تغ یم یانسان یروین یهسازکه صحبت از آموزش و ب یداده اند؛ هنگام صیتشخ یسازمان

وز افزون آن در ر تیو اهم ینقش منابع انسان(. 13۹۵ ،یکارکنان مورد نظر است )ساران یرفتار اجتماع اینگرش ها و 

 یالش هاچ. ستین دهیحوزه پوش نیمتخصصان و کارشناسان ا ران،یاز مد کیچیبر ه یتوسعه همه جانبه هر سازمان

تر  دهیچیو پ قیعم اریبس افته،یتوسعه  یدر حال توسعه نسبت به کشورها یدر کشورها ینساندر توسعه منابع ا وجودم

از آنها طلب  یبه شناخت جامع دنیرس یمسائل و مشکلات برا قیدق لیو تحل یابیدر وهله اول ارز تیوضع نیاست و ا

به صورت  ینابع انسانماست تا به  ازمندین نهیزم نیاجرا در ا لموثر و قاب یکند و در مراحل بعد به ارائه راهکارها یم

 (.13۹6 ،ی)شکر یلیتحم نهینگاه شود نه هز ییثروت و دارا

فراگرفته  یکه مشاغل ساده آسان یافزوده شده است. زمان زیآموزش در سازمان ها ن تیتر شدن مشاغل، بر اهم دهیچیپ با

خود نداشتند،  یمهارت ها رییتغ ای شیبه افزا ازیدر آنها داشت، کارکنان ن یاندک ریتاث یفن یها یشدند و دگرگون یم

به سازمان ها وارد  یداده است، فشار روز افزون یرو دهیچیر در جوامع پیاخ یکه در دهه ها یپر شتاب یها یاما دگرگون

و نوع مهارت  ازیمورد نو عرضه، نوع مشاغل  دیتول یمحصولات و ارائه خدمات چگونگ دیآورده است تا پس از تول

به افراد  کمک یتوان گفت آموزش برا یم نیموجود وفق دهند، بنابرا تیمشاغل را با وضع نیانجام ا یلازم برا یها

در واقع بهسازی نیروی انسانی فرآیند هدایت شده ای  (. 201۹، 2باشد )نانا و همکاران یم شانیها تیدر انجام بهتر فعال

مدیران هر  شخصی و حرفه ای افراد در طول دوره استخدام میباشد و از مهمترین وظایفاست که هدف آن رشد 

سازمان محسوب میشود. هرگاه کیفیت برنامه های بهسازی مطلوب و کارا نباشد تحقق اهداف سازمانی تضمین شده 

قیت آنها در گرو این ارزیابی نخواهد بود، لذا ارزیابی این برنامه ها برای سازمان و مدیریت آن مهم است. چرا که موف

 (201۸است.)زینال و همکاران،

نیروی انسانی در توسعه و رشد سازمان با توجه مهارت ها و قابلیت هایی که دارند سهم بسزایی دارند. به همین دلیل 

ا که عملکر آموزش و بهسازی منابع انسانی سازمان ها میتواند مهم ترین زیربنای سرمایه فکری سازمان باشد و از آنج

 یم ییایآنها، از ر یها و مهارت ها یتوانائ شیافزا منابع انسانی به منظور تشخیص نقاط ضعف و قوت آنها و همچنین 

است و لازم است  یدر هر سازمان یتیریمباحث مد نیاز مهم تر یکی یانسان یروین ی، لذا بهساز(13۹۸شود )سعادت، 

 یبا هدف توفیق در بازارها یمنابع انسان یآموزش و بهساز کیاستراتژ یالگو ،یو مطالعات مختلف تجرب قاتیدر تحق

                                                 
1 Mandeep, K. and Gagandeep 
2 Nana&etal 



ووو  تتتتتتت تم تت اااااای ددخلی و خارجیطططحی الگگی  يي�در ا دد دد  ااااای دد د ااا  و وووازی مم  
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سازمان توسط  کیبه اهداف استراتژ یابیدست نهیالگو، یتوان زم نیا یساز ادهیارائه گردد تا بتوان با پ یو خارج یداخل

 یشده ا یزیبه تلاش برنامه ر یو بهساز آموزش. فراهم نمود شتریسازمان را هر چه ب یمنابع انسان یآموزش و بهساز

سازمان  یکارکنان و منابع انسان یرفتار مرتبط با شغل بر رو یریادگی لیتسه یسازمان برا کی لهیاشاره دارد که به وس

 یمنجر م یچند حوزه تخصص ای کیدر  یسطح مهارت فرد شیبه افزا یآموزش و بهساز نیشود. همچن یاعمال م

عملکرد  یو موجب ارتقا دهیفراهم گرد یشغل فیوظا ستهیانجام شا یلازم برا زشیانگ یها نهیزم طریق نیشود و از ا

 (13۹7شود ) عباس پور،  یکارکنان م یشغل

 ت،یخلاق تیبه آموزش، تقو دیکارآمد، با یانسان یرویبا ن یسازمان جادیگفت جهت ا دیحاضر با قیتحق یقلمرو در

عملکرد کارکنان  دیاهداف، در مرحله نخست با نیبه ا یابیمبذول داشت. جهت دست یآنان توجه کاف ی زهیابتکار و انگ

 یها نهیمشخص شدن نقاط ضعف و قوت کارکنان در زم زو پس ا رندیو سنجش قرار گ یابیبه نحو مطلوب مورد ارز

 یتجرب قاتیپژوهش و تحق نه،یزم نیاست که در ا نیا ازمندیامر ن نیآنها اقدام نمود. ا یفوق، نسبت به آموزش و بهساز

گردد. لذا بر اساس  شیآزما ،یارائه شده، در سازمان مورد بررس یو الگوها و راهکارها ردیصورت گ یو مورد

در سازمان  یمنابع انسان یمختلف آموزش و بهساز یالگوها یمطالعه با بررس نیموضوع، در ا نیا تیو اهم تضرور

سنگ استان قم جهت  عیدر صنا یمنابع انسان یجهت آموزش و بهساز کیراتژاست ییالگو ،یو جهان یرانیمختلف ا یها

 یالگو یبه طراح یداخل قاتیدر تحق کنونتا گرید یشود از سو یم یطراح یو خارج یداخل یدر بازارها قیتوف

