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Abstract:  

Education and human resource development are among the most critical investments, as they enhance employees' skills, knowledge, 

competencies, attitudes, and behaviors. The objective of this study is to design a model for diagnosing the pathology of the education and 

human resource development system based on a meta-synthesis approach. This study is applied-developmental in terms of its objective and 

employs a qualitative meta-synthesis method, following the seven-step approach of Sandelowski and Barroso (2003), for data collection. The 

research population consists of 177 scientific documents published between 2010 and 2023, obtained from eight international and three 

national databases. After examining the titles, abstracts, and content, 30 scientific documents were selected and analyzed. Thematic analysis 

was used for data analysis, synthesis, and reporting of the final meta-synthesis results. Based on a review of previous studies, the extracted 

codes were categorized into a five-stage process model: (1) Needs Assessment of Education and Development Programs (lack of clarity in 

needs assessment, planning and support deficiencies, adaptation and flexibility issues); (2) Educational Policy-Making and Leadership 

(factors related to human resource planning and development, financial and investment factors, cultural and motivational factors, managerial 

and leadership factors); (3) Implementation of Educational and Development Programs (support and cultural deficiencies, conflicts and 

inconsistencies, technical challenges and continuity in training, structural and infrastructural issues); (4) Design of Education and 

Development Programs (motivational and individual development challenges, communication and support deficiencies, design and structural 

challenges); and (5) Evaluation of Education and Development Programs (cultural and communication factors in the evaluation process, 

assessment and analysis of training effectiveness). 
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 چکیده

 . هدف این پژوهشدهدمی   شیها و رفتار کارکنان را افزاها، نگرش  یستگیمهارت، دانش، شا  رایها است زی گذار  هیسرما  نیتر  یاتیاز ح   یکی  یمنابع انسان  بهسازیو    زشآمو
ای است و ازلحاظ  توسعه–این پژوهش براساس هدف، کاربردی    باشد.آموزشی و بهسازی منابع انسانی مبتنی بر رویکرد فراترکیب میشناسی نظام  طراحی مدل آسیب 

اسناد علمی یافت شده  کلیه    استفاده شده است.(،  2003)سندلوسکی و باروسو ای  هفت مرحله رویکرد  ها با توجه به ماهیت پژوهش، از روش کیفی فراترکیب با  گردآوری داده
سند علمی پس    30.  اندپایگاه داخلی یافت شده   3پایگاه خارجی و    8دهند که در  سند علمی، جامعه پژوهش حاضر را شکل می  177به تعداد    2023تا   2010هایالدر بین س

و گزارش نتیجة نهایی فراترکیب نیز، روش تحلیل مضمون استفاده شده   هاوتحلیل و ترکیب داده بـرای تجزیه .از واکاوی عناوین، چکیده و محتوا، گزینش و تحلیل شدند
ای، نیازسنجی برنامه آموزش و بهسازی)عدم شفافیت در مرحله در یک الگوی فرایندی پنج   شدههای پیشین، کدهای استخراج بر اساس مطالعه پژوهش   . درمجموعاست

پذیری(؛ سیاستگذاری و رهبری آموزشی )عوامل برنامه ریزی و توسعه منابع انسانی، عوامل  های تطابق و انعطافحمایتی، آسیبریزی و  های برنامهنیازها، آسیب  ارزیابی
 های حمایتی و فرهنگی، تعارض و ناهماهنگی، )آسیب   مالی و سرمایه گذاری، عوامل فرهنگی و انگیزشی، عوامل مدیریتی و رهبری(؛ اجرای برنامه آموزشی و بهسازی

های ارتباطی و های انگیزشی و توسعه فردی، آسیبهای ساختاری و زیرساختی(؛ طراحی برنامه آموزش و بهسازی )آسیبهای تکنیکی و استمرار در آموزش، آسیبآسیب
 ی، ارزیابی و تحلیل اثربخشی آموزش( قرار گرفتند. های طراحی و ساختاری(؛ و ارزشیابی برنامه آموزش و بهسازی )عوامل فرهنگی و ارتباطی در فرایند ارزیابپشتیبانی، آسیب
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 مقدمه 

را با    یتوسعه عملکرد سازمان  ،آموزش  رایز  کند،ی م  جادیا  هاسازمان   یبرا   زی متما  تی مز  ک ی  بهسازیدر آموزش و    یگذاره یسرما  ،ی کیزیو ف  یمال  یهای گذار ه یبرخلاف سرما 

  ن، ی. علاوه بر اابدیمی   بهبودها  سازمان   ی فکر   هیرو سرما  نیاز ا   .(Alkaabi et al., 2024; Yang, 2023)  دهد ی م  شیو رفتار کارکنان افزا   زه یدانش، مهارت ها، انگ  شیافزا

 Wright)است    و متعهد   یکارکنان راض  و این منبع   ارزشمندتر است  ی گر یکه از هر منبع د  کندی م  جادی را ا  ی ها منبعدر سازمان   ی منابع انسان  بهسازیکه آموزش و    شود ی استدلال م

et al., 2014).  به    یابیدست   یبرا   یتمام سطوح سلسله مراتب  نیب  ی کپارچگیبه    یابیدست  یلازم مرتبط با کار خود را برا های  ی ستگیمهارت، دانش و شا  دی کارکنان با   ن،یبنابرا

  ی ستگیمهارت، دانش، شا  را یاست زها  ی گذار هیسرما   ن یتر  ی اتیاز ح  یکی یمنابع انسان  بهسازی و   زش . آمو(Boon et al., 2011)اشند داشته ب  نفعان یو ذ  انیمشتر  هایخواسته

ی را به  ارزش منحصر به فرد  تواندمی  که  ها مزیت رقابتی استی برای سازمان. منابع سازمان ( Javdankherad et al., 2024) دهد می   شی و رفتار کارکنان را افزاها ها، نگرش 

  ت ی مز  ز ا  یگاهیخود به عنوان پا  یو فکر  یکیزیف   منابعبه    دی ها باکه سازمان   دهدی نشان م  نی. ا(Habibi et al., 2023)  باشدرقبا دشوار    یآن برا  دیتقل  که  دیافزا یب  سازمان

کشور ما باید در جمع کشورهای برتر منطقه باشد و این مهم اتفاق   1404باید به یاد داشته باشیم که در برنامه افق سال    .(Barney & Mackey, 2016)نگاه کنند    یرقابت

و در این جهت باید به آموزش کارکنان به عنوان یکی از ابزارهای اصلی در گسترش دانش نیروی  نخواهد افتاد مگر با گسترش دانش و افزایش علمی نیروی انسانی در کشور  

بزرگ در   رییتغ  ،یالملل  نیو ب  ی سراسر   ی در بازارها  دی در معرض رقابت شد  ی خدماتی ها اکثر سازمانحال حاضر،    . در (Norouzian, 2008) ها توجه اساسی کرد  انسانی سازمان

 Falola et)د هستن  یارائه خدمات خوب و ارائه نوآور   یبرا  از یو سود مورد نها  ی به اهداف، جاه طلب یابیدست یبرا  نفعانیذ یتقاضا  شی افزا   ،یو خارج  یکسب و کار داخل  یفضا

al., 2014; Jehanzeb et al., 2017; Madan & Srivastava, 2015)    رقابل یو غ  نیگزیجا  رقابل یخاص، غ  ی انسان  هیمستلزم توسعه سرما ها  فشارها و ضرورت که این  

 .(Masuluke & Ngwakwe, 2018) است  شرفتیپ یبرا   یو شرط اساس ی د یکل کیابزار استراتژ  کی به عنوان  دیتقل

های بالقوه افراد به فعل درآمده و  ای است که براساس آن  تواناییهدف نظام آموزش و بهسازی به عنوان یکی از کارکردهای مهم مدیریت منابع انسانی، فراهم آوردن زمینه

و اطلاعات مرتبط با  ها  مهارت کسب    لیکرد که هدف آن تسه  فیتعر   یسازمان   یتوان به عنوان تلاشمی   آموزش را(.  1393شکوفا گردد )حسن زاده و همکاران،  استعدادهای آنان  

  بیان  ؛(2010)  نئوو همکاران.  (Lee, 2023) سازمان است به اهداف   یابیو دست ی طیمحهای  مواجهه با چالش   ایبه منظور بهبود عملکرد    کارکنانرفتار  ا ینگرش   رییتغ ا یمحل کار 

است که با هدف   دی جدهای یی و توانا ها به مهارت ها، تلاش ها آن  زیرفتار کارآموزان با تجه ریی شده است که به دنبال تغ یز یو برنامه ر  افته یتلاش سازمان   کیکه آموزش   ندکرد

است که به   کیستماتیس کردیرو  ک یسازمان معمولاً شامل  ک ی( آموزش در 2020) لور ی. به گفته آرمسترانگ و ت(Noe et al., 2010)  شود می   انجام ها آن  عملکرد  ییبهبود کارا

  ی آموزش   یازهاین  نییتع  یاست که برا  یلیتحل  ،یآموزش   یازهاین  ییاست. شناسا  یآموزش   یازها ین  ییقدم شناسا  نیشود. اولمی   انجام  ندهایفرآ   ایاز اقدامات  ای  دنبال آن مجموعه 

که هدف آن    پردازدی م  یسازاده یو پ  یآموزش   یهاسپس به طرح برنامه   ست؟ یچ  یعمل  یازهایدارد؟ ن  ازیکارمند به آموزش ن  کیاست. چرا    یشغل خاص ضرور   کی  ای  کنانکار

  را قادر ها آن  انجام شود، که د یو بازخورد با  ی آموزش ی ابی ارز ت،ی . در نهاشود ی انجام مها آن  که آموزش توسط شودی متمرکز م   ییهاکیها و تکنآموزش است و بر روش  ند یحوزه فرآ 

