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 چکیده

گهر  سیرجان.  شناسایی و اولویت بندی مولفه های موثر بر آموزش کارکنان در شرکت گل» حاضر به منظور  قیتحق

موزش کارکنان آانی در حوزه این تحقیق شامل کلیه خبرگان ، مدیران و کارشناسجامعه آماری  انجام شده است. «

 انتخاب ،آموزش کارکنان خبرگان ، مدیران و کارشناسانی در حوزه نفر از  13می باشد. حجم نمونه تحقیق 

 دامها میباشد، کیفی تحقیقات اعتبار نشان دهنده که اشباع نظری به رسیدن تا نمونه گیری این .شدند

پسیس از روش تحلیل مضمون و تا انجام برای و بوده یاکتشاف طرح با نوع آمیخته از این پژوهش .یافت

است  پرداخته نظری مبانی تدوین به اول بخش .است اصلی بخش سه شامل و .شده است استفاده

قرار  استفاده مورد روش مناسبترین عنوان به اسناد مطالعه و ایکتابخانه کیفی تحقیق روش که

خبرگان  با مصاحبه و مضمون تحلیل کیفی قروش تحقی از استفاده با دوم، بخش در ..گرفت

ثر بر آموزش بندی مولفه های مو بندیاولویت نرم افزار تاپسیس به از استفاده با سوم بخش در .شد پرداخته

ردیده است گدر خاتمه براساس نتایج تحقیق پیشنهادهایی ارائه  .شد اقدامکارکنان در شرکت گل گهر سیرجان 

 .ردیقرار گ زین شرکت گل گهر سیرجانو مجریان   مسئولینده تواند مورد استفا یم که 
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 مقدمه

 آموزش و. است افتاده اتفاق کارکنان آموزش حوزه در ای گسترده تغییرات اخیر های سال در

ای  پیچیده کاملا سازمانی های فن و فردی فرایندهای دهنده نشان کار محیط در یادگیری

 شده مهم توصیف انسانی فرایند دو بین رابطه صورت به کار محیط در (. یادگیری2015است)لوهمن،

 و شده تبدیل از یادگیری بخشی به ضرورتا (. فعالیت2019یادگیری)اوکونل، و کردن کار: است

 تغییرات شتاب به عنایت با زهامرو.است شده تبدیل کار از بخشی به خود نوبه به هم یادگیری برعکس

 و کنند می تلاش خود حفظ و کسب نتایج برای دیگر زمان هر از بیش سازمانها فزاینده، رقابت و

 آموزش این زیرا است مهم بقاء(بسیار و حفظ نتایج )کسب هدف دو این برای مناسب آموزشی طراحی

 دیگر طرف (. از2018یدیس،می گردد)ساهین آن تعالی و سازمان عملکرد بهبود موجب که است

 دیده سازمان نتیجه در و کارکنان عملکرد در موثر عنوان مفهومی به همواره کارکنان توسعه و آموزش

 و ها توانمندی از ای دایره خویش های فعالیت انجام منظور به در سازمان فرد یک چراکه است، شده

 نتیجه در و فرد عملکرد بهبود آن نتیجه یابد، بسط دایره این اگر طبعا و اختیار دارد در را ها مهارت

 سیاست توسعه در مؤثر عاملی آموزش که گفت میتوان آموزش اهمیت باب در . بود خواهد سازمان

بر  سختکوشی، موجب آموزش چنین (. هم2017)کلیمنت، است فرهنگی و اقتصادی، اجتماعی های

 آموزش که دهد می نشان شود. تحقیقات می خلاقیت و عمل ابتکار دادن نشان مسوولیت، گرفتن عهده

 موجب میتواند اثربخش آموزش بنابراین. گذارد می تاثیر وری کارکنان، بهره عملکرد نگرش، بر

 در سازمان (. آموزش2019باشد)فیتزرال، کارکنان رشد ساز زمینه همچنین و سازمانی عملکرد برتری

 آموزش . (.2018نیست)کندی، شدنی تمام یا موقت و است همیشگی و اساسی وظیفه یک ها

 محیط با سازمان انطباق نتیجه در و متحول سازمان محیط با افراد سازگاری برای فرآیندی کارکنان،

 آموزش بخش اثر و آمد کار های شیوه بر همواره ها است سازمان (. لازم2019است)علیپور، بیرونی

 بهبود، منظور به هایشان مهارت گسترش و تقویت جهت در و مدیران کارکنان به بتوانند تا باشند متکی

 توسعه های فعالیت علاوه به. کنند کمک کیفیت با خدمات عرضه نوآورانه و و تازه های ایده ارائه

 و رهبری و مدیریتی های سمت برای کارکنان سازی آماده جهت کارراهه شغلی مدیریت و گرانه

.  هستند ضروری مشاغل کلیه در و سطوح همه در مستعد کارکنان حفظ بخشیدن و انگیزش جذب،

 می تقویت را سازمانی های ارزش به افراد پایبندی سازمان، در کارکنان های آموزشی برنامه اجرای

 می های حرکت استراتژی ترین مهم از یکی عنوان به کار محیط در (. آموزش2019نماید)رابینسون،

 در خدمات انجام در موفقیت دارند عموما ها سازمان یرقابت مزیت کسب بر توجهی قابل کنند و تاثیر

 در کارکنان آموزش به توجه و منابع انسانی خصوص به کمیاب منابع از موثر و صحیح استفاده

 عناصر ندادن قرار نظر، مد شغل و فعالیت آموزش، بین ارتباط (. عدم2017است )سواپا، موسسات

 فراهم خدمت، ضمن آموزش و کار محیط آموزش بر تمرکز یادگیری، آموزش و طراحی اثربخش

 آموزش مدل یک ارائه به نیاز که هستند هایی مولفه مهمترین محوری و مساله آموزشی منابع سازی



 سیرجان گهر گل شرکت در کارکنان آموزش بر موثر های مولفه بندی اولویت و شناسایی

 که از است پارادایمی تغییر نتیجه کار محیط در آموزش. کند می ایجاب را کارکنان سازمانها ویژه

 به سازمان ها محور، دانش اقتصاد عصر در که انجا زا.  است داده رخ دانش جامعه به صنعتی جامعه

 و های سنتی دیدگاه اند، شده پویاتر ای ویژه طرز به پژوهشی آموزشی موسسات و عمومی صورت

 حل ها، تصمیم گیری همه مسوول مدیران، بنابراین،. نیستند کارآمد دیگر تیلور نظام خاص علمی

 بالاتری عملکردی در شرایط تا کنند آماده طوری را خود ارکنانک باید ها سازمان. نیستند...  و ها مساله

 دور آموزش و افزون یادگیری روز کارگیری به.  کنند کار خودگردان و مستقل صورت به بتوانند

 خواهند سازمانی های مختلف آموزش اقسام در را جایگاه ترین مهم آینده در همکارانه و کار محیط

 آموزش و کاربردی و علمی های نظام در کارکنان آموزش مساله (. امروزه2019داشت)بریسون،

 داده تشخیص ضروری مسائل جزء هستند ها سازمان در شاغل کار نیروی از قشر عظیمی که کارکنان

های  مهارت روزافزون پیشرفت به توجه (با2015کرد)احمدی، اقدام آن رفع برای باید است که شده

 وری بالا بهره افراد با ها سازمان بودن مجهز ها، سازمان توسعه و رفتپیش در انسان بودن مؤثر و فردی

 بالایی برخوردار اهمیت از موضوع این پژوهش و مطالعه دلیل همین به.  است ناپذیر اجتناب امر یک

 مدل آموزش تبیین به کارشناسان و مسوولین مدیران، که فرارسیده آن زمان رسد می بنظر.  است

 بهره های اثربخش روش تحلیل و تجزیه آن، عملی و نظری چهارچوب ترسیم به و پرداخته کارکنان

 مطمئن، کارکنان راهی آموزش که چرا بپردازند، اقدام المللی بین موفق تجربیات از استفاده و وری

 بهتر انجام هرچه در ها فعالیت مجموعه به بخشی کیفیت جهت مدت دراز و مشارکتی تدریجی،

شناسایی و اولویت بندی مولفه های موثر بر  هدف با پژوهش این .است ژوهشیپ آموزشی، وظایف

 آموزش کارکنان در شرکت گل گهر سیرجان است.