سنگ استان قم  عیصنا یبرا یو خارج یداخل یدر بازارها قیبا هدف توف یمنابع انسان یآموزش و بهساز کیاستراتژ

گردد که اقتصاد ما  یمسأله برم نیموضوع به ا نیا تیانجام نشده است. اهم یمطالعه ا ق،یتحق یبه عنوان جامعه آمار

و  یاسیس نموده که امروزه عوارض نامطلوب نیخود را از محل فروش نفت تأم یارز یازهاین ی عمدهتاکنون قسمت 

 یدر بازارها قیدر اقتصاد و صنعت کشور، توف یتحول ساختار جادیجهت ا. اما در میکن یآن را مشاهده م یاقتصاد

 تیبرخوردار شده است. لذا با توجه به اهم یادیز اریبس تیسنگ از اهم عیمانند صنا یصنعت یبرا یو خارج یداخل

توجه به عملکرد با  قیتحق نیدر ا ،یو خارج یداخل یق در بازارهایبه توف یابیدر جهت دست یمنابع انسان ینقش بهساز

 یداخل یبا هدف توفیق در بازارها یمنابع انسان یآموزش و بهساز کیاستراتژ یالگو یسنگ استان قم، به طراح عیصنا

قم و  ستانسنگ چه در ا عیفعال در حوزه صنا یسازمان ها ،یمطالعه ا نی. در صورت انجام چنمیپرداخته ا یو خارج

 قیسازمان خود از طر شتریب تیپژوهش جهت موفق نیا یها افتهیتوانند از  یم یکشور، به خوب یاستانها گریچه در د

که  یباشد. اما در صورت یشده م انیب لیمساله به دل تیاهم نی. بنابراندیسازمان اقدام نما یانسان یروین شتریب تیموفق

جامع و  ییکشور، الگو یاستان ها گریسنگ در استان قم و د عیصنا یها نسازما رد،یانجام نگ یمطالعه ا نیچن

 لیدل نیندارند و به هم یو خارج یداخل یبازارها تیخود در موفق یمنابع انسان یجهت آموزش و بهساز کیاستراتژ

 باشد. یقابل فهم م یپژوهش، به خوب نیضرورت انجام ا
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 ادبیات پژوهش

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

انسانی استراتژیک، تاکیدی باشد که بر انسجام استراتژیک دارد که از بینش شاید مهم ترین ویژگی مدیریت منابع 

مدیریت و رهبری سازما سرچشمه میگیرد و نیازمند تعهد کامل کارکنان به آن است. دیویدگست معتقد است که هدف 

که مسائل  بدین معنی محوری مدیریت منابع انسانی استراتژیک رسیدن به انسجام و یکپارچگی استراتژیک است.

مدیریت منابع انسانی استراتژیک با طرح های  استراتژیک به نحوی یکپارچه و هماهنگ باشند که از همبستگی و تناسب 

میان جنبه های مختلف مدیریت منابع انسانی استراتژیک اطمینان حاصل آید و مدیران صف ترغیب شوند تا هنگام 

 (.13۹4)مورکانی و همکاران، تراتژیک را نیز مدنظر قرار دهند.تصمیم گیری، مسائل مدیریت منبع انسانی یا اس

 بهسازی منابع انسانی

 یجامع تعال یاست. در همه الگوها یسازمان یتوانمند سازها نیتر داریو پا نیاز مهم تر یکیتوانمند  یانسان منابع

توانمند ساز مهم و اثربخش بر عملکرد  کیکارکنان به عنوان  یآموزش و بهساز ،ییبه دانش افزا یادیسهم ز ،یسازمان

در عملکرد  یمنابع انسان ییسهم و نقش دانش، نگرش و توانا ت،یل اهمیشود. به دل یکارکنان و سازمانها داده م یو تعال

 یمنابع انسان یو بهساز ییدانش افزا یبرا یگسترده ا یها یگذار هیسرما شرو،یپ یافراد و سازمان ها اکثر سازمان ها

رقابت  ژهیو بهدر عرصه رقابت  تیاست که موفق تیواقع نیا انگریب یطیمح یو چالش ها راتییدهند. تغ یم مانجا

نوع  کی در سازمانها یماهر و توانمند است. توسعه منابع انسان ،یدانش یمتاثر از نقش منابع انسان یادیتا حدود ز یجهان

 ینیحقوق مع یمحوله، دارا فیتعهد متقابل، افراد با انجام وظا نیافراد و سازمان هاست. در چارچوب ا نیتعهد متقابل ب

در  یمنابع انسان یو ارزش توسعه و بهساز تیشوند. به رغم اهم یمستمر م یاز فرصت توسعه و بهساز یبهره مند رینظ

از استخدام  ،یرکود اقتصاد طیکسب و کار بالاخص در شرا یها و بنگاه ها ماناز ساز یبنگاه ها و جوامع، برخ تیموفق

از  یالملل نیو ب یمل اسیدر مق یمنابع انسان ،یتیموقع نیکنند. در چن یم یآنها شانه خال یدراز مدت افراد و بهساز

 (.13۹2 ،یشوند )مهد یخود محروم م یها و استعدادها یبروز توانمند یمناسب برا یها تیظرف

 آموزش و توانمندسازی

رابطه بلانچارد و  نیاست. در ا یتوانمندساز یبرنامه ها یآنان جزء اساس یکارکنان، توسعه و رشد حرفها آموزش

 ییجزء جدا دیسبب آموزش با نیباشند. به هم ریپذ تیمسئول دیافراد با ،یدر فرهنگ توانمندساز سدینو یهمکارانش م

کسب مهارت  دیآموزش با جهینت م،یکارکنان را توانمند کن قعاوا نیباشد. اگر قصد دار یتوانمندساز یندهایفرآ ریناپذ

و بعد از آموزش است. اگر  انیهدف مستلزم تلاش و کوشش در قبل، در جر نیبه ا دنیشغل باشد و رس ازیمورد ن یها

 ادی ستاز اهداف شرکت در کلاس و آنچه قرار ا یبا اطلاع قبل دیشوند، با اریقرار است افراد، توانمند و صاحب اخت

 و تحول یریاست. اگر آموزش مختوم به فراگ رییدادن تغ ادیآموزش،  تیدر کلاس ها حاضر شوند. مسئول رند،یبگ