 . (Armstrong & Taylor, 2020) حاصل کنند نانیسازد از مرتبط بودن آموزش اطممی 

  .(Hosseini, 2011) ت سازمان شود  یفراراه موفق  یح مانعیرصحیغ  بسا آموزشست و چه  ین  یکوفتن بر طبل آموزش کاف  د توجه نمود که صرف آموزش کارکنان وی بااما  

باید با توجه به اصول روشهای علمی بناآموزش تا نتیجه به دست آمده نیازهای موجود را  ها  ها و  بدین منظور باید ضعف.  (Abbasian, 2006)  برطرف سازد  گذاشته شوند 

  علوم رفتاری به های  فرایند استفاده از مفاهیم و روش   انسانی نشوند آسیب شناسی سازمانی،های  رفتن سرمایه  هدر  ها شناسایی و مرتفع شوند تا باعثوارد بر این دوره  هایآسیب

نقطه آغازین و    آسیب شناسی سازمانی،.  (Harrison, 2014)   است  تعریف شده ها  آن   برای افزایش اثربخشیهایی  راه   تشریح وضعیت جاری سازمانها و یافتن  منظور تعریف و 

ها  و توصیف وضع موجود سازمان  های علوم رفتاری، به منظور تعریفاز مفاهیم و روش  فرآیند استفاده"سازمان تعریف میشود و عبارت است از    حساسترین جزء استقرار فراگرد بهبود

  دارند در حیطه علم آسیب شناسی قرار قدم برمی  آشکارسازی عیوب و عوامل آسیب زای سیستم خاصی  ه در جهت. تمام مطالعاتی ک"افزایش اثربخشی آنها  هایی برایو یافتن راه
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در سازمان  ها  آن   گذاری و دستیابی بههستند که موجب اختلال در هدف  آسیب زای سیستم آغاز میشود و این مسائل اموری  گیرند، در واقع آسیب شناسی با مشاهده عوارضمی

با توجه به مقتضیات سازمانی اقدام  ها  آن  کردن یکی ازسازی و نهادینه  به فرهنگ  شناسی میتوان نسبت  شناخت الگوهای آسیب  با  .(Pirkkalainen et al., 2020)  شودمی

  ی مشکل را ها های مختلف سازمانی پرداخت و ریشه یا ریشهتعاملات میان مؤلفه  مند به بررسینظام  و  سیستمی  دید  با  سازمان  در  مشکل  هرگونه  ەەکه با مشاهد  طوری  به  کرد

سازمانی    شناسی   به حداقل رساند. از اینرو، پژوهشگران و صاحبنظران، الگوهایی برای آسیب   ها را بار آسیبعواقب زیان   شناخت. بدین ترتیب، با اقدام اصولی و پیشگیرانه میتوان

   اند. معرفی کرده

انسان  یآموزش و بهساز   ی شناسبی آسدر حوزه   از مرتبهای  ب ی ت موجود و آسیوضع  یی شناسا  یها برا وجود دارند که سازمان  یمتعدد   یالگوها نیز    ی منابع  استفاده  ها  آن   ط 

 Fathi Vajargah)  باشندیجاد و توسعه میا  ین یروند تکو  یداشته اند، دارا   یو کارکرد   یکه به لحظ مفهوم ای  براساس رشد و توسعه  یآموزش  یشناسبی آس  یند. الگوهاینما یم

& Nouri, 2018) .تک عنصره هستند و   لاباشند و معمو ی آموزش م یفن ی کردهایه بر رو یبا تک  یمنابع انسان ی و بهساز یآموزش ی هابی ن آسییعمدتاً به دنبال تع ی فنی،الگوها

ب  ی آس  ی ها از الگوها و مدل  یگر ینسل د .  اشاره کرد سه شاخگی  یتوان به الگو یه میاول  یهان مدلیشوند. از ایمطرح م   یآموزش  یب شناسی ه در حوزه آسیاول  ی هابعنوان مدل

روبه  ،  یآموزش  یشناس آس  یند یفرآ  ی کردهایعنوان  م   یآموزش   ی ب شناسی در  ا باشندیمطرح  این  الگوها   لگوها.  نمی تبع  یاستاندارد عموم   یاز  و  یت  کار  و  ساز  کدام  و هر  کنند 

ن  یاز ا  یندگانیو نماها  نمونه   یآموزش  یب شناسیآس  یندیجامع فرآ  یق و پژوهش و الگویبر تحق   یمبتن  یآموزش  یشناسبیمانند آس  یی خاص خود را دارند. الگوها  یها زمیمکان

اشاره  ن  لان و فراکلا، سطوح ک یمختلف ساختار   یها به جنبهنوع دیگری از الگوها هستند که    جامع ساز  یکردها یبر رو  یمبتن  ی آموزش  یشناسبیآس  ی الگوها.  باشندیکرد میرو

ا بهساز   یتخصص  یستانداردهادارند.  و  انسان  یآموزش  عنوان    نیز  یمنابع  مدلید  یکیبه  از گروه  بهساز   یب شناس یآس  یها گر  و  انسان  یآموزش  ا  یمنابع  ن  یمطرح هستند. 

  ی ابی ارز  یبرا   یمطرح شوند و به عنوان قالب  یآموزش  یشناسبی آس  یخود و در قالب الگوها  ی توانند به خود یم  یخاص و تخصص  یبه عنوان استانداردها  یالملل  نیب  یاستانداردها 

 .  (Diba & Nouri Kolkhoran, 2021) ندیعمل نما ی منابع انسان  یآموزش و بهساز  یندها یفرآ

 یآموزش کارکنان سامانه فرمانده ندیفرا یشناس بیآسبا  (1402پرکار و همکاران )باشند. های آموزشی اعم از نوع و محتوای هر کدام از آن ها، تابع عوامل مختلف می آسیب 

  ند یفرا در ی ساختار و یا نهیاز عوامل زم ترزننده بی آس یند یها، عوامل فرا شاخه نیر برسیدند که دی به این نتیجه شاخگ سه  یبراساس الگو  لانیگ  استانی ها مارستانیحادثه در ب

 نیشتریب   یندیفرا  دبعهای ضمن خدمت به این نتیجه رسیدند که  ( در بررسی آسیب شناسی آموزش 1401. پورسلیمان و همکاران )(Porkar et al., 2023)  آموزش هستند

  گردشگری  مدت کوتاه   های آموزش   نظام   شناسی   آسیب( با  1400باپیری و همکاران ).  (Poursoleyman Omran et al., 2022)  را دارد   ضعف  نیمتر ک  ی تارخسا  د ضعف و بع

مدیریتی؛ پ(    های بندی شدند: الف( مشکلات ساختاری؛ ب( ضعفتحت عناوین ذیل دستهه  دهنده یا عمدمضمـون سازمان  7به این نتیجه رسیدند که    نفعانذی   رویکرد  از  ایران 

طابق با دیدگاه فتحی  . م(Bapiri et al., 2021)  های ارزیابی و نظارتهای آموزشی و چ( کاستیج( نارسایی  دهای محتوایی؛ ث( معضلات سنجش؛های گزینش؛ ت( کمبو چالش

بخشی به برنامه آسیب شناسی  توجه به سطح درجه توسعه یافتگی سازمان در آسیب شناسی آموزشی، مشارکت ذینفعان در فرآیند، اعتباربخشی و مشروعیت   ( 1397)  واجارگاه و نوری

ن سازمان  لاشناسی آموزشی، توجه به نقشه راه و راهبردهای کمنابع انسانی، شناسایی و به کارگیری جامع منابع آسیب   بهسازیریزی آموزش و  رنامهآموزشی، پیوند نتایج به سیستم ب 

(  1397. سلطانی و همکاران )(Fathi Vajargah & Nouri, 2018)  باشند شناسی آموزشی میهای بهبود التهاب آور از اصول حاکم به فرآیند آسیب و اجتناب از تجویز برنامه

وضعیت نسبتا خوبی    FBSSدریافتند سازمان مورد مطالعه در دو بعد کارکردی و فرآیندی الگوی    "FBSS"های سازمانی کارکنان با استفاده از الگوی  ی آموزشدر زمینه آسیب شناس 

  هش خود به این نتیجه رسیدند در پژو  ( 2017و همکاران )  لاندینی  .(Soltani et al., 2018)  دارد ولی در دو بعد سیستمی و ساختاری الگو از وضعیت مناسبی برخوردار نیست

باشد. طراحی بر  دهندگان روستایی می   آموزش برای توسعه هایهای توسعه، نیازمند بازاندیشی استراژیکه تغییرات در مفاهیم توسعه و نوآوری روستایی به همراه تاکید روی روش

در پژوهش   ( 201٦)  و همکاران  هکلاو.  (Landini et al., 2017)  باشدارتباطات چارچوب عملی وابسته می   های مفهومی به نظریه عملیاتی، نظریه یادگیری اجتماعی وپایه دانش

نگرانه در شرکتهای تولیدی  جدید برای مدیریت کلهای استراتژیک  ها و فرایندهای جدید صنعت، روش روی چالش دانش و مهارت مرتبط با تکنولوژی  خود دریافتند که برای تمرکز

با سطح بالای پیچیدگی افزایش خواهد یافت که منجر به نیاز به سطوح بالای    هایباشند. به دلیل اتوماسیون دائمی و مستمر فرآیندهای تولیدی ساده، تعداد کارگاهمورد نیاز می

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2024 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

1403، سال چهارمدوره اول، شماره  183  

های آموزش  کنندگان در آموزش عمدتا مناسب بودن پروژه  در پژوهش خود نشان دادند که شرکت (  2015) و همکاران. ارینا(Hecklau et al., 2016) آموزش کارکنان میشود

برای علائق نظر می  را  در  ایشان  و حرفه  دانششخصی  از  استفاده  برای  زیادی  ارزش  آموزش  دهندگان  ارائه  و  مدیران  اینکه  مهارتجدید    گیرند. ضمن  و  و قائل هستند  ها 