 تحقیق  و پیشینهمبانی نظری 

 به برای رسیدن ها سازمان و. شود می قلمداد ها سازمان اساسی و مهم منابع از یکی انسانی نیروی

 در سریع تحولات توجه به (. با2014هستند)رنتیس، توانمند و آمدکار انسانی نیروی نیازمند اهداف،

 حاصل اطلاعات ها و اندوخته به توان نمی دیگر گذشته برخلاف اجتماعی، زندگی گوناگون ابعاد

 پاسخ شغلی و های فردی مسئولیت و انتظارات به آن کمک با و کرد بسنده رسمی آموزش نظام از

 اطلاعات و ها به یافته دستیابی و سویی از کارها انجام های روش ینب تعادل برای رو این از.  داد

 مسائل و ها از فعالیت ناپذیری جدایی جزء را کارکنان آموزش نهادها بیشتر دیگر، سوی از جدید

 مطلوب تنها نه آموزش کارکنان است دگرگونی حال در سرعت به که ای جامعه در. اند پذیرفته خود

 انسانی منابع همواره تا نظر بگیرد در آن برای را منابعی باید سازمان هر که تاس فعالیتی بلکه است

 و ها نوآوری افزایش ها، سریع فناوری توسعه به توجه با.  باشد داشته اختیار در مطلعی و کارآمد

.  کند می تغییر سازمان در نیاز افراد مورد های صلاحیت اجتماعی، و اقتصادی های بخش در دانش

 با روز هر آموزش اهمیت در کارکنان، نیاز مورد های صلاحیت آوردن بدست جهت مورد نای در

 منظور به که یادگیری، بر مبنی است ای آموزش،تجربه (.2017یابد)عمران، می افزایش زمان گذشت



 1401بهار اول، ارهشم سوم، دوره انسانی، منابع تعالی فصلنامه                           همکاران و افشار فرهادی

87 
 

 بهبود کار انجام برای را خود بتواند وی تا می گیرد صورت فرد در ماندگار نسبتا تغییر ایجاد

 یکدیگر با که است زیادی از اجزاء شده تشکیل ای پیچیده سیستم آموزش. (2015وهمن،بخشد)ل

 می باعث (. آموزش2017)کوپتا، کنند می کار است یادگیری که آن خاص هدف تحقق منظور به

 از و نشود منسوخ اصطلاح به و باشد روز به همواره مدیران، و کارکنان سو مهارت یک از که شود

 امکان وظایف، انجام نحوه در بهبود. نکند بیزاری احساس خود کار در خصوص فرد دیگر، سوی

 ها هزینه کاهش داخلی، منابع از استفاده امکان اضطراری، شرایط در ها کردن متخصص جایگزین

 می محسوب سازمانی های آموزش دلایل بعضی از آمدی خودکار و افزایش راه این از

 های ارزش به افراد پایبندی سازمان، در کارکنان های آموزشی برنامه (. اجرای2017شود)عمران،

 ترین مهم از یکی عنوان به کار محیط در (. آموزش2019نماید)رابینسون، می تقویت را سازمانی

 اقتصاد عملکرد استانداردهای رعایت جهت در که شده تبدیل معاصر های های سازمان استراتژی

 ها سازمان رقابتی مزیت کسب بر توجهی قابل تاثیر (. و2014کنند)سواپا، می محور حرکت دانش

منابع  خصوص به کمیاب منابع از موثر و صحیح استفاده در خدمات انجام در موفقیت دارند عموما

 آموزش، بین ارتباط (. عدم2013است)رینتینیس، موسسات در کارکنان آموزش به توجه و انسانی

 آموزش بر تمرکز یادگیری، آموزش و طراحی اثربخش صرعنا ندادن قرار نظر، مد شغل و فعالیت

 مولفه مهمترین محوری و مساله آموزشی منابع سازی فراهم خدمت، ضمن آموزش و کار محیط

(. 2017کند)اوکونل، می ایجاب کارکنان را ویژه آموزش مدل یک ارائه به نیاز که هستند هایی

 کارکنان باید ها سازمان. نیستند...  و ها مساله حل ها، تصمیم گیری همه مسئول مدیران، بنابراین،

 خودگردان و مستقل صورت به بتوانند بالاتری عملکردی در شرایط تا کنند آماده طوری را خود

 انسانی آموزش منابع مدیریت مشهور نظران صاحب از یکی سینگر(.2015)لوهمن، کنند کار

 نتایج وارزیابی یادگیری روش انتخاب طراحی، ،نیازها ارزیابی اساسی مرحله چهار شامل را کارکنان

 طراحی تحلیل نیازها، و تجزیه مرحله پنج شامل را کارکنان آموزش کریچ. داند می یادگیری

 آموزش فرایند استون مراحل. کند می معرفی برنامه ارزشیابی و برنامه اجرای برنامه، توسعه آموزش،

 آموزش هاکت پنی .داند می ارزشیابی و اجرا ،نیازسنجی اصلی مرحله ی سه شامل را کارکنان

 طراحی های یادگیری، فرصت انتخاب آموزشی، نیازهای )تعیین اصلی ی مرحله هفت را کارکنان

 می برنامه( ارزشیابی در و یادگیری ارزیابی آموزش، های روش آموزشی، تجهیزات آموزشی،

ی موثر بر آموزش کارکنان در شرکت شناسایی و اولویت بندی مولفه ها هدف با پژوهش این.داند

پژوهش حاضر باهدف ارائه مدل مفهومی نظام جامع آموزش ( 1400باقری)گل گهر سیرجان است.

برای مشاغل اختصاصی سازمان نظارتی انجام شد. ازنظر نوع پژوهش کیفی و روش پژوهش نیز 

نشان داد: مدل مفهومی  های استراوس و کوربن بود.. نتایج پژوهشاسته از دادهوسیستماتیک برخ

مقوله است و مقولات آن شامل: شرایط علَی )  18مؤلفه و  126مفهوم،  673آمده دارای دستبه

شناسایی عوامل مؤثر در ضعف آموزش، بازنگری در وضعیت موجود، وضعیت کمی و عوامل کیفی 

، عوامل ای )ضرورت آموزشآموزش، بازنگری در شناسنامه آموزشی مشاغل(، شرایط زمینه



 سیرجان گهر گل شرکت در کارکنان آموزش بر موثر های مولفه بندی اولویت و شناسایی

گذاری و بازنگری در شرح وظایف( گر )سیاستاقتصادی، اجتماعی و قانونی(، شرایط مداخله

گذاری( بینانه، بازنگری در محتوای آموزش و هدفراهبردها )نظارت و ارزشیابی، نیازسنجی واقع

 علی ت.اسریزی هدفمند( و پیامدها )تدوین نظام جامع آموزش، ایجاد انگیزه در کارکنان و برنامه

 آزاد دانشگاه در منابع انسانی آموزش وری بهره ارتقای الگوی ارائه به (1399همکاران) و پور

 ساختاری بر معادلات تاکید با اکتشافی نوع از ( کمی و کیفی ) آمیخته پژوهش روش با اسلامی

 و گذاری ستسیا آموزشی، بعد در آمده به دست های یافته که داد نشان پژوهش نتایج..  شد انجام

 بهره در جدیدی الگویی و هستند آزاد اثرگذار دانشگاه در آموزش فرآیند وری بهره در رفتاری

 (2019)مکارانو ه یاستک .است شده اسلامی پیشنهاد آزاد دانشگاه در انسانی منابع آموزش وری

، انجام  یشاگرد-کارکنان با استفاده از مدل استاد  یسازآموزش و توانمندتحت عنوان  تحقیقی

داشته اند که استفاده از انواع مختلف  عاناز رانیمدهمه کردند که  انیخود ب یریگجهیدر نتدادند.