 (.201۸، پیو گاگاند پیاتفاق نخواهد افتاد )من د یهرگز توانمندساز نباشد،

 بازارهای داخلی و خارجی

هر گونه تجارت و داد و ستد در بازار کسب و کار داخل کشور که با  دیآ یچنانکه از عنوان أن برم یطور کل به

است و در بازار  یشود، تجارت داخل یو در داخل کشور عرضه م ردیگ یدر کشور صورت م یاقتصاد جیرا یارهایمع

 یتجارت خارج رد،یخارج از کشور صورت گ یهاشود. چنانچه تجارت با هدف عرضه در بازار یکشور انجام م یداخل

و هم در روش انجام  تیهم در ماه یو خارج یداخل یبازارها تفاوت (13۹4و همکاران،  یانجام شده است )محمد

 کیتکن و عبارت است از یو خارج یداخل یبازارها نیب یاست. از جمله تفاوت ها یقابل بررس یابیمعاملات و بازار
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 یجوامع و تفاوت ها یدرآمدها زانیمی، ها و مقررات دولت تیمحدودی، طیمح یتفاوت ها -متفاوت  یابیبازار یها

به لحاظ  ،یو خارج یداخل یبازارها نیموجود ب یاز تفاوت ها یاریبس .(2012، 1و جانسون کی)د یو مذهب یفرهنگ

 یشود؛ کشورها یدرآمد در منطقه مربوط م زانیو م یعیطب طیو اقلیم )آب و هوا، فرهنگ، مح طیبه مح ت،یماه

 ههستند که ب یمختلف یاستهایو مقررات و س نیقوان یمتفاوت دارا تیوجود فرهنگ، مذهب و حاکم لیمختلف به دل

موجبات  نکهیا ایرا راکد کند و  یتجار یتهایگذار است که ممکن است فعال ریالملل تاث نیب یابیدر امر بازار ینحو

که به علت عدم ثبات  یمثال در کشور یبرا( 13۹2ران، و همکا یسامان یو سرعت آهنگ را فراهم کند )اسد شیافزا

 یختگیاز هم گس کیگذارد،  یکالاها و خدمات م متیکه بر ق یراتیو وجود نوسانات نرخ ارز و تاث یدر بازار داخل

 یزیکنندگان، مصرف کنندگان و تجار قادر به برنامه ر دیاز تول چکدامیه یثبات یب نیو در ا دیآ یبوجود م یاقتصاد

درگمی بسر میبرند و همواره نگران اوضاع آینده خود و کشورشان میباشند)دوون و شه در سرینبوده و هم

 (.2،2016همکاران

 

 پیشینه تحقیقمبانی نظری و 

ی رفتار تحت عنوان بررسی نقش شاخص های بهسازی منابع انسانی در شکل گیر 13۹۸پریفیض در پژوهشی در سال 

ز نقش متغیرهای تاثرگذار مهمترین یافته ها عبارتند اشهروندی سازمانی در کارکنان دانشگاه تبریز به این نتیجه رسید که 

یجه بهبود در بروز رفتارهای شهروندی سازمانی و در نتآموزش، خلق محیط شغلی لذت بخش و سازمان دهی مداوم 

 عملکرد کارکنان و اثربخشی سازمانی میباشد.

نسانی در نظام اتحت عنوان مطالعه جایگاه رشته دانشگاهی آموزش و بهسسازی منابع  در پژوهشی 13۹۸تاحی در سال ف

ب دوره و دروس نشجویان در مورد وضعیت تناسمدیریت منابع انسانی کشور که نتایج حاصل بیانگر آن است دیدگاه دا

 ا معنی دار نیست.بازار کار و نیاز آن در سطح مطلوب بوده و ام رشته دانشگاه آموزش و بهسازی منابع با انتظارات

لتی ایران به این نتیجه میرعلی و همکاران با ارائه الگوی تعالی و بهسازی منابع انسانی در سازمان های دو 13۹7در سال 

ی منابع انسانی در که این اگو شامل شرایط علی )ناکارآمدی ها، انتظارات و الزامات(، پدیده اصلی)تعال رسیدند که 

ر )خرده مدل ، شرایط زمینه ای)تئوری خدمات دولتی نوین، فرهنگ تعالی و قوانین(، شرایط مداخله گبخش دولتی(

منابع  ، کارکردولت، مقامات سیاسی، سازمان منابع انسانیها، ویژگی های مدیریت دولتی و تفاوت ها(، راهبردها)د

 انسانی، اخلاق اداری، مردم، شرکا و خانواده( میباشد.

موزش و پرورَ به در پژوهش شناسایی ابعاد و مولفه های بهسازی منابع انسانی در آ 13۹7بیگدلی و همکاران در سال 

نسبی  ان رضایتابعاد بهسازی اخلاقی، اجتماعی و فرهنگی از میزمنظور ارائه یه مدل مفهومی نتایج نشان داد که 

 برخوردار است ولی ابعاد سازمانی، حرفه ای و آموزشی پایین تر از حد متوسط بودند.

با استفاده از  یمنابع انسان یآموزش و بهساز یشناس بیآسپژوهشی را تحت عنوان  13۹7علیپور و همکاران در سال 

منابع  یعملکرد آموزش و بهساز یبررسنتایج حاکی از آن است که  اسلامشهر( ی: شهرداریرد)مطالعه موپیس یالگو

توان به  یاسلامشهر م یآموزش ضمن خدمت شهردار یدوره ها نهیبعد زم یها و ضعف ها بیآس نیمهم تری انسان

 تینداشتن افراد از اهم یو آگاه ،یآموزش یشرکت در دوره ها یافراد )کارکنان( برا یچون عدم علاقمند یموارد

                                                 
1 Dick, W. and Johnson 
2 Devon&etal 
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خدمت بر  ضمنآموزش  یدوره ها یکه به موجب آن ط یسمیو وجود مکان تیفیدر ارائه خدمات با ک رآموزشیو تاث

 توان اشاره نمود یگذارد م یم ریافراد تاث یارتقاء شغل

قرن  یدر چشم انداز سازمان یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمدپژوهشی تحت عنوان  2021در سال  1رالوسا و همکاران

را انجام دادند نتایج حاکی از آن است  عملکرد تیریمد یبه عنوان محرک ها یو فکر یانسان هی: سرماکمیو  ستیب

سازمان هستند که به  یاصل یهاهیسرما یمنابع انسان دهدیاست که نشان م یحیقدرت توض یخود دارا قیتحق جینتا که