های آموزش  این نتیجه رسیدند که رسیدن به اهداف برنامه   ( در پژوهش خود به 2014)  ایلماز و اسن.  (Erina et al., 2015)   شود های آموزش حاصل میهایی در پروژهشایستگی

مدیران، معاونان،  ای  پذیر خواهد بود و آموزش درباره موضوعات مختلف در طول زمان متفاوت برای توسعه حرفه  های حین خدمت با ساختار خوب امکانای با آموزشتوسعه حرفه

های آموزشی و  بر موضوع تأثیر اندازه سازمان بر آسیب (  2000)  هیل و استوارت.  (Yilmaz & Esen, 2015)  توسط نهادهای پیمانکار محقق میشود   کارکنان مدرسه  معلمان و

به لحاظ پژوهشی دارای اعتبار هستند ولی چند نکته را باید مورد توجه    های پیشیندر پژوهش  شناسایی شده  عوامل.  (Hill & Stewart, 2000)  های مرتبط تأکید دارندشاخص

نکته دیگر اینکه عوامل شناسایی شده    ها و جوامع هدف این تحقیقات متفاوت بوده است؛اند؛ ثانیاً موقعیتهای مختلفی بهره گرفتهشناسیهرکدام از تحقیقات از روش  قرار داد؛ اولاً

ها و  مبین شکاف اصلی در ادبیات موجود است. پژوهشها،  لزوم پژوهشی برای یکپارچگی تمام پژوهشاند که  پراکنده و وابسته به اقتضائات زمانی، مکانی و موقعیتی بوده  بسیار 

برخوردار    ایهحظلاشند از اهمیت قابل مبخمی   تحکیمریزی و  پی   عرصه آموزش منابع انسانی را در    توسعه آسیب شناسی آموزشیمسیر رشد و  ه  ت کهاز این ج   پیشین  مطالعات

ه  این مطالعات ب  نهدف در میان  راری بودتکی و  گ برنام  ، بینی بودعی انتزاعنو  هخواهید بود کن  است شاهد آ  هدر این حوزه صورت گرفت  هزیادی ک  هستند اما با وجود مطالعات

شود که در این مسیر و نسبت به استانداردهای یک موضوع، در کجا قرار داریم؟ و اگر  آید، این پرسش مطرح میپیش می. زمانی که بحث مقایسه و بررسی تطبیقی خوردچشم می

شود.  میایم به چه علت بوده است؟ در چنین زمانی است که بحث آسیب شناسی مطرح  ها و نیازها نرسیدهایم و یا هنوز به درک درستی از خواستهاحیانا در این مسیر عقب مانده

ها، ی جامعی از یافتهکنیم. در واقع فراترکیب به جای ارائه خلاصه های مختلف استفاده میبرای تحقق این امر از روش فراترکیب به منظور مقایسه، تفسیر، تبدیل و ترکیب چارچوب

های کیفی مختلف نظام آموزش و بهسازی  ک نگرش نظام مند از طریق ترکیب پژوهشکند.در این پژوهش با استفاده از فراترکیب با یها را تولید مییک ترکیب  تفسیری از یافته

باشد که عوامل آسیب آفرین  شود. لذا این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این مسأله میهای جدید و اساسی در این زمینه پرداخته میمنابع انسانی به کشف موضوعات و استعاره 

 انسانی کدامند؟  در نظام آموزش و بهسازی منابع

 شناسی پژوهش روش

ای  توسعه-است؛ لذا براساس هدف، این پژوهش کاربردیشناسی نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی مبتنی بر رویکرد فراترکیب  آسیب ز آنجایی که هدف اصلی پژوهش،  ا

.  آیدحساب می  حل مختلف مدل پیشنهادی پرداخته شده است، جزء تحقیقات توصیفی به ها و مراعات و بررسی جنبهلاآوری اط  است و با توجه به اینکه در پژوهش حاضر به جمع

 (2003)سندلوسکی و باروسوای هفت مرحله با توجه به ماهیت پژوهش، از نوع کیفی است. برای دستیابی به اهداف پژوهش، از روش فراترکیب با رویکرد ها ازلحاظ گردآوری داده 

 شان دهنده این مراحل است. شکل زیر ن ،استفاده شده است
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 ( 2003) سندلوسکی و باروسو ای . روش هفت مرحله1شکل 

های الکترونیکی از پایگاه داده  آموزش و بهسازی منابع انسانی های مرتبط با  ا ی است که از طریق جستجو و انتخاب مقالهها در این پژوهش، روش کتابخانهروش گردآوری داده

 Google Scholar  ،Springer  ،ProQuest  ،Science direct  ،Ieee xplore  ،Taylor،  عات علمی جهاد دانشگاهی و پرتال جامع علوم انسانیلامگ ایران، پایگاه اط 

& Francis،  Emerald  ،EBSCO  مقاله    30ت،  لا مقامقاله شد که از بین این    177انجام شد. پژوهشگر درنهایت موفق به یافتن    2023تا    2010  و  1403تا    1390های  بین سال

.  بود   تحقیق  موضوع  اساس  بر  منتخب  مقالات  دقیق  مطالعه  اول  مرحله  علمی،  مقالات  از  پژوهش  اهداف  با مرتبط کدهای  استخراج  . برایبرای آنالیز بیشتر و گزینش نهایی شدند

  بر   سیستماتیک  طوربه  مراحل این.  شد  استفاده  متون کدگذاری  و   مضمون تحلیل  روش  از   کار،  این  انجام  برای .  شدند  استخراج   و  شناسایی   توجه  قابل   و  مهم  کدهای   فرآیند،  این  در 

  فرد  به منحصر  و اصلی کدهای تنها تا گردیدند حذف لیست از نامرتبط و تکراری کدهای آن، از پس .آید دستبه  مناسب کدهای تا شد  سازیپیاده  شده انتخاب مقالات تمام روی

 . شدند سازماندهی جدول قالب در   و بندیدسته   مؤثر صورتبه   کدها این. بمانند   باقی

 هایافته 

 تنظیم سوال پژوهش   مرحله اول:

  دهنده بازتاب   باید  سوالات  این.  شودمی   انجام  تحقیق  فرآیند  از  اساسی  بخشی  عنوان  به  پژوهش  سوالات  تدوین  ،(2003)  باروسو  و  سندلوسکی  فراترکیب  کیفی  روش  اول  مرحله  در

  این   اصلی  هدف  انسانی،   منابع  بهسازی   و  آموزش   نظام  شناسیآسیب   موضوع   به  توجه  با.  کنند  عمل   پژوهش   بعدی  مراحل  طی  در  راهنما  عنوان  به  و  باشند   تحقیق   اهداف  و  نیازها 

  استخراج   امکان  و  کنند  بررسی  را  موضوع   مختلف  هایجنبه   وضوح  به  که  شوند  تدوین  ایگونه   به   باید   پژوهش  سوال.  است  نظام  این  در   موجود  هایآسیب   تحلیل  و  شناسایی  پژوهش،

 :  شوندمی   مطرح پژوهش اهداف به  دستیابی راستای   در  زیر سوال اصلی اساس، این بر. آورند  فراهم  را مفید  هایداده 

 شود؟ می هاسازمان   عملکرد بهبود از مانع  که دارد وجود انسانی منابع  بهسازی و آموزش نظام  در موانعی و هایآسیب  چه( 1

 متون  دنظامن  مرحله دوم: بررسی

  مورد   دقیق  طوربه   انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش  نظام  شناسیآسیب   زمینه  در  شدهانجام   هایپژوهش   و  گذشته  مطالعات  مرتبط،  مقالات  و  متون  نظامند  جستجوی  مرحله  در

.  کندمی   کمک  سیستم  این  در  موجود  هایآسیب  و  مشکلات  بهتر  شناخت  به  که  است  معتبر  و   معتبر  منابع  از  اطلاعات  آوریجمع   شامل  بررسی  این.  گیرندمی   قرار  مرور  و  بررسی
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 پژوهشگر . است  پژوهش  موضوع با   مرتبط کلیدی  کلمات  و  معتبر  داده  هایپایگاه  انتخاب  شامل که شودمی  طراحی  نظاممند   جستجوی برنامه  یک  جامع، هایداده   به  دستیابی برای 

  جوانب   و  ابعاد   تمامی   که  یابدمی   اطمینان  سیستماتیک  صورت   به   و  پردازد می   منتشرشده  اطلاعات  و  تحلیلی،  نظرات  علمی،  مقالات  شناسایی  به   کلیدی  کلمات  این  از  استفاده  با

  نیاز   مورد  هایبینش   استخراج  و  ترعمیق   درک  جهت  ایپایه  عنوان  به  نظامند  جستجوی  مرحله  این  ترتیب،  بدین.  اندشده   داده  پوشش  انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش  نظام  با  مرتبط

 باموضوع   مرتبط  کلیدی کلمات   . کندمی   کمک  زمینه  این   در   موجود  رویکردهای   درباره   مختصری  و  مدنظر   هایداده   آوریجمع   به   و   کندمی  ایفا   آموزشی   سیستم  تحلیل   و  تجزیه   برای 

 .است گردیده مطرح 1شماره  جدول در  پژوهش

 . کلمات کلیدی جستجو در فراترکیب 1جدول 

 عنوان انگلیسی  عنوان فارسی 

 Pathology of Human Resource Training and Development System انسانی  منابع بهسازی  و آموزش  نظام  شناسیآسیب

 Human Resource Development                     انسانی  منابع بهسازی

 Human Resource Training                      انسانی منابع آموزش

 Challenges of Human Resource Development and Training  انسانی منابع  بهسازی  و آموزش هایچالش

 Quality of Human Resource Training and Development       انسانی  منابع  بهسازی  و آموزش کیفیت

 Innovative Approaches in Human Resource Training     انسانی  منابع آموزش  در نوین   رویکردهای

 Evaluation of Human Resource Development System انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش نظام  ارزیابی