( مقاله 2019)زیلدیاهمچنین است .  یکارکنان ضرور یو توسعه مهارت ها شیافزا یآموزش برا

 ریتاث داشت زپرداخت و بیان ایال یکارکنان در شرکت ها یاحرفه یهاآموزش ریدرباره تاثای 

 یهاکارآمد آنان در حوزه یاز بروز رفتارها یحاکدر این شرکت کارکنان  یاحرفه یهاآموزش

 .باشدیم یکار

 

 

 پژوهششناسی روش 

 آوری جمع برای .است پیمایشی شاخه از توصیفی تحقیق گردآوری اطلاعات، نظر از حاضر پژوهش

 از توصیفی منابع، این از بااستفاده و مراجعه لفمخت کتب و ها مقالات، گزارش به تحقیق نظری مبانی

 شده استفاده تحلیل مضمون روش از پژوهش این در ازآنجاکه شود؛ همچنین می ارائه موردنظر موضوع

 ابتدا پژوهش، این در .گیرد می قرار اکتشافی و )نیمه کمّی( کیفی  کمّی های روش دسته در ، است،

وسپس با , گیرد می قرار شناسایی ای مورد کتابخانه هایمطالعه طریق از شناسایی پیشینه آموزش کارکنان

افزار  نرم از بااستفاده و مضاحبه با خبرگان اطلاعات جمع آوری شد و تا تحلیل مضمون دسته بندی شد

دانشگاه،  اساتید بین از کارشناسان و خبرگان این تحقیق از جامعه آماری . تاپسیس اولویت بندی شدند

در این پژوهش  استفاده شد.شرکت گل گهر سیرجان  شاغلین و مدیران پژوهشگران، دکتری، ندانشجویا

 دانشگاه، دانشجویان اساتید بین از کارشناسان و خبرگان ازنفر از  13با توجه به حجم بالای جامعه ، از 

 تا نمونه گیری این. شدگهر سیرجان استفاده شرکت گل شاغلین  و مدیران پژوهشگران، دکتری،

 کار روند.یافت ادامه میباشد، کیفی تحقیقات اعتبار نشان دهنده که اشباع نظری به رسیدن

 نظر استادان از استفاده و تحقیق ادبیات بررسی و مطالعه از بعد که بود ایگونهبه نمونه گیری
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 بعد .شد آغاز مصاحبه برای داوطلب خبرگان با مصاحبه و نهایى مصاحبه سؤالهای راهنما،

 حد تا مصاحبه ها و انجام مابقى مصاحبه ها موردی( محقق)نمونه گیری توسط مستقیم دعوت آن با زا

 یافت. ادامه نظری اشباع

 ها داده وتحلیل تجزیه روش

 مضمون یا تم تحلیل روش از شد، انجام با و کیفی رویکرد با که پژوهش دوم بخش در

 اند. داده شده حیتوض در ادامه مضمون لیگانه تحلمراحل شش.شد استفاده

ها آشنا شود لازم است که داده ییمحقق با عمق و گستره مضمون نکهیا یبرا: هابا داده ییاول: آشنا مرحله

و « هامکرر داده یبازخوان»ها معمولاً شامل ور شدن در دادهور سازد. غوطهغوطه یاخود را در آنها تا اندازه

 تیو اولو ییشناسا، به در این مرحله و الگوها( است. یمعان یجستجو یعنیها به صورت فعال )خواندن داده

از متون مصاحبه مبادرت ورزیده  رجانیس گل گهرموثر بر آموزش کارکنان در شرکت   یهامولفه یبند

 شد.

 ییها را خوانده و با آنها آشناشود که محقق دادهشروع می یدوم زمان مرحله:هیاول یکدها جادیدوم: ا مرحله

 یها را معرفداده یژگیو کیها است. کدها از داده هیاول یکدها جادیمرحله شامل ا نیکرده است. ا دایپ

 هستند. تفاوتم لیتحل یشده از واحدها یکدگذار یها. دادهرسدیجالب م گرلیکه به نظر تحل ندینمایم

به روش  یانجام داد. اگر کدگذار یافزارنرم یهابرنامه قیاز طر ای یبه صورت دست توانیرا م یکدگذار

با استفاده  ای، شودمی لیکه تحل یمتن یبر رو ادداشتینوشتن  لهیها را به وسداده توانیم، ردیانجام گ یدست

ابتدا کدها را مشخص کرد و سپس آنها را با خلاصه  توانیمداد انجام داد. م لهیکردن به وس یاز رنگ

ها است که همه خلاصه داده نیمرحله ا نیتطابق داد. نکته مهم در ا ددهنیکه کد را نشان م ییهاداده

و  ییشناسا های مرتبط با هدف، شاخصند و در این مرحلهاشده و در قالب هر کد مرتب شده یکدگذار

د. در ادامه یگرداستخراج  رجانیس گل گهرموثر بر آموزش کارکنان در شرکت  یهامولفه یبند تیاولو

موثر بر آموزش کارکنان در  یهامولفه یبند تیو اولو ییشناسا، به کدگذاری و هاتون مصاحبهبا بررسی م

 پردازیم.می رجانیس گل گهرشرکت 

 مضامین فرعی:1جدول 

 مراجع کدهای توصیفی مفاهیم اولیه

 درنظر گرفتن رسالت و اهداف سازمان

 {43M,{ درنظر گرفتن رسالت سازمان

}14,M{ 

 {M,268{ اهداف سازماندرنظر گرفتن 

}135,M{ 



 سیرجان گهر گل شرکت در کارکنان آموزش بر موثر های مولفه بندی اولویت و شناسایی

بررسی نیازهای احساس شده و بیان 

 شده کارکنان

 احساس شده کارکنان یازهاین یبررس

},412M} 

}147,M{ 

}364,M} 

 {413M,{ شده کارکنان انیب یازهاین یبررس

}126,M{ 

 یفرد لیو تحل هیتجز

 نیاز سازمان به کسب آگاهی از کارکنان
},2111M} 

}1113,M{ 
}174,M{ 

 تجزیه و تحلیل شخصیت افراد

},59M} 

}1710,M{ 

}1011,M} 

 روز و مسائل ازهایسنجش ن

 ی کارکنانازهایسنجش ن

}64,M{ 

}271,M} 

}385,M{ 

 مسائل روز کارکنانسنجش 
},102M} 

}116,M{ 
}158,M{ 

 ، نگرشی و مهارتیاهداف دانشی

 اهداف دانشی
},145M} 

}182,M{ 
}233,M{ 

 {M,1811{ اهداف نگرشی

}277,M{ 

 {2210M,{ اهداف مهارتی

 خوداز حقوق  ی کارکنانآگاه

 ارائه آموزش به جهت آگاهی کارکنان

},214M} 

}345,M} 

}367,M{ 

 افزایش شناخت درخصوص حقوق خود

},1413M} 

}208,M} 

}3110,M{ 

پذیری و انگیزش ارتقاء انعطاف

 کارکنان

 }M,185{ ی در کارکنانریپذارتقاء انعطاف

 {361M,{ کارکنان زشیارتقاء انگ

}217,M{ 

تقویت خودکارآمدی و 

 پذیری کارکنانمسئولیت

 کارکنان یخودکارآمد تیتقو
}1010,M{ 

}119,M} 

 {M,279{ کارکنان یریپذتیمسئول تیتقو

 یااستقرار اخلاق حرفه ایاستقرار اخلاق و رفتار حرفه

},159M} 

}1711,M} 

}226,M{ 
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 }M,1311{ ی در سازماناحرفهرفتار ارائه 
}118,M{ 

 ینگرش و باور به آموزش و بهساز

 {313M,{ داشتن نگرش مثبت به آموزش کارکنان

}254,M{ 

 باور داشتن به بهسازی کارکنان

},41M} 

}158,M{ 

}1810,M} 

}219,M{ 

 یریادگیبه کارکنان نسبت  لیتما

 فعال

 افزایش تمایل کارکنان به یادگیری

},2413M} 

}2811,M} 

}369,M{ 

 یادگیری به صورت فعال در میان کارکنان
},201M} 

}175,M{ 
}274,M{ 

در  رییتغ جادیضرورت ا اهمیت

 و سازمان کارکنان

 عدم مقاومت در برابر تغییرات محیطی
},166M} 

}104,M{ 
}2112,M{ 

 {3210M,{ ایجاد تغییر در کارکنان و سازمان

}168,M{ 

 کارکنان نظارت بر عملکرد ستمیس

 نظارت مستر بر عملکرد کارکنان

},211M} 

}264,M{ 

}26,M} 

 ایجاد سیستم نظارتی

},331M} 

}256,M} 

}177,M{ 

 آموزش یاستانداردساز

 ارائه آموزش براساس فناوری روز

}279,M{ 

}391,M} 

}3111,M{ 

 {412M,{ های معتبر آموزشیاستفاده از روش

}2311,M{ 

 آموزشی کیبرنامه استراتژتدوین 

 جهت ارائه آموزش به کارکنان کیاستراتژ تدوین برنامه
},281M} 

}186,M{ 
}337,M{ 

 های آموزشی در سازماناجرای استراتژی
},63M} 

}84,M{ 
}95,M{ 

 یآموزش یفن یبانیارتقاء پشت

}118,M{ 

}2911,M} 

}3412,M{ 
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 یو ابزارها یفن یبانیپشتارتقاء 