رشد و توسعه  لیپتانس یدارا نکهیبا وجود ا یمنابع انسان رایز کنند،یم نییرا تع ندهیو آ یخط فعل لیطور قاطع پتانس

 آن دشوار است. ینیگزیجا ایکردن  مهیحال ب نیعبا ارزش و در  ارینادر، بس ارینامحدود هستند. بس

 سندهی، نو1در قسمت ی بیان کرد که نهاد دولت کیدر  یمنابع انسان تیریپروژه بهبود مددر   2گایلیته   2021در سال

 یابیارز یندهایو فرآ دیاستخدام کارکنان جد یندهایفرآ نیکند، و همچن یم فیسازمان و کارکنان آن را توص

مربوط به استخدام کارکنان  ریاخ یو روندها هینظر سندهی، نو2کند. در بخش  یم لیسازمان تحل نیکارکنان را در ا

 یندهایبهبود فرآ یراه حل برا نیچند سندهی، نو3دهد. در قسمت  یم ارکارکنان را مورد بحث قر یابیو ارز دیجد

 دهد. یکارکنان ارائه م یابیاستخدام و ارز

در تحقیقی با عنوان فرصت ها و چالشهای استفاده از تجزیه و تحلیل داده های  2020در سال  3همیلتون و همکاران

ابع انسانی بیان شد که چالش های اساسی این حوزه که مربوط به موارد نظارتی و بزرگ در مدیریت استراتژیک من

 اخلاقی میباشد، اهمیت پیدا کرده است.

بر انتخاب حالت ورود در  کیگروه استراتژ ریتأث در پژوهشی تحت عنوان 201۸در سال  4ماس روییز و همکاران

و نقش  دهدینشان م کیگروه استراتژ یاعضا نیرا ب یدیما رفتار تقل جینتای به این نتیجه رسیدند که خارج یبازارها

 .کندیبرجسته م کیرا در تفکر استراتژ کیمهم گروه استراتژ

در پزوهشی تحت عنوان استراتژی توسعه منابع انسانی از طریق آموزش و بهسازی به  201۸در سال  ۵زینال و همکاران

جهت بهسازی منابع انسانی با درنظر داشتن معیارهای یادگیری، اجرا، ارزیابی و استراتژی هایی این نتیجه رسیدند که 

 نظارت ارائه گردید.

 پژوهششناسی روش 

توجه به تنوع مفاهیم این موضوع از منظر  نیازمند ی،ارشتهمنظور درک صحیح و عمیق مفاهیم و ابعاد موضوعات میانبه

به  منوط این مهم، تحقق یابیم.به فصل مشترکی از مفاهیم صحیح و مرتبط دست تا اندیشمندان و خبرگان ذینفع هستیم

 یالگو یطراحطراحی  الذکر، در پژوهش حاضر جهت توجه به عوامل فوق با استفاده از رویکرد پژوهش کیفی است.

فرد خود و در زمینه منحصربه یو خارج یداخل یدر بازارها قیبا هدف توف یمنابع انسان یآموزش و بهساز کیاستراتژ

در  .سازد، از روش تحقیق کیفی استفاده شده استتوانمند می تیمأمورهایی که این صنعت را در تحقق این قابلیت

 یندآفرنفره انجام پذیرفت.  ۸کانونی مصاحبه و گروه 1۵مرحله مقدماتی، جهت آگاهی از نظر خبرگان این حوزه 

ها کدگذاری و تحلیل شد تا ضمن شناسایی ریزی و طراحی شد که بعد از هر مصاحبه، دادهای برنامهگونهها بهمصاحبه

های بعدی پیگیری شوند. در پژوهش حاضر در مصاحبه ابعاد مطروحه توسط خبرگان اولیه، این ابعاد در مصاحبه

                                                 
1 Raluca&etal 
2 Gailite 
3 Hamilton&etal 
4 Mas-Ruiz&etal 
5 Zainal&etal 
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مینان بیشتر سه مصاحبه دیگر هم انجام پذیرفت. در مرحله شوند و جهت اطها تکرار میدوازدهم مشخص شد که یافته

در بحث  پژوهشنظر در حوزه نفر صاحب ۸بندی خبرگان استفاده شد، تعداد کیفی که از روش گروهاصلی تحقیق

 ها مشارکت کردند.بندی دادهگروه

ن و مدیران در صنعت سنگ، ویژگی های جامعه مورد مطالعه در مرحله کیفی: فعالان در صنعت سنگ، سیاست گذارا

طورمعمول، به اعضای هیئت علمی دانشگاه در حوزه مدیریت منابع انسانی، متخصصان در حوزه مدیریت استراتژیک. 

این شیوه پژوهشگر بر اساس آگاهی و آشنایی  در های کیفی از نوع غیراحتمالی و هدفمند است.گیری در پژوهشنمونه

زند. در پژوهش حاضر نیز از رویکرد هدفمند در انتخاب با جامعه، دست به انتخاب هدفمند نمونه موردنظر پژوهش می

گیری ای از نمونهای( که زیرمجموعه)زنجیره 1برفیگیری گلولهنمونهشده و از روش نمونه کیفی پژوهش استفاده 

 شده است.  متواتر( است در شناسایی و انتخاب خبرگان استفاده ) یمتوال

 اشاره شد. زیرجدول شوندگان در مرحله کیفی تحقیق در مشخصات کلی مصاحبه

 شوندگان در مرحله كیفی تحقیقمشخصات كلی مصاحبه  1جدول

 مراحل بخش كیفی
فعالان در 

 صنعت سنگ

 استیس

گذاران و 

 رانیمد

در صنعت 

 سنگ

 یعلم ئتیه یاعضا

دانشگاه در حوزه 

منابع  تیریمد

 یانسان

متخصصان در 

موفقیت حوزه 

در بازارهای 

داخلی و 

 خارجی

 جمع

 )نفر(

مرحله مصاحبه نیمه 

 ساختاریافته
۵ 3 ۵ 2 1۵ 

کانونی و مرحله گروه

 هابندی دادهگروه
2 2 2 2 ۸ 

 روایی

برگان در از طریق ارزیابی قضاوت های خ (مصاحبهپروتکل )عات در بخش کیفیلاتحلیل روایی ابزار گردآوری اط

عات مورد لامورد ابزار انجام گردیده است. به عبارت دیگر، رویکرد روایی صوری و محتوای ابزار گردآوری اط