 Deficiencies in Human Resource Training and Development System انسانی   منابع بهسازی  و آموزش نظام  نواقص

 Models of Human Resource Development and Training      انسانی  منابع آموزش و بهسازی  هایمدل

 Strategies for Human Resource Development        انسانی منابع  بهسازی   هایاستراتژی

 

 مرحله سوم: جستجو و انتخاب منابع 

 این  در .  شودمی   انجام  مطالعه  موضوع  با   مرتبط  هایپژوهش   و   مطالب  بررسی  و  آوریجمع  منظور  به  که   است  فراترکیب  روش  در   مهم   مراحل  از  یکی  مرتبط  مطالعات   مرحله

  لازم   هایتحلیل  انجام  و  مطالعه  مورد  نمونه  تعیین  برای  لازم  اطلاعات  تا  گیرد  قرار  بررسی  مورد   و  آوریجمع   نظر  مورد  موضوع  با  مرتبط  موجود  اطلاعات  و  مطالب  تمامی  مرحله

.  شدند  جو   و  جست  دقت  با  آموزش و بهسازی  هایآسیب   درباره  موجود  فرادرسی  منابع  و  معتبر  مرجع   منابع  و  کتب  شده،  منتشر  علمی  مقالات  و  هاپژوهش   مرحله  این  در  .شود   فراهم

های داخلی و خارجی با استفاده از کلمات  شدند. در این بخش هر دو دسته پژوهش  تعیین  مناسب  مطالب  انتخاب  برای  بود که  1جستجو کلمات کلیدی جدول شماره    معیارهای

های علمی مورد جستجو برای مقالات و متون مرتبط با  سایت گزارش شده است.    1کلیدی فوق مورد بررسی و جستجو قرار گرفتند. در ادامه خروجی آن به شرح جدول شماره  

 باشد. ( می 2موضوع پژوهش شامل موارد زیر )جدول شماره

 های علمی مورد جستجو برای مقالات و متون . سایت2جدول 

 ردیف  نام پایگاه )سایت(  تعداد مقالات جستجو شده 
24 Scince Direct,     1 
18 Emerald,  2 
10 Springer, 3 
11  IEEE,  4 
5 Taylor & Francis,  5 
8 EBSCO,  6 
6 Pro Quest 7 

29 Sid 8 
16 Magiran 9 
27 civilika 10 
13 Irandoc 11 
10 isc 12 
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 مرحله چهارم: استخراج مقالات و اطلاعات مرتبط 

 پژوهش   اهداف  با  شده  حاصل  محتوای  که  است  این  هدف.  شود می   ارزیابی  و  تحلیل  دقتبه  قبلی  مطالعات  بررسی  و  نظاممند  جستجوی  از  شدهگردآوری   اطلاعات  مرحله،  این  در

  انتخاب   به  و  کند  شناسایی  را  مرتبط  و  معتبر  منابع  و   مقالات  تا  کندمی   کمک  پژوهشگر  به  فرآیند  این.  گیرد  قرار  بررسی  موردها  آن   تناسب  و  شود  مقایسه  شده  تعیین  اولیه  فرضیات  و

  در.  شودمی   ارزیابی  دقت  با  نیز  انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش  نظام  شناسیآسیب   موضوع  باها  آن   ارتباط  بلکه  مقالات  کیفیت  تنها  نه  مرحله   این  در  بنابراین،.  بپردازد ها  آن   نهایی

 کیفیت   و  بودن   مرتبط   به  مربوط  معیارهای   به  توجه  با  سپس،.  شد   شناسایی  مقاله   177  تعداد  نظامند،  جستجوی   اول  مرحله   در  مناسب  کلیدی   کلمات  از  استفاده  با  حاضر،  پژوهش

  شناسی آسیب   موضوع  به  مستقیم   طور   به   که   گردید  انتخاب  معتبر  مقاله   30  نهایی   تعداد   تر،دقیق   ارزیابی  و  بررسی  دوره  چندین  از  پس.  شدند   حذفها  آن   از  تعدادی  مقالات،  علمی

  یک   عنوانبه   مرحله،  این.  شد  خواهد  داده   نمایش   حاضر   مطالعات  گزینش   و  شناسایی  به  مربوط  نمودار   در  انتخاب  این   روند  و  نتایج .  بودند   مرتبط   انسانی  منابع  بهسازی  و   آموزش  نظام 

 . شود  انجام تواند می  تریعمیق  هایتحلیل  آمده،دست به  هایداده   اساس بر  و کندمی  عمل  پژوهش بعدی   مراحل  برای مستحکم  بنیاد

 

 ط مرتب  . فرایند انتخاب مطالعات2شکل 

جستجوی های مقالات یافت شده اولیه در پایگاه

 معتبر داخلی و خارجی 

N=177 

مقالات غربال شده از نظر چکیده و همخوانی آن با 

 موضوع 

109N =  

 تعداد مقالات رد شده به دلیل عنوان موضوع 

N=68 

مقالات غربال شده از نظر محتوا و همخوانی آن با 

 موضوع 

N=70 

 

مقالات غربال شده از نظر روش انجام پژوهش و 

 همخوانی آن با موضوع 

N=44 

تعداد کل مقالات نهایی انتخاب شده برای بررسی 

 و تحلیل

N=30 

 تعداد مقالات رد شده به دلیل چکیده موضوع

N= 39  

ه به دلیل محتوا تعداد مقالات رد شد  

 N=26 

 تعداد مقالات رد شده به دلیل روش پژوهش

N= 14  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2024 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

1403، سال چهارمدوره اول، شماره  187  

 ها  مرحله پنجم: تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته 

 محتوا  گردند. اینکنند شناسایی و استخراج می انسانی را تبیین می آموزش و بهسازی منابع    هایآسیب   که  هاییداده   و  تحقیق و اطلاعات  اهداف  با  مرتبط  این مرحله محتوای  در

اید توجه داشت که انتخاب  ب. باشد داشته  تأثیرگذاری تحلیل و نتایج تحقیق  در  که باشد دیگری منبع  هرگونه و هاگزارش  آماری، هایداده   اطلاعات کیفی، کمی، شامل است ممکن

استخراج محتواهای مرتبط با هدف تحقیق به محقق  .  شود می   پژوهشاست. عدم دقت و اهمیت در انتخاب منابع منجر به اشتباهات و نتایج غلط در    مهممحتواهای مرتبط و معتبر  

ری دست پیدا کند. جهت استخراج محتوای مورد نظر از مقالات و منابع تعیین شده، پس  بهت   های تحقیق خود پاسخ دهد و به نتایجدهد تا به صورت دقیق تر به پرسشامکان می 

 شود. های گردآوری شده طبق مراحل گزارش دهی روش فراترکیب بر اساس جدول زیر، نتایج مورد نظر مبتنی بر اهداف ارائه می از دسته بندی مقالات و داده 

 فراترکیب ها در روش انجام تحلیل داده . مراحل3جدول 

 توصیف فرآیند  مرحله 

 ها  داده رونویسی  آشنایی با داده ها 

 ها  داده بازخوانی و خواندن 

 ها  نظریه   بالقوه، موضوعات /کدها   مورد در  اولیههای ایده یادداشت

 داده منابع سایر  و اسناد، میدانی،های یادداشت سوابق   نگهداری وها داده سازماندهی

 سیستماتیکای  شیوه ها به داده مجموعه کل  درها داده منحصر به فردهای ویژگی کدگذاری تولید کدهای اولیه 

 کد  هر  به مربوط های داده گردآوری

 کدگذاری  چارچوب یک   از استفاده

 احتمالی   موضوعات در کدها  تلفیق جستجوی مضامین  

 بالقوه   مضمون هر به  مربوطهای داده تمام آوری جمع

   داده مجموعه کل  و شده های کدگذاری شاخص با  فرعی مضامین اصلی و مضامین  همخوانی بررسی مضمامین بازبینی 

 تحلیل و تجزیه  از  موضوعی "نقشه" یک  ایجاد

 مضمون و بازسازی آن  هرهای ویژگی اصلاح برای مداوم  تحلیل و تجزیه تعریف و نامگذاری مضامین 

 مضمون   هر برای واضحیهای نام  و ایجاد تعاریف

 شده   انتخاب مضامین نهایی تحلیل و و تجزیه  واضح و معرفهای نمونه  انتخاب گزارش  تهیه

 تحقیق سؤال و ادبیات  به تحلیل دادن ربط 

 علمی  گزارش تهیه

 

ای از کدهای  نمونه   4و نمونه کدهای مستخرج مشخص شده است. در جدول شماره    MAXQDAهای شناسایی شده در نرم افزار  در ادامه نحوه کدگذاری مقالات و آسیب 

 ارائه شده است.   ها آن  مستخرج شده از مقالات و اصل متن مرتبط با
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 MAXQDAدر نرم افزار   های شناسایی شده. نحوه کدگذاری مقالات و آسیب3شکل 

 

 شده  استخراج کدهای و معنایی واحدهای ازای نمونه . 4 جدول

 اجزای مفاهیم منبع  اصل متن 

یکی از مشکلات اساسی، عدم مشارکت کارکنان در نیازسنجی است که منجر به  

برنامهمیها  آن  های واقعینادیده گرفتن نیازها و خواسته های  شود و در نتیجه، 

های شغلی همخوانی نداشته باشند.  آموزشی طراحی شده ممکن است با واقعیت

های مناسب آموزشی، از جمله فضاهای آموزشی ناکافی  همچنین، نبود زیرساخت

تواند کیفیت آموزش را تحت تأثیر قرار دهد و مانع  و تجهیزات غیر استاندارد، می

عدم این،  بر  علاوه  شود.  کارکنان  مؤثر  یادگیری  فرآیندهای    از  در  تمرکززدایی 