 آموزشی فناورانه
 یفناورانه آموزش یهاارتقاء ابزار

},103M} 

}74,M} 

}242,M{ 

مناسب و امکانات  یفراهم کردن فضا

 یآموزش

 مناسب یفراهم کردن فضا

}172,M{ 

}2213,M} 

}274,M{ 

 یفراهم کردن امکانات آموزش

}1110,M{ 

}231,M} 

}149,M{ 

کارگیری اساتید شایسته در امر به

 آموزش

 ستهیشا دیاسات یریکارگبه

},288M} 

}341,M} 

}153,M{ 

 {1611M,{ استخدام اساتید متخصص و با مهارت

 کردن طول زمان آموزش نهیبه

 ارائه آموزش در زمان مناسب

}177,M{ 

}198,M} 

}2510,M{ 

 عدم ارائه آموزش در ساعات کاری کارکنان
},141M} 

}1810,M{ 
}1111,M{ 

به  و مشاوره یگریمربارائه خدمات 

 کارکنان

 ی به کارکنانگریربارائه خدمات م

},59M} 

}81,M} 

}112,M{ 

 ارائه مشاوره به کارکنان

},13M} 

}1110,M} 

}234,M{ 

 یآموزش یهادوره ی دقیقاطلاع رسان

 های سازمانیی درخصوص آموزشاطلاع رسان
},142M} 

}237,M{ 
}349,M{ 

 هاسازی کارکنان از نحوه برگزاری کلاسآگاه

}109,M{ 

}211,M} 

}353,M{ 

صیص زمان و بودجه مکفی به تخ

 آموزش

 {M,382{ به آموزش یزمان مکف صیتخص

}434,M{ 

 به آموزش یبودجه مکف صیتخص

}356,M{ 

}2611,M} 

}129,M{ 

 }M,177{ های آموزشی متناسب با نیازهای کارکنانتدوین برنامه یآموزش یهابرنامه یکاربرد یطراح
}114,M{ 
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 های کاربردیاستفاده از برنامه

},163M} 

}2213,M} 

}175,M{ 

گذاری اشتراکتفکر سیستماتیک و به

 دانش در سازمان

 کیستماتیتفکر س
},63M} 

}911,M} 

 {42M,{ دانش در سازمان یگذاراشتراکبه

}34,M{ 

 یریادگی اجتماعات و یگروه وهیش

 ی در یادگیریگروه وهیشاستفاده از 

},82M} 

}1910,M} 

}213,M{ 

 یریادگیاعات اجتماستفاده از 

}114,M{ 

}241,M} 

}176,M{ 

 آموزش مبتنی بر فناوری روز

 های به روزارائه آموزش

},183M} 

}207,M} 

}249,M{ 

 استفاده از فناری روز در امر آموزش
}114,M{ 

}182,M} 

ی هارسانه قیاز طر یریادگی

 ی)فضای مجازی(کیالکترون

 یکیالکترون یهارسانه قیاز طر یریادگی
},49M} 

}111,M} 

 اتسفاده بهینه از فضای مجازی در امر آموزش و یادگیری
},323M} 

}124,M{ 
}244,M{ 

 وری آموزشارزیابی کارایی و بهره

 آموزش ییکارا یابیارز
}255,M{ 

}86,M} 

 {91M,{ آموزش یوربهره یابیارز

}239,M{ 

 یانیپای و ا، مرحلهنیآغاز یابیارزش

 {302M,{ نیآغاز یابیارزش

 یانیو پا یامرحله یابیارزش
}164,M{ 

},1212M} 

 آموزش ضمن خدمت یابیارزش

 {M,1611{ تشخیص کارکنان مستعد و پرتلاش از یکدیگر

 کارکنان آموزش ضمن خدمتارزیابی میزان کارایی 
},323M} 

}118,M{ 
}2511,M{ 

 رانیفراگ یعلم یابیارز رانیو مستمر فراگ یعلم یابیارز

},143M} 

}161,M} 

}204,M{ 



 سیرجان گهر گل شرکت در کارکنان آموزش بر موثر های مولفه بندی اولویت و شناسایی

 رانیمستمر فراگ یابیارز

},25M} 

}91,M} 

}262,M} 

}174,M{ 

، و بالقوهمضامینی مختلف در قالب  یکدها یمرحله شامل دسته بند نیان:مضامی یسوم: جستجو مرحله

، مشخص شده است. در واقع محققمضامینی شده در قالب  یکدگذار یهامرتب کردن همه خلاصه داده

 کی جادیا یبرا توانندیمختلف م یگیرد که چگونه کدهاد را شروع کرده و در نظر میخو یکدها لیتحل

، حذف کدهای تکراری و یکپارچه نمودن کدهای ، با غربالگریدر این مرحله .دشون بیترک یکلمضمون 

 شد.بندی ها مقولههای استخراج شده از متون مصاحبه، شاخصمعنیهم

 جادیرا ا مضمونهااز  یاشود که محقق مجموعهشروع می یچهارم زمان مرحله:امینمض ینیچهارم: بازب مرحله

است. مرحله  مضمونها هیو تصف ینیمرحله شامل دو مرحله بازب نی. ادهدیقرار م ینیکرده و آنها را مورد بازب

 مجموعهبطه با ها در راشده است. در مرحله دوم اعتبار تمِ یکدگذار یهادر سطح خلاصه ینیاول شامل بازب

، رفت. اما یبه مرحله بعد توانی، آنگاه مکار کند یبه خوب مضامیننقشه  اگر شود.ها در نظر گرفته میداده

خود را تا  یبرگردد و کدگذار دی، محقق بانداشته باشد یها همخوانبا مجموعه داده یچنانچه نقشه به خوب

 یآگاه یستیمرحله با نیا یادامه دهد. محقق در انتها شود جادیا بخشتیرضا مضامیننقشه  کیکه  یزمان

که آنها  یو کل داستان گریکدیتناسب آنها با  ی، چگونگها هستندمختلف کداممضامینی  نکهیاز ا یفکا

، پس از هاهای استخراج شده از متون مصاحبهشاخص داشته باشد. اریدر اخت ندیگومی هادرباره داده

های اضافی یا فاقد ارزش لغوی در راستای ارائه الگوی جددا غربال شده و شاخص، مبندی اولیهمقوله

 یدند.، حذف گردپژوهش

از  بخشتینقشه رضا کیشود که شروع می یپنجم زمان مرحله:مضامین یگذارو نام فیپنجم: تعر مرحله

کرده و مورد  فی، تعرئه کردهارا لیتحل یرا که برا ییها، تمِمرحله نیوجود داشته باشد. محقق در ا مضامین

، کردن ینیو بازب فیتعر لهیکند. به وسمی لیها داخل آنها را تحلسپس داده، دهدیمجدد قرار م ینیبازب

مضمون که هر  گرددیم نییکند مشخص شده و تعدر مورد آن بحث میمضمون  کیکه  یزیآن چ تیماه

های اصلی و فرعی پژوهش شکل گرفته و رحله نامگذاری تمدر این م ها را در خود دارد.کدام جنبه از داده

 شد.، تمی مشخص درنظر گرفته برای هر دسته از کدهای استخراج شده از متون مصاحبه

 مضامین اصلی و فرعی:2جدول 

 یمضمون فرع مضمون اصلی

 یآموزش یسنجازین

 درنظر گرفتن رسالت و اهداف سازمان .1

 ان شده کارکنانبررسی نیازهای احساس شده و بی .2

 یفرد لیو تحل هیتجز .3

 روز و مسائل ازهایسنجش ن .4

 یاهداف آموزش نییتع

 ، نگرشی و مهارتیاهداف دانشی .5

 خوداز حقوق  ی کارکنانآگاه .6

 پذیری و انگیزش کارکنانارتقاء انعطاف .7

 پذیری کارکنانتقویت خودکارآمدی و مسئولیت .8

 ایاستقرار اخلاق و رفتار حرفه .9

 ینگرش و باور به آموزش و بهساز .10
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 تقرار فرهنگ آموزشاس