د روشن بودن، بررسی قرار گرفته است. در این روش، از تعدادی از خبرگان دانشگاهی درخواست می گردد که در مور

 .ت پروتکل مصاحبه اظهار نظر نمایندلابودن سوامحتوا و جامع 

 روایی صوری و محتوایی پروتکل مصاحبه 2جدول

 7ارزیاب  6ارزیاب  5ارزیاب  4ارزیاب  3ارزیاب  2ارزیاب  1ارزیاب  

 ۵ 4 ۵ 4 4 3 4 نگارش و انشای سوالات مطرح شد

 4 ۵ ۵ 4 ۵ ۵ ۵ میران انطباق سوالات با مدل مقدماتی پژوهش

های مطرح شده با سوالات کلی گزاره انطباق

 پژوهش

۵ 4 ۵ ۵ 3 ۵ ۵ 

خرد کردن مناسب سوالات پژوهش در قالب 

 سوالات مصاحبه

3 ۵ ۵ 4 4 4 4 

 ۵ ۵ 4 ۵ 4 4 4 هانیاز به حذف و اضافه کردن گویه

                                                 
1 Snowball Sampling 
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 4 4 4 4 4 4 4 میانگین امتیازات

 

 مقدار( 1۹۹۸چین )مقدار از نظر  نیدرصد حاصل شد. ا ۸6پروتکل مصاحبه برابر با  یو محتوا یصور ییروا ازیامت

 .ردیگ یقرار م یبانیپروتکل مصاحبه مورد پشت ییرو روا نیاز ا. باشدیم یمطلوب اریبس

 پایایی

 همکار کیدو کدگذار استفاده شده است. ابتدا از  نیپروتکل مصاحبه، از روش درصد توافق ب ییایپا یابیجهت ارز

 نیاز ب کند؛ تجربه بود، درخواست شد تا در پژوهش مشارکت یدارا یفیک یداده ها یکدگذار نةیکه در زم یپژوهش

 -یپژوهش همکار پژوهشگر و)و به طور جداگانه توسط دو کدگذار  دهیمصاحبه، سه مصاحبه انتخاب گرد جینتا

که در نظر دو نفر با هم مشابه  ییها، کدها مصاحبه از. در هر کدام دندیگرد یکدگذار ی(نیکارآفر یدکترا یدانشجو

همکار  نیشوند. سپس محقق به همراه ا یمشخص م"توافق عدم "با عنوان رمشابهیغ یو کدها"توافق"هستند با عنوان

 ییایکه به عنوان شاخص پا یکرده و درصد توافق درون موضوعی پژوهش، تعداد سه مصاحبه مذکور را کدگذار

 :محاسبه نمود ریاز فرمول ز استفاده رود با یمبه کار لیتحل

 (=درصد توافق درون موضوعی2×تعداد كل كدها(/)تعداد كدهای مورد توافق×)100
 نتایج این بررسی در جدول زیر ارائه گردیده است:

 ارزیابی پایایی بین دو كدگذار  3جدول

 پایایی كدهای مورد توافق تعداد كدها شماره مصاحبه ردیف

 0.624 ۵ 12 مصاحبه سوم 1

 0.7۸۵ 10 1۸ مصاحبه دهم 2

 0.714 7 1۵ مصحابه چهاردهم 3

  22 4۵ کل

 

 دگاهید از مقدار نی. اباشدیدرصد م -مطالعه، برابر با  نیپروتکل مصاحبه در ا یبرا ییایپا بیضر ،یبررس نیبر اساس ا

درصد( ذکر 60) 6.0برابر با  ییایپا بیضر یباشد. چون حداقل مقدار قابل قبول برا یم یپژوهشگران مقدار مطلوب

  گردیده است.

 ی پژوهشهایافته

در این بخش با استفاده از کد های مستخرج از تحلیل محتوای متون) شامل مقالات، کتب و... ( و مصاحبه های نیمه 

با توجه به اینکه هدف از طراحی مدل حاضر، . کد مستخرج گردید140ساختار یافته انجام شده با خبرگان پارادایم،  

میباشد،  در سیستم های حمل و نقل ریلی درون شهری یآن بر بهره ور ریشناسایی  موانع فرصت های کارآفرینی و تاث

 درصد ۵0کد مستخرج، کدهای مدنظر را انتخاب نمایند لذا بیش از  140از خبرگان درخواست شد که با مطالعه 

خبره و در جلسه گروه کانونی به دست ۸ذیل توسط  کد64کد ذیل را انتخاب نمودند. )شایان ذکر است  64خبرگان، 

دهند تا  از خبرگان خواسته شد کد هایی که از یک جنس هستند در گروهی مجزا قرار بعد در مرحله آمده است(

ه کانونی و همزمان با مراحل غربالگری و تعیین خبره در جلسه گرو ۸کدگذاری محوری در این پژوهش انجام پذیرد )
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توسط خبرگان گروه بندی بعد  3مولفه و  7میزان اهمیت هر شاخص(. لذا پس از اتمام این مرحله از جلسه کد ها در 

 شد.  

 

 

 شاخص های تحقیق  4جدول

 مفهوم بعد مولفه شاخص

  منابع سازیبهینه

 

 

 استراتژی های سازمانی
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پردازش عملیاتی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

استراتژی آموزش و 

 بهسازی منابع انسانی

 ای توسعه انداز چشم

 اطلاعاتی های سیستم به دسترسی

 خدمات جبران نظام

 سازمانی فرهنگ

 سازمانی جو

 سازمانی اثربخش ارتباطات

 رهبری توان

 تیمی کار

 جامعه مشارکت

  گروهی و آموزشی فرایندهای

 

 

 

 

 فرآیندهای آموزشی

 آموزشی هدفمند های برنامه

 آموزشی جدید های تکنولوژی

 شغلی دانش

 شغلی مهارت

 آموزش محتوای پذیری انطباق

 آموزشی اثربخش نیازسنجی

 مستمر یادگیری

 آموزشی های برنامه ارزیابی

 ها،آموخته ارزشیابی فنون

 سازماندهی و مدیریت

  ویژگی های تشخیصی فعالانه مشارکت

 

 

 

 

 

 

 