شود  شود، زیرا مانع از این میآموزش نیز به عنوان یک چالش جدی شناخته می

ها متناسب با نیازهای خاص هر واحد یا فرد طراحی گردند. به طور کلی،  که برنامه

ای برای اتلاف زمان و  های نامتناسب با تخصص کارکنان نه تنها به بهانهآموزش

دهد، که  را نیز کاهش میها آن  شود، بلکه انگیزه و رضایت شغلییمنابع تبدیل م

  .گذارددر نهایت بر عملکرد کل سازمان تأثیر منفی می

و   کارگر  شاکری، 

 ( 1402همکاران)

 مشارکت کارکنان در نیازسنجی عدم 

 ها  حساس تعلق نسبت به اهداف آموزشعدم ا

 آموزشیمناسب زیرساختهای نبود 

 تمرکززداییعدم 

 متناسب با تخصص کارکنان ناآموزشهای 
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  کدهای  تحلیل و تجزیه  و منتخب  مقالات   مجدد   بررسی  با   سپس. شدند سازماندهی  جدول قالب  در  و بندی دسته   مؤثر  صورتبه   کدها برای هر مقاله، کدها پس از استخراج این

  کمک   پژوهشگر  به   فرایند  این .  گردید  ارائه   زیر  جدول  در  مقاله   هر   برای  تفکیک  به  آموزش و بهسازی منابع انسانی   و مشکلات  هایآسیب   و   پژوهش  نهایی   نتایج  شده،  استخراج 

 . آورد دستبه  مطالعه  موضوع بر  مؤثر  و  کلیدی عوامل از روشنی  تصویر تا کندمی 

 و ارائه ها یافته  تفسیر و  محتوا مرحله ششم: کنترل کیفیت

  معناهای   و  روابط  الگوها،  مرحله،  این  در.  شودانجام می ها  یافته  تفسیر  و  پرداخته  کدها  و  محتوا  این  تحلیل  و  تجزیه  به  فراترکیب،  کدهای   و  مرتبط  محتوای  استخراج  از  پس

ها داده  از  عمیقتری درک   و مفهوم  به تا کندمی  کمکها یافته تفسیر و محتوا تحلیل و تجزیه.  شود استخراج  مورد نظر  نتایجیها آن پس از تحلیل  تا شودبررسی می ها داده  مختلف

  همچنین در این مرحله با هدف دست یابی به .  شودگرفته می   نظر  در  موضوع  مختلف  جوانب  تمامی  و  گیردمی   قرار  بررسی  مورد  اطلاعات  دقت  به  مرحله،  این  دست یابیم. لذا در

  ارائه   روشن  و  دقیق   صورت  به   تحقیق،های  پرسش   و  تحقیق   اهداف  به   توجه   با  باید   نهایی  هاییافته  شود. تفسیرمی   استفاده  کیفی  و  کمیهای  تحلیل   از  اعتماد  قابل  و   دقیق  نتایج 

آموزشی؛    رهبری  و  سیاستگذاریای که شامل  مرحلهدر یک الگوی فرایندی پنج   شدههای پیشین، کدهای استخراج بر اساس مطالعه پژوهش   .شود  تضمین  پژوهش  اعتبار  تا  شود

خروجی این  باشد، قرار گرفتند.  بهسازی می   و  آموزش   برنامه  بهسازی؛ و ارزشیابی  و   آموزش  بهسازی؛ اجرای برنامه   و  آموزش  برنامه  بهسازی؛ طراحی  و  آموزش   برنامه  نیازسنجی

 باشد. ( می کد باز مفهوم )  188مضمون فرعی و  17پژوهش علاوه بر پنج مضمون اصلی ذکر شده شامل 

 های پژوهش . کدگذاری یافته5جدول 

 منابع  مفهوم  مضامین فرعی  مضامین اصلی 

  و   سیاستگذاری

   آموزشی رهبری

 

و    عوامل سرمایه  مالی 

 گذاری 

مال منابع  زمان   یکمبود  بودجه    نیتأم  عدمی؛  آموزش  یهابرنامه  یبرا  یو 

؛  کارکنان  یاینامناسب حقوق و مزا   طی شرای؛  و سوء استفاده مال  فسادی؛  کاف

؛  کمبود منابع(  ن،یی)حقوق پا   یمال   یهاتی محدود؛  فیپاداش ضع  ستمیس

؛  و هدفمند  نهیبه  یگذار  هیسرما   نبود ی؛  کاف  یبودجه آموزش  صیتخص  عدم

مال  تیحما  اطلاعات  یکم  ز   یگذار  هیسرما   نبودی؛  و    ب یآس  رساختیدر 

مال  کمبود؛  تالیجید   یشناس اتی محدودی؛  منابع  بودجه    عدم ی؛  های 

به آموزش ؛  هیسرما   نهیبازگشت  س  یناکاف  یبودجه  فقدان  های  استیو 

اعتبار بودجه و اعتبارات واحد    عدم؛  و کمبود بودجه  یفن  مشکلاتی؛  تیحما 

 آموزش

(Alkaabi et al., 2024; Cui, 

2022; Hassell & Afzal, 2021; 
Kosgei, 2015; Mosha & 

Milanzi, 2018 ) 

رهبر مدیریتی و رهبری   عوامل تعهد  برنامه  ت یر یمد   تی حما  عدمی؛  عدم  بیآموزش  یهااز    ی ثبات؛ 

به    ت یر یتوجه مد   عدم ؛  (یآموزش  ی هااستیبر س  یمنف  راتی)تأث  یاسیس

  عدم ی؛  پرور  نیهای جانشبرنامه  نداشتنی؛  تیری مد  تیحما   عدم  آموزش،

در    ضعف ؛  ارشد  ران یمد  تی حما   نبود؛  استعداد  ت ی ریمد   ت یتقو

 یآموزش یراهبردها  نیو تدو  یگذاراستیس

(Alkaabi et al., 2024; 

Carnahan et al., 2007; Cui, 
2022; Diba & Nouri 
Kolkhoran, 2021; Kosgei, 
2015; Mosha & Milanzi, 

2018; Yang, 2023 ) 

و  برنامه  عوامل ریزی 

 توسعه منابع انسانی

توسعه   یهافقدان برنامه؛ مغزها فرار ؛ تیفیبا ک ی آموزش ی هاکمبود برنامه

انسان  کاف  عدم؛  مؤثر  ی منابع  اهم  ی توجه  منابع    تیبه  توسعه  و  آموزش 

ی؛  و مقررات آموزش  نیقوان   ی سازشفاف  عدم ؛  ماهر  ان یمرب   کمبودی؛  انسان 

 ریتأثی؛  منابع انسان   ت یر یمد  ستمی و س  ی آموزش  ستمیس  نیب   ییهمسو   عدم

دوره  زیناچ آموزشگذراندن  ارز   ی های  مزا   یاب یو  و  حقوق  بر  ؛  ای عملکرد 

با    ی همراستایی آموزش منابع انسان   فقدان ی؛  نامناسب منابع انسان  ت یر یمد

استراتژبرنامه ب   عدم؛  سازمان  کی های  مناسب  و    نیارتباط  آموزش  نظام 

 ی تیری مد یهانظام  ری سا

(Alemu, 2017; Madhavan 

et al., 2023; Mir Ahmadi et 
al., 2021; Mosha & Milanzi, 
2018; Rabbanikhah et al., 

2017 ) 

و    عوامل فرهنگی 

 انگیزشی 

انگ  عدم؛  از سازمان  ده ی دخروج کارکنان آموزش   ت یو حفظ مز   زهیحفظ 

بازار  یرقابت تحص  شیب   دیتاک؛  در  مدارک  بر  حد  استخدام  یلیاز  ؛  در 

(Alemu, 2017; Javadipour 

et al., 2020; Javdankherad 
et al., 2024; Mir Ahmadi et 
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در اهداف و کارکرد    ابهام ؛ دانش  ت ی ریمد   ستمیوجود س  عدم یی؛  گرا رکمد

یی؛  تمرکززدا  عدم ؛  احساس تعلق نسبت به اهداف آموزش ها  عدم ی؛  شغل

وجود    عدم؛  فقدان نگرش مثبت به امر آموزش از سوی برخی مدیران ارشد

دوره  یبرا  یکاف  زهیانگ در  ساختار    تمرکزگراییی؛  آموزش  یهاشرکت  و 

 معیوب حاکم 

al., 2021; Pourasad et al., 
2020; Shakeri et al., 2023 ) 

  برنامه   نیازسنجی

   بهسازی و آموزش

 

  ارزیابی   در   شفافیت  عدم

 نیازها 

شفاف شناسا  تیعدم    ف یضع  یاب ی ارز؛  کارکنان  یآموزش  یازهاین   ییدر 

تحل  ه یتجز   عدم ی؛  آموزش  ی ازهاین  برنامه ر  یآموزش  یازهاین  لیو    ی زی و 

های  آموزش  ی شناس  ب یآس  عدمی؛  آموزش  یازهاین   ییشناسا  عدم؛  هیاول

ن   ضعفی؛  آموزش  ح یصح  یازسنجین   عدم؛  نی آنلا برآورد  ی؛  آموزش  ازیدر 

در سیستم    ضعفی؛  برنامه آموزش  یو طراح  کیستماتیس  ی ازسنجی ن   عدم

 نیاز سنجی آموزشی 

(Cui, 2022; Javadipour et 

al., 2020; Kosgei, 2015; 
Pourasad et al., 2020) 