 فعال یریادگیبه کارکنان نسبت  لیتما .11

 و سازمان کارکناندر  رییتغ جادیضرورت ا اهمیت .12

13r نظارت بر عملکرد کارکنان ستمیس 

 یآموزش یرساختهایز

 آموزش یاستانداردساز .14

 آموزشی کیبرنامه استراتژتدوین  .15

 آموزشی فناورانه یو ابزارها یفن یبانیپشتارتقاء  .16

 یمناسب و امکانات آموزش یفراهم کردن فضا .17

 یآموزش لاتیتسه

 کارگیری اساتید شایسته در امر آموزشبه .18

 کردن طول زمان آموزش نهیبه .19

 به کارکنان و مشاوره یگریمربارائه خدمات  .20

 یآموزش یهادوره ی دقیقاطلاع رسان .21

 آموزشتخصیص زمان و بودجه مکفی به  ف22

 یریادگی یهاروش

 یآموزش یهابرنامه یکاربرد یطراح .23

 گذاری دانش در سازماناشتراکتفکر سیستماتیک و به .24

 یریادگی اجتماعات و یگروه وهیش .25

 آموزش مبتنی بر فناوری روز .26

 ی)فضای مجازی(کیالکترونی هارسانه قیاز طر یریادگی .27

 یآموزش یابیارزش

 ری آموزشوارزیابی کارایی و بهره .28

 یانیپای و ا، مرحلهنیآغاز یابیارزش .29

 آموزش ضمن خدمت یابیارزش .30

 رانیو مستمر فراگ یعلم یابیارز .31

 دهیکاملاً آبد یهااز تمِ یاشود که محقق مجموعهشروع می یششم زمان مرحله:گزارش هیششم: ته مرحله

، در این بخش از تحلیل کیفی گزارش است. و نگارش یانیپا لیمرحله شامل تحل نیداشته باشد. ا اریدر اخت

 شد.، توضیح داده مضامین اصلی و فرعی به دست آمده

به دانش و مهارت  یادیز اریبس زانی، به مبه اهداف اش یابیها در دستسازمان تیموفق:سنجی آموزشینیاز

اثر بخش  یزمان، یشآموز یها. دورهدیآبه دست می تیریبهبود مد قیدارد که از طر یآن بستگ رانیمد

 یهاتلاش، ازهایاز ن یو اجرا شود. بدون درک روشن یها طراحآن یازهایخواهد بود که متناسب با ن

 یهاآموزش یاثر بخش جهیها ممکن است فقط اتلاف کننده منابع ارزشمند باشد و در نتسازمان یآموزش

و  نیمهم تر میتا بتوان میرا هدفمند کن یآموزش یمحتوابایست . لذا مینخواهد داشت یرا در پ یسازمان

محتوا  میخواهچرا می میبدان یبخوب دیمحتوا با دیقبل از تول، میرا ارائه کن یآموزش یمحتو نیرگذارتریتاث

را رفع کرده و از  ازهایآن ن یآموزش یمحتوا دیبا تول میخواهوجود دارد که می ییازهایو چه ن مینما دیتول

که .جود دارد  ییازهایهدفمند و بر طبق ن ییمحتوا دیبا تول، میمطلوب برس یتیوضعبه  نامطلوب یتیوضع

را  ازهایهدفمند هم ن ییمحتوا، میبرابر کن نیآن را چند یرگذاریو تاث یآموزش یارزش محتوا میتوانمی

 دیبا را یآموزش یاست. محتوا شرفتیدهد و موجب رشد و پرا ارتقاء می یفیکند و هم سطح کبرطرف می

را در  یآموزش یمحتوا نیکرد. همچن یابیو ارزش یابیو آن را ارز، دیمهم تول یفاکتورها یکسریبراساس 

 یهابخش نیاز مهمتر یکی. میرا بالا ببر یآموزش یتا بازده میقالب منتشر کن نیرگذارتریو تاث نیبهتر

 ی، محتواباشدو ارزشمند می دیمف یوامحت دیبالا است تول یو آگاه یی، تواناآموزش که معرف تخصص

 میو بخواه میتوجه کن ازیمحتوا به رفع ن دیباشد. در تول دیو مف رگذاریهم جامع و کامل و هم تاث دیبا یآموزش

امروزه آموزش ، میبرسان طیاوضاع و شرا نیموجود به بهتر تیو مخاطبان را از وضع، میرا بالا ببر یفیسطح ک



 سیرجان گهر گل شرکت در کارکنان آموزش بر موثر های مولفه بندی اولویت و شناسایی

 یارتقا شیرا برطرف کند و سبب افزا ازهایبشر است و آموزش هدفمند که ن یندگز یهاجنبه نیرا مهمتر

 (.1399، ی و نعمانیعتمداریشر) ای برخوردار استژهیو اریبس تیشود از اهم یفیسطح ک

است.  یاهداف آموزش نیی، تعآموزش کارکنان ریها در مسقدم نیاز مهم تر یکی:تعیین اهداف آموزشی

 نییخود را تع مبانی آموزشی مدنظر قایدق که کندکمک می مدیران سازمانه تنها به ن یاهداف آموزش نییتع

 کندکمک می زین کارکنان سازمانبلکه به ، ندینما میتنظ آموزشرا بر اساس  سازمانی یهاتیکنند و فعال

 یهاتیاست که مدرس از انجام فعال یقصد و منظور یهدف آموزشتر شوند. که نسبت به وظایف خود آگاه

 ینظام آموزش هر وجود لیداشت که دل اذعان دیبای آموزش یهاهدف تیاهم خود دارد. درمورد یآموزش

 یزیر ، برنامهیآموزش یزیراست که برنامه یآموزش یهاآن نظام است. براساس هدف یهاتحقق هدف

 جامعهی ازهاین، رانیفراگ یازهایها نهدف نیی. منابع تعردیگیم شکل یدرون نظام آموزش تیفعال و یدرس

 (.1399، و عبدالهی ستوده یمنصور)بوده است. یو نظر متخصصان درس

، با گسترش اینترنت و در سالهای اخیر پس از گذر از جامعه کشاورزی و صنعتی:زیرساختهای آموزشی

ه در آن مفاهیمی ، جهان به سوی جامعه ای گام بر می دارد کهای نوین پردازش و تبادل اطلاعاتفناوری

، جوامعی همچون جامعه شبکه ای ) ، دانایی و خرد نقش به سزایی بازی می کند، دانشهمچون اطلاعات

، جامعه اطلاعاتی ) تمامی کارها ها و حرکت به سمت جهانی شدن (ایجاد ارتباط بین جوامع از طریق شبکه

، رشد و به کارگیری اطلاعات ( و نهایتاَ به جامعه ری، وجود نقش انسان در قالب فراگیبر مبنای اطلاعات

دانای محور یا فراصنعتی ) وقوع کامل جهانی شدن و نقش انسان آگاه و توسعه یافته به عنوان محور تحولات 

، فرهنگ سازی و و روابط اجتماعی و اقتصادی ( که در آنها لزوم توجه به فناوری اطلاعات و ارتباطات

 دی، در هزاره جدو رقابت راتییرشد شتابنده تغ. ی مناسب امری اجتناب ناپذیر خواهد بودارائه آموزشها

 یمشکلات فرآور افتنیبه  وستهیآن پ یکه اعضا ندینما یرا طراح ییسازمانها رانیتا مد دهیباعث گرد

اما در  نامند؛یم ندهریادگی، یامروز یایرا در دن ییسازمانها نی، حل آن بپردازند. چنسازمان و مهمتر از همه

، حفظ خود میت یاو در پرورش هوش جمع یی، همانا توانابرنده شدن رهبر دی، کلیطیسازمان و مح نیچن

است. در واقع  یمشتر تیرضا یتلاش برا، تیسازمان است و در نها یدر اعضا یانرژ جادیو ا ییهمسو

 اددهندهیکشاند. سازمان می اددهندهیسازمان با عنوان ، دتریجد یمفهوم یرا به سو رانیمد، یامر نیچن

بدون توجه  یریادگیو  یاددهیهستند و امر  ادگرفتنیو  اددادنیاست که در آن همه اعضاء مشغول  ینسازما

 (.1399، ی و همکارانرطاهریش) شودافراد در آن سازمان انجام می یسازمان گاهیبه جا

 شود : می بیان ی در سازمانآموزش لاتیتسه ارائهجهت  های به شرح ذیلتوصیه:تسهیلات آموزشی

، نیازسنجی کاملی به عمل آید و آموزش براساس نیازهای واقعی جامعه . قبل از هر برنامه ریزی آموزشی 1

های آموزشی کوتاه مدت و بلند مدت تهیه و تدوین و به معرض و سازمان استوار گردد و بر این اساس برنامه