 ظرفیت کارکنان

 فردی خلاقیت

 هدفمداری

 خودکنترلی

 ذاتی استعداد

 فردی یادگیری توان

 پذیری مسئولیت

 اجرایی سازوکارهای

 مجدد مهندسی و بازخورد نظام ارزشیابی،

 ادراک فردی نگرش

 اندیشی مثبت

 آینده به امیدورای

 درونی رضایت
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 مفهوم بعد مولفه شاخص

 مسائل به خوشبینی

 موفقیت برای تلاش

 آمادگی و ریزی¬برنامه و فردی عوامل

 درس، کلاس سازماندهی و مدیریت

 کیفیت با تدریس یا آموزش

 تکنولوژیکی عوامل

 گیری اخلاقیجهت  اخلاقی های ارزش

 سازمانی هنجارهای

 محوری عدالت

 تبعیض از دوری

 متقابل اعتماد

 احترام

 عملکرد برای استانداردهایی تعیین

 شغلی دانش و تجربیات

  مداوم و مشاوره

 

 

 

 توسعه نگرش فرهنگی

 

 

 

 

 

 

 

 بافتار توسعه

 قوانین پذیرش

 ملی فرهنگی های ارزش

 المللی بین فرهنگی های ارزش

 مذهبی اعتقادات

 فرهنگی های فعالیت

 کیفیت با محتوای ارائه جهت مناسب های برنامه

 و بازآموزی قالب در آموزشی نوین های کارگاه

 آموزش

  پژوهشی های فعالیت

 

 

 توسعه حرفه ای

 پژوهی آینده

 شغلی استانداردهای

 حرفه الگوهای

 راهبردی های برنامه

 مرتبط مقررات و قوانین

 ها انسان پرورش و رشد آموزش سیستم

 دسترس در علمی منابع

 

 بندی خبرگانگروه 5جدول

 مولفه بعد مفهوم

 

 

استراتژی آموزش و بهسازی منابع 

 انسانی

 های سازمانیاستراتژی پردازش عملیاتی

 آموزشی هایفرآیند

 های تشخیصیویژگی ظرفیت کارکنان

 ادارک فردی
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 گیری اخلاقیجهت

 توسعه نگرش فرهنگی بافتار توسعه

 ایتوسعه حرفه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهشمدل مفهومی 1شکل

 وپیشنهادها نتیجه گیری

های کیفی از طریق باشد ابتدا  دادههمانطور که در اشاره شد با توجه به اینکه پژوهش حاضر از نوع آمیخته می

کد  استخراج  140مجموع   4نیمه ساختاریافته و همچنین مقالات متعدد بدست آمده که در جدول فصلهای مصاحبه

مصاحبه انجام شده بدست آمد در ادامه با توجه به اینکه محقق کدهای را غربالگری نمود به  1۵گردید که از طریق  

 بعد  توسط خبرگان گروه بندی شد.   3مولفه و  7  بندی خبرگان بهکد غربال شده رسید که در جلسه گروه 64

نفر از خبرگان گروه کانونی تشکیل داده و شروع به  1۵ها با کمک گری شاخصهمانطور که گفته شد بعد از غربال

اند در یک طبقه خاص قرار دادیم و نهایتا  مفهوم جدیدی های نموده و آنهایی که از یک جنس بودهبندی شاخصطبقه

 ندی بدست آمدببا توجه به طبقه

شاخص مربوط به  10سازمانی تعداد  هایاستراتژی مولفه دی ای کیو مکس از حاصل 1-4با توجه به نتایج نمودار -1

 مولفه استراتژی های سازمان شناسائی شدند که شامل:

خدمات، مشارکت جامعه، کار تیمی، توان رهبری، دسترسی به سیتم های اطلاعاتی، جو ساززمانی، نظام جبران 

 ارتباطات اثربخش سازمانی، فرهنگ سازمانی، چشم انداز توسعه ای و بهینه سازی منابع می باشند.

استراتژی آموزش و 

 بهسازی منابع انسانی

 بافتار توسعه

 ظرفیت کارکنان

 استراتژی های سازمانی پردازش عملیاتی

 فرآیند آموزشی

 ویژگی های تشخیصی

 ادراک فردی

جهت گیری اخلاقی   

 توسعه نگرش فرهنگی

توسعه حرفه ای   
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شاخص  11فرایندهای آموزشی تعداد  مولفه دی ای کیو مکس از حاصل 2-4همچنین با توجه به نتایج نمودار -2

 مربوط به مولفه فرایندهای آموزشی شناسائی شدند که شامل:

زمان دهی، قانون ارزشیابی آموخته ها، ارزیابی برنامه های آموزشی، انطباق پذیری محتوای آموزشی، مدیریت و سا

فرایندهای آموزشی و گروهی، یادگیری مستمر، نیازسنجی اثربخشی آموزش، مهارت شغلی، دانش شغلی، تکنولوژی 

 های جدید آموزشی، برنامه های هدفمند آموزشی می باشند.

پردازش عملیاتی  شامل فرایندهای آموزشی و استراتژی  مولفه دی ای کیو مکس از به نتایج حاصل همچنین با توجه-3

 های سازمانی می باشد.

شاخص مربوط به مولفه  ۹ویژگی های تشخیصی تعداد  مولفه دی ای کیو مکس از همچنین با توجه به نتایج حاصل-4

 ویژگی های تشخیصی شناسائی شدند که شامل:

ظام برخورد و مهندسی مجدد، سازوکارهای اجرائی، استعداد ذاتی، مسولیت پذیری، توان یادگیری فردی، ارزشیابی ن

 خودکنترلی، هدفمداری، خلاقیت فردی و مشارکت فعالانه می باشند.

شاخص مربوط به  10ادراک فردی تعداد  مولفه دی ای کیو مکس از حاصل ۵-4همچنین با توجه به نتایج نمودار -۵

 ادراک فردی شناسائی شدند که شامل: مولفه

آموزش با تدریس با کیفیت، عوامل تکنولوژیکی، ندیریت و سازماندهی کلاس درس، رضایت درونی، عوامل فردی 

و برنامه ریزی و آمادگی، خوشبینی به مسائل، تلاش برای موفقیت، امیدواری به آینده، نگرش و مثبت اندیشی می 

 باشند.