  و   ریزیبرنامه  هایآسیب

 حمایتی

جمع در  براداده  یآورمشکلات  لازم  اطلاعات  و    ی ازهاین   ییشناسا   یها 

  عدم ی؛ ستگیبر شا  یو مبتن کیستمات یس یبرنامه درس  کی  نبود ی؛ آموزش

بازخوردها و  نظرات  به  برنامه  عدم؛  کارکنان  یتوجه  آموزشوجود    ی های 

مشارکت    عدم؛  دیبر آموزش کارکنان جد   ژهی و  دیتاک؛ عدم  ازهای ن   یپاسخگو

پشتوانه و الزام قانونی برای تجزیه و تحلیل    نداشتنی؛  ازسنجی کارکنان در ن 

نیازسنجی پ  رانی مد  تیحما   کمبود؛  و  و  نظرات  ؛  کارکنان  شنهاداتیاز 

 ی آموزش یازسنج یالگو و مدل خاص و مدون ن  فقدان

(Diba & Nouri Kolkhoran, 

2021; Hassan Zadeh et al., 
2014; Javdankherad et al., 
2024; Mir Ahmadi et al., 
2021; Shakeri et al., 2023; 

Yang, 2023 ) 

  و   تطابق   هایآسیب

 پذیری انعطاف

با    یتطابق اهداف آموزش  عدم؛  بازار و نقش کارکنان  یازهایعدم ارتباط با ن 

ی؛  شغل یازهایها با ن تطابق کامل آموزش عدم؛ سازمان و کارکنان  یازهاین 

برنامه  یسفارش  عدم آموزشکردن  ب   عدمی؛  های    ی ازهاین   نیارتباط موثر 

ی؛  سازمان   یازهایناهمخوان با ن   یهای استخدام وهیش؛  و برنامه ها  یاموزش

ن   عدم به  طراح  یازسنجیتوجه  به    دی جد  یآموزش  یهادوره  یو  توجه  با 

 ها شغل

(Alhouei et al., 2023; 

Alkaabi et al., 2024; Diba & 
Nouri Kolkhoran, 2021; 
Faulia & Putri, 2022; Habibi 
et al., 2023; Javdankherad 
et al., 2024; Yilma Engida, 

2020 ) 

  برنامه   طراحی

   بهسازی و آموزش

 

  و   طراحی  هایآسیب

  های برنامه  ساختاری

 آموزشی

برنامه وجود  پ  یآموزش  یهاعدم  و  نامناسب    یطراح؛  وستهیمنسجم 

جامعی؛  آموزش  ی هابرنامه س  ت یعدم  برنامه  ک یستماتیو    ی هابودن 

برنامه درسی؛  آموزش ن   یعدم تطابق  بازار  یازهایبا    ک ی فقدان  ؛  جامعه و 

طراح؛  کیستماتیس  یآموزش  ستمیس ی؛  تخصص  یهادوره  یعدم 

  ی عدم سازمانده؛  هاساختارمند و منظم نبودن آموزش؛  فیضع  یسازمانده

  نبود؛  و نامناسب  یمی آموزش قد  ای محتوی؛  مواد آموزش  ی و استانداردساز

  ی میقد   ساختار)  ی رساختیز   یهانقص؛  کننده  ت یحما   ی ساختار سازمان   ک ی

نامناسب( جانش نبود  ؛  و  جهت  ؛پرورنیسازوکار  برنامه  ی    ی زیرفقدان 

  ی هایاستراتژ نی عدم تطابق ب ی؛ کارمند  ی هانامهنییضعف در آ؛ مشخص

 و اهداف سازمان  یآموزش

(Alhouei et al., 2023; 

Alkaabi et al., 2024; Cui, 
2022; Diba & Nouri 
Kolkhoran, 2021; Faulia & 
Putri, 2022; Habibi et al., 
2023; Javdankherad et al., 

2024; Yilma Engida, 2020 ) 

  و   ارتباطی  هایآسیب

 پشتیبانی

ارتباط   ب عدم  آموزش  رانیمد   نی موثر    ت ی عدم حما؛  و کارکنان در مورد 

  ی ازهایعدم توجه به ن ی؛  آموزش  یها شرکت در دوره  یاز کارکنان برا  ی کاف

و جامع؛  کارکنان  دیجد   یهانسل  یآموزش با صنعت  ارتباط موثر  ه؛  عدم 

عدم  ی؛  آموزش  یازهاین   لیدر تحل  یینارسا  ؛کارآمد  یبان یپشت  ستمیس  نبود

  ی شغل ف ی وظا ت یعدم شفافی؛ و چارچوب آموزش ت یدرست موقعشناخت 

مشکلات در انتقال  ی؛  آموزش  یندهایعدم وجود مستندات و فرآ ؛  کارکنان

 کار  ط یبه مح  یریادگی

(Diba & Nouri Kolkhoran, 

2021; Ijigu, 2015; Lee, 
2023; Madan & Srivastava, 

2015 ) 

  و   انگیزشی  هایآسیب

 فردی   توسعه

  ی هاعدم وجود برنامهی؛  شغل شرفتیآموزش و پ  ن یگرفتن ارتباط ب   ده ی ناد

  ستمیس  نبود (؛  مؤثر  ی و آموزش  ی تیترب   ی هاجامع )کمبود برنامه  یآموزش

اثربخش توانمندساز  ؛ جبران خدمت  به    یضعف در  توجه  کارکنان )عدم 

(Alkaabi et al., 2024; Diba & 

Nouri Kolkhoran, 2021; 
Javdankherad et al., 2024; 
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  کم   ریتأثی؛  عدم توجه به استعداد و توانمند  ؛کارکنان(  یو عمل  ی نقش علم

وظادوره انجام  در  مدت  کوتاه  رضای؛  شغل  فی های  به  توجه  و    تی عدم 

جبران    ستمیس؛  مشخص  یشغل  شرفت یپ  ر یفقدان مس؛  کارکنان  لات ی تما

 کارکنان  ی مال میرمستقیو غ میمستق یناکاف

Lee, 2023; Madan & 
Srivastava, 2015) 

  و   پایداری  هایآسیب

 باتغییرات  و سازگاری 

  ستم یس  ی؛شغل  تیعدم امنی؛  و نوآور  ع یسر  راتییبا تغ  یدر همگام  یناتوان 

به مع؛  متمرکز  یآموزش در    ی شغل  یهایژگی و و  یعلم  یارها یعدم توجه 

برنامه  یطراح چالشی؛  آموزش  ی زیرو  تغ  یهاوجود  به  و    راتییمربوط 

  ی هاآموزش  نیعدم تطابق ب ؛  مختلف  یهاکارکنان در شغل  یهاییجابجا 

ضعف  ؛  نبود بخش جداگانه آموزش و توسعه ی؛شغل  ی هاشده و مهارتارائه

  ی ستمیفقدان س؛  آموزش  ندیمختلف در فرآ  یهابخش  ن یب   یدر هماهنگ

 ی و نوآور عیسر   راتییبا تغ ی در همگام ی ناتوان کارکنان؛  ب یترغ یبرا

(Alemu, 2017; Javadipour 

et al., 2020 ) 

برنامه    اجرای 

  بهسازی   و  آموزش

 انسانی  منابع

  و   حمایتی  هایآسیب

 فرهنگی

پ نظرات و  به  ی؛  آموزش  یازهاین   نییکارکنان در تع  شنهاداتیعدم توجه 

  ی هاتی محدود؛  به آموزش مستمر  ازین ؛  آموزش  یکارکنان برا  نییپا   زه یانگ

  حضور ؛  محدود یاتوسعه حرفه یها و فرصت یحقوق ناکاف؛ و منابع ی زمان 

  ی ریادگیاز    یفرهنگ  جادی ا  عدم؛  کم کارکنان  اقیاشت؛  در آموزش  فیضع

کارکنان    مشارکت کارکنان؛ عدم حمایت از    تمرکز بر مشارکت   عدم؛  مداوم

 توسعه  ی هادر برنامه

(Alkaabi et al., 2024; Faulia 

& Putri, 2022; Kosgei, 2015; 
Madan & Srivastava, 2015; 
Madhavan et al., 2023; 

Yilma Engida, 2020 ) 

  مقاومت ؛  تیفیارائه خدمات با ک  یلازم در کارکنان برا  یهامهارت  کمبود هماهنگی  نا و تعارض 

تغ برابر  نوآور  راتییدر  سازمان  ها یو  کار  تعارضات؛  در    عدم ی؛  مکرر 

  ی درک تفاوت نسل  عدم ؛  کارکنان و سازمان  ی آموزش  ی ازهای ن   یی راستاهم

فرهنگ تغ  مقاومت ی؛  و  برابر  ت  ضعف؛  رییدر  کار  توسعه  عدم  ی؛  میدر 

حما و  کارکنان  فرآ  ت ی ری مد  تی مشارکت  در    ضعفش؛  آموز  ندیدر 

آموزشیهماهنگ برگزاری    عدم ی؛  های  در  مقررات  به  پایبندی  و  التزام 

 آموزش

(Alhouei et al., 2023; 

Javadipour et al., 2020; Mir 
Ahmadi et al., 2021 ) 

 و  تکنیکی  هایآسیب

 آموزش  در استمرار 

  ن یآموزش در ح فقدان؛ آموزش ند یدر فرآ نینو   یهایتوجه به فناورعدم 

استفاده    عدم؛  کارکنان(ی  آموزش  ی)کمبود ابزارها  یادغام فناور  عدم؛  کار

روش مهارت  ازی ن ی؛  فناور  ع یسر  راتییتغ؛  موثر  ی آموزش  ی هااز    ی هابه 

سنتروش؛  دهیچیپ آموزش  تحل  عدم ی؛  های  ی؛  اموزش  یازهاین   لیانجام 

شرا   یآموزش  یمحتوا با  ناهمخوان  و    ی آموزشهای؛  شغل  طیمنسوخ 

  ضعف ؛  استفاده از آموزش الکترونیکی  عدمن؛  نامتناسب با تخصص کارکنا 

 الکترونیکی بودن فرآیندهای آموزش 

(Alemu, 2017; Madhavan 

et al., 2023; Mir Ahmadi et 
al., 2021; Pourasad et al., 

2020; Shakeri et al., 2023 ) 