  .اجرا گذارده شود
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، انگیزه ای است . ایجاد باور و اعتقاد به اهمیت آموزش چه از نظر مدیران و چه از دید شرکت کنندگان 2

. بنابراین باید با استفاده از تمام امکانات برای ایجاد که فرایند آموزش را تسهیل و نتایج آن را پربار می کند

 . دف نگاشته شده استاین عقیده اقدام کرد و این مقاله نیز در راستای این ه

. از آن جایی که کامیابی سازمان در گرو شکوفایی استعدادها و توانمندی نیروی انسانی آن است و با توجه 3

، توصیه می شود یکی گیری از توان بالقوه خود را دارد هبه ویژگی طبیعی انسان که تا واپسین دم اشتباه بهر

های آموزش های کارکنان قرار دهیم و با بهره گیری از روشاز اهداف مهم آموزش را پرورش استعداد

های تدریس دوسویه های آموزشی متقابل همانند روش، فعال و کاربردی و برخورداری از شیوهمشارکتی 

و چندسویه و شاگردمحوری فرد فرد فراگیران را به تحرک و تلاش واداریم و بدینوسیله امکان تجلی 

 . را  فراهم سازیم استعدادهای نهفته آنان

، آموزش سنتی برای رفع نیازهای آموزشی کارکنان و اداره امور پیچیده کافی نیست . در دنیای امروز 4

های کاربردی برای پرورش کارکنان های جدیدتر و مناسب تری مانند آموزشبنابراین باید الگوها و روش

های عملی و کاربردی و الگوهای . با این روشته شود، کارآفرین و خلاق به کار گرفو مدیران تحول آفرین 

آموزش جدیدبایددوهدف زیر را دنبال کرد : الف ( تجهیز کارکنان و مدیران با آخرین دستاوردهای علمی 

ها و منابع سازمان را به کار گرفت و به رشد و تعالی نیروی و فنی ـ حرفه ای که از این طریق می توان فرصت

. به عبارت دیگر می توان کارکنانی تربیت کرد که بتوانند در عرصه پررقابت جهان کرد کار سازمان کمک

های پژوهشی و تجربیات علمی و عملی موجود در دنیا به پیشبرد اهداف امروز با بهره گیری از آخرین یافته

که در این  . ب ( ایجاد یک محیط فعال یادگیری و دانش آفرین در سازمان به نحویسازمان کمک کنند

، پیوسته به یادگیری و روزآمدکردن اطلاعات شغلی ها جهان پر تحول کارکنان ضمن بهره گیری از فرصت

 . خود بپردازند

های . در آموزش ضمن خدمت علاوه بر توجه به ارتقای مهارت و کارآیی شغلی کارکنان پرورش ویژگی5

.  به عبارت دیگر آموزش به ورد توجه قرار گیردتقویت فرهنگ سازمانی و منش آنان نیز م، شخصیتی 

منظور احراز شایستگی نه فقط به مثابه عضوی از سازمان بلکه به مثابه عضوی از کل جامعه مطرح 

 (.1389، شهیپفلاحت)شود

ها و نهادها به دلایل فراوان در دنیای در حال تغییر کنونی ضرورت آموزش در سازمان:های یادگیریروش

های . تغییرات سریع و عمیق علمی سبب شده است که هر از چند گاهی مطالب و نظریهشده است پذیرفته

جدیدی وارد میدان زندگی شود که برای ارائه حیات به ناچار باید علوم و معارف جدید را آموخت و برخی 

 یهاگونی در روشتغییرات فن آوری سبب دگر .، کنار گذاشتهای قدیمی را که کارآیی ندارنداز نظریه

. میزان کمّی و های جدید را ضروری می سازدو هر تغییری کسب دانش و مهارتی  شده است ریادگی

کیفی این تغییرات آنقدر زیاد است که گاهی اوقات مدیران و کارکنان را دچار وحشت می کند و ممکن 

ها و مشکلات باید . با همه سختیاست احساس کنند که فرصت و توان سازگاری با این تغییرات را ندارند



 سیرجان گهر گل شرکت در کارکنان آموزش بر موثر های مولفه بندی اولویت و شناسایی

های گوناگون و جدید بستگی ، آگاهی و مهارتپذیرفت که ادامه حیات سازمان تا حدود زیادی به دانش

، تغییرات فن آوری های علمیهای کارکنان با نیازهای جامعه و پیشرفتدارد .هرچه دانش و مهارت

، . گاهی اوقاتینان از موفقیت فرد و سازمان بالاتر می رودهماهنگی و انطباق بیشتری داشته باشد درجه اطم

، تخصص و پرهیز از ایستایی و رکود فرد عامل اساسی نوجویی و کسب دانش ، داشتن انگیزهرشد فردی

های دیگری چون توسعه و بالندگی سازمانی نیز خوانده شده نام . اساس بهسازی سازمانی که بهمی شود

های مختلف ) آموزش قبل از خدمت و ضمن خدمت ( در انسانی است که به صورتبهسازی نیروی 

 (.1399، ی و عبدالهیزیعز)ها انجام می شودسازمان

 یمواجه اند برا یمختلف یبه اهداف خود با چالشها دنیرس یها برااز سازمان یاریبس:ارزشیابی آموزشی

به جهت ارتقا  ازمندندیمناسب ن ییدانش بالا و توان اجرا با یبه اهداف به کارکنان یابیعبور از موانع و دست

 یو اجرا یمانساز یتوسعه آموزشها یآموزش ازیمناسب ن صیآنها تشخ یسطح دانش کارکنان و توانمندساز

آموزش  رانیحضور مد نیسازمان و همچن رونیکارآمد از ب یبه حضور مشاوران آموزش زیاثربخش آن ن

ها به منظور بی یک فرآیند نظام دار برای جمع آوری، کاربرد، تحلیل و تفسیر دادهارزشیا. دارد ازیتوانمندن

دار در قلمرو آموزش مرتبط با تصمیم گیری درباره یک برنامه یا نظام دانست بدیهی است این فرآیند نظام

امدار برای فرآیند نظ»های اساسی در این حوزه خواهد بود. بنابراین ارزشیابی آموزشی را می توان داده

ها به منظور تصمیم گیری درباره یک برنامه یا نظام آموزشی قلمداد گردآوری، استفاده، تحلیل و تفسیر داده

کرد. هر سازمان یا نظام آموزشی برای برآوردن نیازهای ویژه ایجاد می شود. در انجام این امر باید نخست 

های اموزشی باید به قضاوت بنابراین در ابتدای فعالیتها را قبل از انجام درست هر اقدامی مشخص کرد. نیاز

درباره نیازها پرداخت، این عمل را سنجش نیازها یا ارزشیابی تشخیصی می نامند. پس از اینکه بر اساس 

نیازها به طراحی و برنامه ریزی نظام پرداخته شد، باید آن را سازماندهی و سپس فرایند اجرای امور را ارزیابی 

تسهیل  طور کلی الگوهای ارزیابی عبارتند از مبتنی بر تححق هدفها؛ الکوهای قضاوتی؛ الگوهایکرد. به 

تصمیم گیری، دسته بندی چهارگانه؛ پنجگانه و بیشتر نیز انجام گرفته است. از جمله این دسته بندیها میتوان به دسته 

 -1رد. این دسته بندی هفتگانه به شرح زیر است: بندی هفت گانه مرکز مطالعات ارزیابی )دانشگاه کالیفرنیا( اشاره ک

الگوهای مبتنی بر طرحهای تحقیق آزمایشی  -4الگوهای پاسخگویانه  -3الگوهای تصمیم گرا  -2الگوهای هدفگرا 

الگوهای کاربردگرا. این پژوهش به منظور ارزشیابی  -7الگوهای مبتنی بر مدافعه  -6الگوهای هدف آزاد  -5

ها انجام گرفته و نتیجه آن نیز عبارتست از تعمیم فرهنگ ارزشیابی، توجه به ارزشیابی پایانی جهت مشکلات و راهبرد

 (.1397، اسماعیلی)توانمندسازی سازمان ضروری می باشد

 اولویت بندی مولفه های موثر بر آموزش کارکنان

است که برای انتخاب بهترین گزینه براساس تعداد  گیری چندمعیارهتصمیم یک روش TOPSIS تاپسیس

ها به بندی گزینهدر رتبه .پیشنهاد شد 1981شود. این روش توسط هوانگ و یون در سال معیار استفاده می