شاخص مربوط به مولفه  ۸جهت گیری اخلاقی تعداد  مولفه دی ای کیو مکس از ه نتایج حاصلهمچنین با توجه ب-6

 اخلاقی شناسائی شدند که شامل: گیری جهت

تعیین استانداردهایی برای عملکرد، احترام، اعتماد متقابل، دوری از تبعیض، عدالت محوری، هنجارهای سازمانی، 

 می باشند.  ارزشهای اخلاقی و تجربیات و دانش شغلی

شاخص مربوط به مولفه ظرفیت  3ظرفیت کارکنان تعداد  مولفه دی ای کیو مکس از همچنین با توجه به نتایج حاصل-7

 :کارکنان شناسائی شدند که شامل

 جهت گیری اخلاقی، ادراک فردی و ویژگی های تشخیصی می باشد.

شاخص مربوط به مولفه توسعه  ۸نگرش فرهنگی تعداد توسعه  مولفه دی ای کیو مکس از با توجه به نتایج حاصل-۸

 نگرش فرهنگی شناسائی شدند که شامل:

کارگاههای نوین آموزشی، برنامه های مناسب، فعالیتهای فرهنگی، اعتقادات مذهبی، ارزشهای فرهنگی بین المللی، 

 ارزش های فرهنگ ملی، پذیرش قوانین و مشاوره مداوم می باشند.

شاخص مربوط به مولفه توسعه حرفه ای  ۸توسعه حرفه ای تعداد  مولفه دی ای کیو مکس از یج حاصلبا توجه به نتا-۹

 شناسائی شدند که شامل:

منابع علمی در دسترس، سیستم آموزشی رشد و پرورش انسانها، قوانین و مقرارات، فعالیتهای پژوهشی، برنامه های 

 دهای شغلی می باشند.راهبردی، آینده پژوهی، الگوهای حرفه و استاندار

 توسعه شامل توسعه حرفه ای و توسعه نگرش فرهنگی می باشد. بافتار دی ای کیو مکس از با توجه به نتایج حاصل-10

 با توجه به الگوی پیشنهادی برای آموزش و بهسازی منابع انسانی در صنایع سنگ استان قم پیشنهادات ارائه شده است: 
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 سازمانی پیشنهادهای زیر ارائه می گردد:: هایدر بخش استراتژی

در  قم استان سنگ ایجاد زمینه های مشارکت جامعه در پیاده سازی برنامه های آموزش و بهسازی منابع انسانی صنایع

 جهت موفقیت در بازارهای داخلی و خارجی

 قم استان برقراری و ایجاد کار تیمی در شرکتهای سنگ

قم در پیاده سازی برنامه های آموزشی  استان سنگ و دارای توان رهبری بالا در شرکتهایاستفاده از مدیران با تجربه 

 خارجی و داخلی بازارهای در موفقیت جهت

قم و ایجاد دسترسی به سیتم های اطلاعاتی در این شرکتها  استان سنگ پیاده سازی سیستم های اطلاعاتی در شرکتهای

 یخارج و داخلی بازارهای در موفقیت جهت

 ارتقاء جو سازمانی که گرایش به موفقیت در بازارها را دارد جهت پیاده سازی آموزش و بهسازی منابع انسانی 

 ایجاد نظام جبران خدمات ، ارتباطات اثربخش سازمانی، فرهنگ سازمانی، چشم انداز توسعه ای و بهینه سازی منابع.

 گردد.:آموزشی پیشنهادهای زیر ارائه می  هایدر بخش فرآیند

 در موفقیت فعالیت مدیریت در جهت سازمان دهی این شرکتها جهت پیاده سازی برنامه های آموزش و بهسازی جهت

 خارجی و داخلی بازارهای

 ارزشیابی از آموخته های کارکنان و مدیران  

 ارزیابی نیازهای آموزشی کارکنان و برنامه های آموزشی جهت رسیدن به موفقیت در بازارها 

 باق پذیری محتوای آموزشی با نیاز کارکنان انط

 ایجاد و استقرار فرایندهای آموزشی و گروهی 

 ایجاد یادگیری مستمر و آموزشهای لازم مستمر 

 نیازسنجی اثربخشی آموزش هایی که در این شرکتها کارکنان نیازمند می باشند.

 ی محتوای شغلیافزایش مهارت شغلی کارکنان مثلا با ایجاد چرخش شغلی و غنی ساز

 افزایش دانش شغلی کارکنان با ایجاد آموزشهای مستمر

 استفاده از تکنولوژی های جدید آموزشی خصوصا در بخش درمان

 ارائه برنامه های هدفمند آموزشی در زمینه بهسازی و آموزش منابع انسانی .

 تشخیصی پیشنهادهای زیر ارائه می گردد.: هایدر بخش ویژگی

برخورد و مهندسی مجدد، سازوکارهای اجرائی، استعداد ذاتی، مسولیت پذیری، توان یادگیری فردی،  ارزشیابی نظام

 خودکنترلی، هدفمداری، خلاقیت فردی و مشارکت فعالانه در این شرکتها جهت موفقیت در بازارها

 فردی پیشنهادهای زیر ارائه می گردد.: در بخش ادارک

شرکتهای صنایع سنگ و آموزش راههای رسیدن به موفقیت در بازارهای داخلی  آموزش مناسب با تدریس با کیفیت در

 و خارجی 

ارتقاء عوامل تکنولوژیکی مورد نیاز جهت رسیدن به موفقیت در بازارهای داخلی و خارجی، مدیریت و سازماندهی 

بازارها با دادن هدایا  کلاس درس در آموزش کارکنان، ایجاد رضایت درونی در کارکنان برای رسیدن به موفقیت در

و کمکهای مالی و پاداش به کارکنان، و توجه به عوامل فردی و برنامه ریزی و آمادگی کارکنان جهت رسیدن به 
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موقیت، ایجاد خوشبینی در کارکنان نسبت به مسائل بازار، تلاش برای موفقیت، امیدواری به آینده، نگرش و مثبت 

 زارهای داخلی و خارجی.اندیشی جهت رسیدن به موفقیت در با

 اخلاقی: گیریجهت

تعیین استانداردهایی برای عملکرد کارکنان و ارزیابی عملکرد آنان با این استانداردها و این که تا چه به این استانداردها 

 رسیده اند، ایجاد احترام، اعتماد متقابل، دوری از تبعیض، عدالت محوری د رقبال کارکنان، و توجه به هنجارهای

 سازمانی، ارزشهای اخلاقی و تجربیات و دانش شغلی  کارکنان در بخش درمان شرکتهای بیمه.