  و   ساختاری  هایآسیب

 زیرساختی 

وجود کارکنان    عدمی؛  آموزش  یهابرنامه یاجرا  یکمبود زمان و بودجه برا

-رساختیز   نبود؛  محتوا  ی ناکاف  پوشش؛  با تجربه در بخش آموزش و توسعه

آموزش  یها مجرب  عدمی؛  مناسب  اساتید  از  نبود    کمبود؛  استفاده  یا 

آموزشی برا  یبسترها  فقدان؛  امکانات  و    کمبودها؛  آموزش  یمناسب 

  ی ب ؛  های نرم افزارینبودن زیرساخت  فراهم؛  در عرصه اجرا  هایناهماهنگ

و امکانات    زاتینبود تجه  ای  کمبود؛  10015  زویا   یبه استانداردها  یتوجه

از    یان بیو عدم پشت  ی آموزش  یهاتیمربوط به حما   نیقوان   نبودی؛  آموزش

 ن یآموزش در قوان  یاجرا

(Alemu, 2017; Habibi et al., 

2023; Mir Ahmadi et al., 
2021; Pourasad et al., 2020; 

Shakeri et al., 2023 ) 

  برنامه   ارزشیابی 

 بهسازی  و وزشآم

 تحلیل  و  ارزیابی

 آموزش  اثربخشی 

ارز  اثربخش  ی اب یعدم  از  ارز   ی دشوار؛  هاآموزش  ی مناسب    ج ینتا   یاب یدر 

توسعه و  در    یخوار)رشوه  یمیقد   یاب ی ارز   یهاروش؛  آموزش  تقلب  و 

انگ  یآموزش  یاب ی ارز  عدم ؛  (هاآزمون ارز   نبود؛  زه یو  ش؛  آموز  یاب یسازوکار 

 آموزش   ریتاث یاب یارز   یدشوار

(Alemu, 2017; Alhouei et 

al., 2023; Alkaabi et al., 
2024; Cui, 2022; Diba & 
Nouri Kolkhoran, 2021; Lee, 
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ارزستمیس وجود شاخصها  ضعف ؛  کارکنان  یسطح  ی اب ی های    ق یدق  ی در 

در    ضعف ؛  های آموزشیسنجش اثر بخشی دوره  عدم؛  عملکرد  یاب یارز   یبرا

عدم    ده یناد ی؛  آموزش  یهادوره  ی اثربخش  یاب ی ارز و    ی ریکارگبه  گرفتن 

 دوره  نیح  ی هایاب ی ها و ارزشدوره یاثر بخش جی نتا

2023; Madhavan et al., 
2023 ) 

  و   فرهنگی  عوامل

  فرآیند   در  ارتباطی

 ارزیابی

توجه به بهبود    عدم ؛  های ضمن خدمتهای آموزشوهیش  نیی پا  ی اثربخش

فرهنگ  ؛  عملکرد کارکنان  لیدر تحل  ضعف؛  بازخورد عملکرد  یهاستمیس

بر آمار و سرانه    تأکید؛  ناکارآمد  یآموزش   یاب یو ارز   فیضع  یسازمان   یریادگی

اثربخشی جای  م  عدم؛  به  مناسب  س  انیارتباط  و  آموزش   ستمیواحد 

 عملکرد  یاب یارزش

(Javadipour et al., 2020; 

Mir Ahmadi et al., 2021 ) 

 

 پس از تحلیل و اعتبارسنجی نتایج، مدل نهایی پژوهش به صورت زیر تدوین شد. 

 

 . مدل نهایی پژوهش 4شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

انسانی   شناسی نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی مبتنی بر رویکرد فراترکیب پرداخته است. نظام آموزشی پویا و مبتنی بر توسعه و بهسازی منابعآسیب این پژوهش به  

تواند نتیجه  ها نمی ها و چالش ها، آسیب یازمندی بدون توجه به محتوا، ن آموزش کارکنان ها نقش مهمی داشته باشد و توجه به تواند در بهبود ساختار اقتصادی و اجتماعی سازمان می 

در این تحقیق سعی بر    در مسیر موفقیت سازمان باشد و لذا  یمانع تواند نامناسب و بدون درنظرگیری فرآیندهای لازم می آموزش  کاملی را برای سازمان به ارمغان آورد؛ چرا که گاه 

است که هرچند در کشور    ینموجود در نظام آموزش کارکنان، گواه ا هاییب آساس روش فراترکیب شناسایی شود؛ چرا که  آن شد که نظام آموزشی و بهسازی منابع انسانی بر اس

کن به است؛ لی ریزی گردیدهها برنامه جهت کیفیت نظام و ساختار آموزشی در سازمان زیادیو زمان  ی اجرایی شدههای آموزشدوره   آمیزیت و اجرای موفق یهبرای ته  یاریتلاش بس

  نظام آموزش   شناسییب آس  یتخود اهم  ینه کند و ا یمناسب به جامعه ارا   هایی کند تا خروجی نم  یافتدر  یهای مناسبورودی   یران آموزش کارکنان در ا  یستمکه سرسد  نظر می 
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  سیاستگذاری ای است که شامل  مرحله در این پژوهش یک الگوی پنج    نموده و در این تحقیق سعی بر آن است به این مهم پرداخته شود. الگوی فرایندی ارائه شدهکارکنان را آشکار  

 باشد. بهسازی می  و آموزش  برنامه  بهسازی؛ و ارزشیابی و آموزش بهسازی؛ اجرای برنامه  و آموزش برنامه   بهسازی؛ طراحی و آموزش برنامه آموزشی؛ نیازسنجی رهبری و

کد باز و چهار مضمون   50این مضمون اصلی در قالب  .  دارد   حیاتی  نقشی  انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش  فرآیند  در  گام  نخستین  عنوان  به  آموزشی  رهبری  و  سیاستگذاری

شناسایی و دسته بندی شد.    فرهنگی و انگیزشی  هایآسیب   ؛ریزی و توسعه منابع انسانی برنامه   هایآسیب   ؛مدیریتی و رهبری   هایآسیب   سرمایه گذاری؛مالی و    هایآسیب فرعی  

  شامل   مؤثر،   هایسیاست   تدوین.  باشند  داشته  کارکنان  آموزشی  نیازهای  و  سازمان  کلی  اهداف  به   نسبت  جامع  و  روشن  دیدگاه  یک  باید  سازمان  رهبران  و  مدیران  مرحله،  این  رد

  و  انگیزه ایجاد  به  زمینه  این  در  قوی  رهبری  همچنین،.  شود  انجام  سازمان  کلان  هایگیری جهت   به  توجه  با  باید  و  است  ضروری  آموزشی،  هایاستراتژی   و  منابع  ها،اولویت   تعیین

  این   هاسازمان  به  رویکرد  این.  شود  تلقی   آموزشی  هایگذاری سرمایه   و  هابرنامه   از  حمایت   در  محوری  عامل  یک   عنوان  به   تواند می   و  کندمی  کمک   کارکنان  بین  در  یادگیری   فرهنگ

 نمایند.  جلوگیری  آموزشی هایبرنامه  در سردرگمی  و نظمیبی  ایجاد  از  و کنند مدیریت  منسجم  و منظم صورت  به  را آموزشی   فرایندهای که  دهدمی   را امکان

 کارکنان  دانش  و  هامهارت   در  موجود  کمبودهای   و  نیازها  شناسایی  به   که   است  انسانی  منابع  مستمر  بهبود  فرآیند   در  کلیدی   مراحل  از  یکی  بهسازی  و  آموزش   برنامه نیازسنجی

پذیری  انعطاف   و  تطابق  هایآسیب حمایتی؛    و  ریزیبرنامه   هایآسیب  نیازها؛  ارزیابی  و  شفافیت  هایآسیب کد باز )مفهوم( و سه مضمون فرعی    25این شاخص در قالب  .  پردازدمی 

  کارکنان ضعف  و  قوت نقاط   مورد در   اطلاعات آوریجمع  به عملکرد، تحلیل و مصاحبه، نظرسنجی، مانند مختلف  هایروش  از استفاده با  مرحله، این شناسایی و دسته بندی شد. در

  در. نمایند اقدام  ترمتناسب   و  تردقیق   بهسازی  و  آموزشی  هایبرنامه   طراحی   به نسبت  تا   کندمی کمک  مدیران  به   اطلاعات   این.  شودمی  پرداخته  سازمان  خاص  نیازهای همچنین  و

  سازمان   کارایی  افزایش  و  کارکنان عملکرد  بهبود  در  را  بهتری  نتایج  و باشد داشته  آموزشی   هایبرنامه   موفقیت در   بسزایی  تأثیر تواند می   جامع و کارآمد  نیازسنجی   یک  اجرای نتیجه،

 آورد.  همراه به

 4٦این شاخص در قالب  .  شودمی  تبدیل  ارائه  هایروش   و  آموزشی  محتوای  به  نیازسنجی از  آمدهدست به   اطلاعات  آن  در  که  است  ای مرحله   بهسازی  و  آموزش  برنامه  طراحی

  سازگاری   و   پایداری  هایآسیب   فردی،  توسعه  و  انگیزشی  هایآسیب   پشتیبانی،  و  ارتباطی   هایآسیب   آموزشی،  هایبرنامه   ساختاری   و  طراحی  هایآسیب کد باز و چهار مضمون فرعی  

.  شوندمی  طراحی  ارزیابی  و   تدریس  هایشیوه   و  ها،دوره   ساختار   آموزشی،  محتوای  شده،تعیین  اهداف  و   نیازها  اساس   بر  مرحله،  این  تغییرات شناسایی و دسته بندی شد. در با    و

  به   پاسخگویی  به  قادر  که  شود  انجام  ایگونه   به  باید  طراحی  ندفرآی  این.  دارد   بالایی  اهمیت  متناسب،  درسی  مواد  و  تجربه  با  مدرسان  شامل  مناسب،  آموزشی  منابع  انتخاب  همچنین،