حل ایده آل داشته باشند، رتبه بالاتری کسب هایی که بیشترین تشابه را با راهگزینه TOPSIS روش

 مانند آن کلیت ک شد طراحی ای پرسشنامهمولفه های موثر بر آموزش کارکنان شناسایی  از پس.کنندمی

https://parsmodir.com/mcdm/mcdm.php
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 پاسخدهندگان از جدول اول ستون سطر  و در. شدند انتخاب فاکتور7 جدول این در. زیر است جدول

 یشنهادپ تفسیری -مدلسازی ساختاری. کنند مشخص را عوامل دویی دوبه ارتباطات نوع ک شد خواسته

 غیره و اسمی گروه توفان فکری، جمله از مدیریتی مختلف تکنیکهای خبرگان براساس نظرات از ک میکند

 حالت چهار از استفاده با خودتعاملی ماتریس بنابرای. شود استفاده میان متغیرها محتوایی روابط توسعه در

 اطلاعات حاصل. است شده تکمیل متخصصی و خبرگان نفر از 13 توسط و شد تشکیل مفهومی روابط

 علائم. است تشکیل شده نهایی تعاملی -خود ماتری و تفسیری جمع بندی ساختاری مدلسازی متد براساس

 .است زیر شرح به رابطه مفهومی ای در مورداستفاده حالتهای و

 و سعکبر و j به i از دوطرف اطfارت X :نماد. میشود i به منجرA :j نماد. میشود j به منجر V:iنماد

 Oنماد

 نیست j و i بین اطیبارت نههیچگو :

 مولفه های موثر بر آموزش کارکنان .ساختاری تعاملی خود ماتریس:3جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ماتریس . شود تهیه اولی دسترسی ماتریس ساختاری، میبایست تعاملی خود ماتریس نآمد دست به از پس

 حاصل شده یک(-)صفر ارزشی دو ماتری به یک ساختاری تعاملی -خود ماتریس تبدیل از اولیه دسترسی

 صفر عدد و X و V علامتهای یک جایگزین عدد سطر هر در باید دسترسی ماتریس برای استخراج. است

 حاصل نتیجه سطرها تمام حاصل تبدیل. شود اولی دسترسی ماتریس در O و A ین علامتهایجایگز را

 کنترل شاخصها /بعد بین ثانویه سپس روابط. است شده داده نشان زیر جدول در ک اولیه است دسترسی ماتریس

 به منجر J بعد شود، منجر را K و بعد شود I بعد به منجر J بعد اگر ک است ای گونه به رابطه ثانویه. است شده

می توان به ماتریس  یک و صفر به اعداد ساختاری تعاملی خود ماتریس روابط نمادهای با تبدیل. شد خواهد K بعد

 .اولیه دست یافت
 ماتریس دسترسی اولیه:4جدول

C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1  

X V V V V V  C1 

X V V X X   C2 

O V V X    C3 

A A V     C4 

X X      C5 

A       C6 

       C7 

C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1  

1 1 1 1 1 1 0 C1 



 سیرجان گهر گل شرکت در کارکنان آموزش بر موثر های مولفه بندی اولویت و شناسایی

 

 

 

 

 

 

 روابط در انتقالپذیری کردن دخیل بامولفه های موثر بر آموزش کارکنان  هاولی دسترسی سماتری تشکیل از پس

 .شود سازگار هاولی دسترسی سماتری تا میشود تشکیل نهایی دسترسی سماتری متغیرها،
 
 
 
 
 

 نهایی ترسیدس ماتریس:5جدول

 

 

 

 

 

 

 . کرد اولویت بندی وابستگی و قدرت نفوذ منظر از را پژوهش مدل متغیرهای میتوان اکنون
 سیرجان بر پایه روش تاپسیس گل گهرویت بندی مولفه های موثر بر آموزش کارکنان در شرکت اول:6جدول

 شاخص نزدیکی مولفه های موثر رتبه

 0.9997 یآموزش یسنجازین 1

 0.9671 یاهداف آموزش نییتع 2

 0.9012 یآموزش یرساختهایز 3

 0.8945 استقرار فرهنگ آموزش 4

 0.8223  یریادگی یهاروش 5

 0.8101 یآموزش یابیارزش 6

 0.7998 یآموزش لاتیتسه 7

 

سیرجان شناسایی شدند . و  گل گهرمولفه های موثر بر آموزش کارکنان در شرکت   7با استفاده از تحلیل مضمون 

 با استفاده از نرم افزار تاپسیس اولویت بندی شدند که به قرار زیر ااست:

1 1 1 1 1 0 0 C2 

0 1 1 1 0 1 0 C3 

0 0 1 0 1 1 0 C4 

1 1 0 0 0 0 0 C5 

0 0 1 1 0 0 0 C6 

0 1 1 1 0 1 1 C7 

C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1  

1 1 1 1 1 1 1 C1 

1 1 1 1 1 1 1 C2 

1 1 1 1 1 1 0 C3 

1 1 1 1 1 1 0 C4 

1 1 1 1 0 1 1 C5 

1 1 1 1 1 1 0 C6 

1 1 1 1 1 1 1 C7 
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استقرار فرهنگ .4،یآموزش یرساختهایز.3،یف آموزشاهدا نییتع.2، یآموزش یسنجازین .1

  یآموزش لاتیتسه .7، یآموزش یابیارزش.6،یریادگی یهاروش.5،آموزش

 و پیشنهادها نتیجه گیری

 مشاغل ایجاد جوامع و پیشرفت با.  است داشته سروکار آن با باز دیر از انسان که است هایی مقوله از آموزش

 منوط ها سازمان بقاء حال حاضر در که حدی تا گردید پیش از بیش امر این تضرور نهادها و ها سازمان و

 کسب دنیای در جدیدی تغییر روز و هر باشد می شتابان تغییرات با توام حاضر عصر که چرا.  باشد می آن به

 تاهمی پژوهشی و آموزشی های سازمان طور ویژه به و ها سازمان تمام میان این در.  دهد می رخ کار و

در  کارکنان آموزش فرایند در فرعی تم 25و اصلی تم 7داد نشان آمده دست به های یافته .دارد ای ویژه

 آموزشی دارای سنجی نیاز داد نشان ها یافته خصوص این در. هستند تاثیرگذار عالی آموزش موسسات

 برنامه اجرای و تدوین در گام ترین اساسی و نخستین. است کارکنان آموزش در اثرگذاری بیشترین

 مستقیم ارتباط بخش در این خطا میزان.  است نیازسنجی فرایند واقعیت بر مبتنی و صحیح اجرای آموزشی،

 های برنامه کنترل طریق از مرکز آموزش. دارد آموزش دوره پایان در شده ارائه مفاهیم کاربرد عدم با

 های فعالیت و شغلی نیازهای بین توازنآموزشی،  استانداردهای و هفتگی های برنامه قبیل از آموزشی

 می برده نام کارکنان آموزش مرحله مهمترین به عنوان آموزشی سنجی نیاز از.  کند می برقرار را آموزشی

 می است شده تاکید ها آن بر کارکنان آموزش تحقیقات سایر در هایی که مولفه (. از2016شود)رحمانی،

 مدارک و سوابق نگهداری آموزشی، تجهیزات (، تأمین2010،تخصیص بودجه)لرمان و مدیریت از توان

 کلاس در که کارکنانی وضعیت بررسی و پیگیری کنند، می سپری را مهارتی های که آموزش کارآموزانی

(، آموزش 2012آموزش)دیروس، نگرشی اهداف اند، کرده شرکت ای حرفه - فنی های مهارتی

 داد نشان این پژوهش کیفی شناسی روش از آمده دست به نتایج. برد نام (2012غیرحضوری)حکمت منش،

 هستند کارکنان آموزش اصلی در مولفه سه آموزشی ارزشیابی و آموزشی های شیوه آموزشی، سنجی نیاز

( همخوانی دارد. اولین 2012( و رمضانی)2019(،نصیری)2012تحقیقات اصغری) نتایج با نتیجه این که

 مشکل و شناسایی مسئله بدون و باشد می آموزشی نیازهای و موجود تمشکلا وضعیت، دقیق شناخت مرحله

. رسد می نظر به ممکن کارکنان غیر آموزش مدل یک سازی پیاده و ارائه جهت در ریزی برنامه امکان عملاً

 تحقیقات نتایج با کارکنان مدل آموزش اصلی های تم از یکی عنوان به آموزشی تسهیلات تشخیص