 فرهنگی: نگرش توسعه

برگزاری کارگاههای نوین آموزشی مطابق با پیشرفت بازارها ، ارائه برنامه های مناسب، فعالیتهای فرهنگی در موفقیت 

در بازارهای داخلی و خارجی با اعتقادات مذهبی و ارزشهای در بازارها ،مطابقت دادن راههای رسیدن به موفقیت 

فرهنگی بین المللی و ارزش های فرهنگ ملی و پذیرش قوانین و مشاوره مداوم در خصوص بهترین راههای رسیدن به 

 موفقیت در بازارها.

 ای:حرفه توسعه

 ی افزایش منابع علمی در دسترس در خصوص بازارهای داخلی و خارجی و بازاریاب

 برقراری سیستم آموزشی رشد و پرورش انسانها در جهت رسیدن به موفقیت

ایجاد زیرساختاها و قوانین و مقرارات مورد نیاز بازارهای داخلی و خارجی ، انجام فعالیتهای پژوهشی مانند مقالات و 

 خارجی و داخلی برگزاری کنفرانس ها و ... در بازارهای

 نده پژوهی و الگوهای حرفه ای و استانداردهای شغلی در جهت موفقیت در بازارها.ارائه برنامه های راهبردی و آی
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 منابع

 ی سهیو مقا نییتع(. 13۹2) معصومه ،یدیو ام میابراه ،یاآهندانین یعماد و عل ،یاصل یطیو مح دیمج ،یسامان یاسد

 . رازی،شستیز طیو مح یعلوم کشاورز ،کنفرانسیخارج یبرنج نسبت به بازارها یداخل یبازارها ینسب تیمس

 یبهساز یابعاد و مولفه ها ییشناسا(. 13۹7) نیغلامحسی، انتصار فرمن ی،نقی، کمال ،رسولی، داود ،محمدی، گدلیب

، (32 یاپی)پ 2شماره  ،سال دهم ی،منابع انسان تیریمد یپژوهش های، مدل مفهوم کیبه منظور ارائه  یمنابع انسان

 . 101-7۵صص 

 یسازمان یرفتار شهروند یریدر شکل گ یمنابع انسان یبهساز ینقش شاخص ها یبررس(. 13۹۸اکبر )فیضی، علیپری

 نامه کارشناسی ارشد، رشته علوم تربیتی، دانشگاه تبریز.. پایانزیدر کارکنان دانشگاه تبر

 ستانیضمن خدمت بر بهبود عملکرد کارکنان بانک مسکن استان س یآموزش ها ریتاث یابیارز(. 13۹۵سارانی، احمد )

 نامه کارشناسی ارشد، رشته مدیریت فناوری اطلاعات، دانشگاه سیستان و بلوچستان. . پایانو بلوچستان

 .سمت انتشاراتتهران:  ؛یمنابع انسان تیریمد .(13۹۸) اریاسفند سعادت،

در اداره  یشغل و گردش شغل لیتحل یاثربخش نیدر رابطه ب یمنابع انسان ینقش بهساز نییتب(. 13۹6شکری، بهزاد )

 نامه کارشناسی ارشد، رشته مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد گرمی. . پایانلیاستان اردب یاجتماع نیکل تام

 .سمت انتشاراتتهران:  و کارکردها. ندهایفرا کردها،یرو: شرفتهیپ یمنابع انسان تیریمد(. 13۹7عباس ) پور،عباس

: ی)مطالعه مورد پیس یبا استفاده از الگو یمنابع انسان یآموزش و بهساز یشناس بیآس(. 13۹7پور، سولماز )علی

 نامه کارشناسی ارشد، رشته علوم تربیتی. موسسه آموزش عالی آمل.. پایاناسلامشهر( یشهردار

 یمنابع انسان تیریدر نظام مد یمنابع انسان یآموزش و بهساز یرشته دانشگاه اهگیمطالعه جا(. 13۹۸فتاحی، قربانعلی )

 نامه کارشناسی ارشد، رشته علوم تربیتی، دانشگاه تبریز. . پایانکشور

 یبازار ها یوستگیپ یبررس(. 13۹4) ماسوله، فرانک یعمران و کامران ،یصابر و طاهر ،یو کلهر دیمج ،یمحمد

 یهارشته ییدانشجو یعلم یهاانجمن یمل شیهما نیران،سومیدر ا یو گوشت مرغ خارج یگوشت مرغ داخل

 ی.عیو منابع طب یکشاورز

آموزش و بهسازی  تهاییفعال یبشناسیآس(. 13۹4ی )عل، صفت یفاطمو  دیسع، موحد ییصفا، غلامرضای، مورکان 

ی، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان، فجر( یکیالکترون عی)مورد مطالعه: صنای بر اساس مدل سه شاخگ یمنابع انسان

 7سال دوم، شماره 

ها از منظر مسئولیت اجتماعی، فصلنامه (. تحلیل وضعیت آموزش و بهسازی منابع انسانی بنگاه13۹3مهدی، رضا )

 .2آموزش و توسعه منابع انسانی، سال اول، شماره 

 یدر سازمان ها یمنابع انسان یتعال یالگو (13۹7)محمد افکانهزاده  یوجه الله قربان یرضا واعظ یدنقویس یعل ریم

 (22 یاپی)پ 2شماره  13۹7سال ششم بهار  یدولت یسازمان ها تیری: مد ،رانیا یدولت
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Designing a strategic model for training and improving human resources 

with the aim of success in domestic and foreign market 
 
Mohsen Forghani1 

Arefeh Davoodi2 

Amir Reza Alizadeh Majd3 

 

Abstract 

The purpose of this study is to provide a model for success in domestic and foreign markets using 

training and improvement of human resources. Achieving the goals of the organization depends on the 

ability of employees to perform the assigned tasks and adapt to the changing environment. 

Implementation of training and improvement of human resources causes people to be able to effectively 

continue their activities and increase their efficiency in accordance with organizational and 

environmental changes. For this purpose, according to the literature review and analysis of the opinions 

of experts, experts and managers and the use of qualitative research method, exploratory type was used 

and semi-structured interview, content analysis, focus group and expert grouping were used. It is of 

qualitative type. First, qualitative data were obtained through semi-structured interviews as well as 

several articles. In Table 4, a total of 140 codes were extracted, which was obtained through 15 

interviews. It was found that in the expert grouping session, it was grouped into 7 components and 3 

dimensions by the experts. 
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