 همسوست .  ( 2001 ) اندرسون

 مدل در را ترین اولویت پایین و بالاترین ترتیب به آموزشی تسهیلات و آموزشی سنجی نیاز داد نشان نتایج

 در ها اولویت بالاترین. دادند اختصاص خود بهسیرجان  گل گهرشرکت سنگ آهن  در کارکنان آموزش

 یرساختهایز،یاهداف آموزش نییتع، یآموزش یسنجازین: از عبارتند ترتیب به گانه هفت ابعاد

 عرصه در. یآموزش لاتیتسه ، یآموزش یابیارزشی،ریادگی یهاروش،استقرار فرهنگ آموزش،یآموزش

 بهترین روش پایه بر در کارکنان آموزش های مولفه بندی اولویت کهبه مشابهی تحقیقات خارجی و داخلی

 از خود نوع در تحقیق این که کرد ادعا وانت می لحاظ این از. نیامد بدست باشد، گرفته صورت بدترین



 سیرجان گهر گل شرکت در کارکنان آموزش بر موثر های مولفه بندی اولویت و شناسایی

تحقیق  سه است شده انجام دیگر آماری های روش پایه بر که تحقیقاتی در. برخوردار است تازگی

 تاکید این نکته بر همگی و است همسو تحقیق این نتایج ( با2014(و صابر)2014(، عموزاد)2012علیپور)

 واقع نیازسنجی در .است کارکنان آموزش فرایند در گام یناول و ترین مهم آموزشی نیازسنجی که کردند

 آموزشی دقیق نیازهای تبیین زیرا گیرد صورت بخوبی نظر مورد کارکنان از یک هر برای باید آموزش

 بهبود آن پی در و شود نظر گرفته در آموزش فرایند در نیازها راستای در آموزشی اقدامات شود می موجب

 مدل در اولویت دومین عنوان به اهداف آموزشی.  باشد می انتظار قابل و طبیعی ریام وری بهره ارتقاء و

 در چه و کارکنان سطح در چه فردی های و مهارت نگرشی دانشی، اهداف. است مطرح کارکنان اموزش

 و نگرش دانش، از کارکنان اگر زیرا کند، شایانی آموزش کمک فرایند بهبود به تواند می مدیران سطح

 خود کارایی و عملکرد بتوانند وسیله بدین تا کند می موضوع کمک این باشد می برخوردار لازم تمهار

 اگر که چرا کند می صدق نیز مدیران سطح در موضوع این همچنین افزایش دهند ای توجه قابل میزان به را

 اتخاذ زمینه این در عملیاتی و کاربردی تصمیمات باشند آشنا آموزش گانه اهداف سه با بخوبی مدیران

 فرهنگ جدیت و عزم همچنین.  باشد می اثرگذار آموزشی فرایندهای انجام در تسهیل که کرد خواهند

 بهبود جهت لازم بستر و زمینه تواند می مدیریتی و سازمانی حوزه در آموزش فرایند در خصوص سازمانی

 برنامه و مدیران بهنهاداتی ارائه گردید. در ادامه پیش . سازد فراهم را آموزش فرایند وری بهره و ارتقای

  گردند؛ آگاه درستی به دوره عملکرد و اهداف از فراگیران: که شود می توصیه آموزشی های دوره ریزان

 برای فراگیران ارزیابی ملاک بودن مشخص، ممکن زمان ترین در کوتاه فراگیران به مناسب بازخورد ارائه

 حمایت از کارکنان تا شود ایجاد کارکنان بین همکاری و همدلی مثبت، مانیجو ساز آنان؛ به بازخورد ارائه

برای  متنوع های روش از گردد می پیشنهاد.شوند مند بهره جدید های آموخته کارگیری به در یکدیگر

 مسوولین آموزش به آورند فراهم را آموزشی های دوره بیشتر چه هر اثربخشی تا گردد استفاده ارزشیابی

 خود که بدهند اجازه ها آن به و نباشد ثابت و یکنواخت افراد کاری محیط که گردد می توصیه نکارکنا

 و تر کاربردی محتوای ارائه منظور به را میدانی بازدید مسوولان،کنند انتخاب را خود کاری وشیوه روش

 کار محیط در را زشیآمو دوره حاصل از های آموخته کارکنان که هنگامی،دهند قرار برنامه در تر عملیاتی

 اطمینان و اعتماد جو باید چنین هم.نشان ندهند خود از منفی العمل عکس و ها پاسخ بندند، می کار به

 توجه مورد سازمان فرایندهای از کارکنان کردن و مطلع روابط بودن روشن اطلاعات، آزاد تبادل متقابل،

 یاد و مدرس برای مناسب مکان و افزار نرم دات،مستن ابزار، تجهیزات، تامین.باشد مدیران و ها سازمان

 .گردد فراهم شرکت تشکیلات و دفتر بودجه توسط خوبی به گیرنده

 منابع

( ، آموزش و بهسازی منابع انسانی ، موسسه مطالعات و برنامه ریزی آموزشی سازمان گسترش و 1393ابطحی ، سید حمید ، )

 . 2نوسازی صنایع ایران، چ 

 (، سازمان و مدیریت از تئوری تا عمل. تهران مؤسسه بانکداری ایران1397، ماهان، ساسان گهر، پگاه، )اسدنژاد پاریزی

(، بررسی وضعیت اقتصادی و اجتماعی استان خوزستان، خبرنامه خانه صنعت و معدن استان 1398افقه، دکتر سید محمد، )

 های صنعتی خوزستانیع کوچک و شهرکهای خبری سازمان صناخوزستان، سال اول، شماره دوم هفته نامه
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( ،جزوه برنامه ریزی آموزشی و درسی مقطع کارشناسی ارشد دانشگاه روان شناسی و علوم تربیتی 1397امین فر ، محمد)

 دانشگاه علامه طباطبایی 

یران پایان نامه ( ، )ارزشیابی تاثیر دوره های آموزش ضمن خدمت بر عملکرد شغلی کارکنان گمرک ا1397اسماعیلی ، قاسم) 

 کارشناسی ارشد ، دانشکده روانشناسی دانشگاه علامه طباطبایی 

 ( ، اصول و مبانی مدیریت، ناشر واحد انتشارات دانشگاه آزاد اسلامی1398جاسبی، علی، )

 (  مبانی نظری و علمی پژوهش در علوم انسانی و علوم اجتماعی ، انتشارات رشد .  1398دلاور ، علی، )

(، )آموزش در ارتباط با توسعه ( مقاله هایی درباره آموزش در سازمان های اداری ، نوشته و ترجمه 1399شیدا، ) زاهدی ،

 1گروهی از اساتید مرکز آموزش مدیریت دولتی ، چ

ت سازمان مدیری –نفر به بالا استان خوزستان  50.بررسی و تعیین درجه توسعه یافتگی کارگاههای صنعتی (1397رمضانی،علی)

 و برنامه ریزی استان خوزستان 

 مدیریت و علم مدیریت. ناشر انتشارات فروردین. چ چهارم -( ، نظریه جدید سازمان1396صادقپور، الهام، مقدسی، جواد،  )

 (، مدیریت و رهبری آموزشی، ترجمه محمدعلی طوسی، ناشر. مرکز آموزش مدیریت دولتی. چ دوم1397وایلز، ک)
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Identifying and prioritizing the effective components on staff 

training in Gol Gohar Sirjan Company 

Saeed Farhadi Afshar1*, Alireza Fathizadeh2, Mahdiye Sadeghi Gogri3 

Abstract 

The present study aims to "identify and prioritize the components affecting staff training in 

Sirjan Gol Gohar Company. " done. The statistical population of this research includes all 

experts, managers and experts in the field of staff training. The sample size of the study 

was 13 experts, managers and experts in the field of staff training. This sampling continued 

until theoretical saturation, which indicates the validity of qualitative research. This 

research is of mixed type with exploratory design and the method of content analysis and 

TOPSIS has been used. And consists of three main parts. The first part deals with the 

development of theoretical foundations in which the method of qualitative library research 

and study of documents was used as the most appropriate method. In the second part, 

content analysis and interviews with experts were performed using the qualitative research 

method. In the third part, using TOPSIS software, the components affecting the training of 

employees in Gol Gohar Sirjan Company were prioritized. In conclusion, based on the 

research results, some suggestions have been presented that can be used by the officials 

and executives of Gol Gohar Sirjan Company. 

Keywords: training, staff training, content analysis and TOPSIS. 
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