 کهطوری به  است، برخوردار  زیادی  اهمیت  از شده ارائه  محتوای و  آموزشی اهداف  بین  مؤثر  ارتباط برقراری. باشدها آن   تخصص مختلف  سطوح  با متناسب   و کارکنان  متنوع  نیازهای

 کند.  ترغیب هایشانمهارت  ارتقاء و پذیرش برای را  کارکنان و برسد  نظر مورد  نتایج  به  بتواند  سازمان طراحی، این طریق از

کد باز و چهار مضمون  48این شاخص در قالب . است عملیاتی هماهنگی و دقیق   ریزیبرنامه  نیازمند انسانی، منابع  بهسازی  و آموزش  فرآیند  در  حیاتی ایمرحله   عنوان به اجرا

  زیرساختی شناسایی و دسته بندی شد. در   و ساختاری هایآسیب  آموزش، در استمرار و تکنیکی هایآسیب  هماهنگی، نا  و تعارض هایآسیب  فرهنگی، و حمایتی هایآسیب فرعی 

 ها، دوره   بندیزمان   نظیر  مختلفی  عوامل.  شوند می   دعوت   جدید  هایدانش  و  هامهارت   فراگیری  به  کارکنان  و  آیندمی   در  عمل  مرحله  به  شده  طراحی  آموزشی  هایبرنامه   مرحله،  این

  بر   مستمری  نظارت  مسئولان   و   مدیران  که   است  لازم   مرحله   این  در  همچنین،.  است  تأثیرگذار  مرحله   این  موفقیت   در   کنندگانشرکت   و   مدرسان   میان  تعاملات   و   برگزاری،  مکان

  برای   مناسب  بستری  همچنین  مرحله  این.  کنند  هدایت  نظر  مورد  اهداف  راستای  در را  فرآیند  و  دهند پاسخ آمدهپیش   مسائل  به موقع  به بتوانند تا  باشند  داشته  هابرنامه   اجرای  روند

 کند.  کمک یادگیری  بهتر  تقویت به  تواندمی  که  آورد می   فراهم آموزشی تجربیات گذاریاشتراک  به  و کارکنان بین همکاری ارتقای

این .  شود می  پرداخته  آموزشی   هایبرنامه   اثربخشی  و   اثرگذاری   سنجش  و   تحلیل  به که  است   فرآیند   این   در  پایانی   فاز   اهمیت  یدهنده نشان   بهسازی   و   آموزش  برنامه ارزشیابی

  این   ارزیابی شناسایی و دسته بندی شد. در  فرآیند  در   ارتباطی  و  فرهنگی  هایآسیب   آموزش و  اثربخشی  تحلیل  و  ارزیابی  هایآسیب کد باز و دو مضمون فرعی    19شاخص در قالب  

  کارکنان   هایمهارت   بهبود  و  یادگیری  از  تریدقیق   سنجش   تا   شودمی   آوریجمع   لازم   اطلاعات  عملکرد،  ارزیابی  و  هاآزمون   ها،نظرسنجی   نظیر  مختلفی   ابزارهای  از  استفاده  با  مرحله،

  سازی بهینه  و  اصلاح  به  مستمر   طوربه   که  دهدمی   را   امکان  این  هاسازمان   به  بلکه  کند،می   کمک  آموزشی  هایبرنامه   ضعف   و  قوت   نقاط  شناسایی   به  تنها  نه  ارزیابی  این .  آید  دستبه 
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  چرخه  یک   ایجاد برای  مرحله   این شوند،  استفاده  جدید هایگذاری سیاست  و  آتی های گیری تصمیم مبنای عنوان  به  توانندمی   ارزشیابی نتایج  که آنجا  از . بپردازند  آموزشی فرآیندهای 

 دارد.  بسیاری اهمیت سازمان در   مستمر  بهبود  و یادگیری از  پایدار

 آموزشی   هایبرنامه   اجرای  مسیر  در  هاسازمان   که  دارند  اشاره  مشکلات  و  موانع  از  ایمجموعه  به   جامع  صورتبه   انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش  برای  شده  شناسایی  هایآسیب 

  های برنامه  شکست   یا   موفقیت   در  همگی   که  هستند  مرتبط  ابعاد   دیگر  و  ارزیابی   انگیزشی،  فرهنگی،  مدیریتی،  مالی،  هایحوزه   شامل  هاآسیب  این  کلی،  طور  به.  شوند می   مواجهها  آن   با

  این .  بکاهد  هادوره   این   تنوع  و   کیفیت  از  نتیجه  در  و   شود  آموزش   به   منابع   ناکافی   تخصیص   به  منجر   تواند می  گذاریسرمایه   و   مالی هایآسیب  مثال، عنوان  به. تأثیرگذارند  آموزشی 

  در   شرکت  برای  کارکنان  انگیزش  عدم  به   تواند می   رهبری   سطوح   سوی   از   توجه   و  حمایت   عدم  آن  در   که   دارد،  قرار  رهبری  و   مدیریتی  هایآسیب   تأثیر  تحت   خود   نوبه  به  شرایط

  نیروی   توسعه   و   یادگیری  به   سازمانی   فرهنگ   که  صورتی  در .  دارند   آموزش  موفقیت  در   مهمی  نقش   نیز   انگیزشی   و  فرهنگی  های آسیب  علاوه،به . شود  منجر   آموزشی   هایبرنامه 

  نیاز مانند دیگری  هایآسیب .  شد  نخواهند  سازیپیاده   موثر صورت  به  هابرنامه  نتیجه، در و  داشت خواهند  آموزشی  هایدوره  در  شرکت   به  کمتری  تمایل  کارکنان   ندهد، بها  انسانی 

  تنها   نه  است  ممکن  هاآموزش   نیروها،  واقعی  نیازهای  از  دقیق   تحلیل  یک  بدون  زیرا  زند،می   آسیب   آموزشی  فرایندهای   به   نیز   آموزشی   نیازهای  شناسایی   در  ارزیابی  و   شفافیت  به

  بستری   ایجاد  در پشتیبانی و  ارتباطی  هایآسیب  همچنین  و  آموزشی  هایبرنامه   ساختاری  و  طراحی  هایآسیب   نهایت، در .بینجامند  نیز  منابع  و  زمان  هدردادن  به بلکه  نباشند موثر

  برای .  شود   یادگیری  فرآیند  در  ناکارآمدی  به  منجر  تواند می   سازمان  واقعی  هاینیازمندی   و  آموزشی  اهداف  بین  همخوانی  عدم  یا  ناقص  طراحی.  انداهمیت   حائز  یادگیری  برای  مناسب

  ایجاد   تا  گرفته  ساختاری بهسازی و  مالی ریزیبرنامه  از  شود،می  شامل  را  آموزشی  ابعاد  همه  که کنند  توجه  جامع   و  استراتژیک  رویکرد  یک به  باید  هاسازمان  ها،آسیب   این  بر  غلبه

  و   کند  کمک  سازمان  کلی   عملکرد  ارتقاء   به  تواند می   مداوم  ارزشیابی   و   مؤثر  ارتباطات   شفافیت،  بر   مبتنی  آموزشی  برنامه   یک  ارائه  نهایت،  در .  کارکنان   انگیزش   و  یادگیری  فرهنگ

 شود.  انسانی منابع بهسازی  و آموزش  حوزه در  آتی هایموفقیت  ساززمینه 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 
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Introduction 

Education and human resource development are critical investments that enhance employees' skills, knowledge, 

competencies, attitudes, and behaviors. These investments are essential for improving organizational performance and 

maintaining a competitive edge in today's rapidly changing business environment (Alkaabi et al., 2024; Yang, 2023). The 

development of human resources through education not only increases organizational efficiency but also fosters employee 

satisfaction and commitment, which are invaluable assets for any organization (Wright et al., 2014). Employees must possess 

the necessary skills, knowledge, and competencies to meet the demands of customers and stakeholders, ensuring that all 

hierarchical levels within an organization are aligned towards common goals (Boon et al., 2011). 

Human resource development is particularly vital in the context of global competition, where organizations must adapt to 

rapid changes in both domestic and international markets. The increasing demands of stakeholders for better services and 

innovation necessitate the development of unique, non-replicable human capital as a strategic tool for organizational 

advancement (Masuluke & Ngwakwe, 2018). However, merely investing in employee training is not sufficient. Ineffective or 

poorly designed training programs can hinder organizational success, leading to wasted resources and diminished employee 

motivation (Hosseini, 2011). Therefore, it is crucial to identify and address the weaknesses and pathologies within the education 

and human resource development systems to ensure that these programs are effective and aligned with organizational goals 

(Abbasian, 2006). 

Organizational pathology, which involves the use of behavioral science concepts to diagnose and improve organizational 

effectiveness, plays a critical role in identifying and addressing these issues (Harrison, 2014). By understanding the patterns of 

pathology within an organization, leaders can implement preventive measures to minimize the negative impacts of these issues 

and foster a culture of continuous improvement (Pirkkalainen et al., 2020). In the context of education and human resource 

development, various models have been proposed to diagnose and address the challenges faced by organizations. These models 

range from technical approaches to comprehensive process-based frameworks, each offering unique insights into the systemic 

issues affecting training and development programs (Diba & Nouri Kolkhoran, 2021; Fathi Vajargah & Nouri, 2018). 

This study aims to design a model for diagnosing the pathology of the education and human resource development system 

using a meta-synthesis approach. By synthesizing findings from previous research, the study seeks to identify the key challenges 

and barriers that hinder the effectiveness of training programs and propose a comprehensive framework for addressing these 

issues. 

Methods and Materials 

This study employs a qualitative meta-synthesis approach, following the seven-step method proposed by Sandelowski and 

Barroso (2003). The research is applied-developmental in nature, focusing on the design of a diagnostic model for the pathology 

of education and human resource development systems. The research population consists of 177 scientific documents published 

between 2010 and 2023, sourced from eight international and three national databases. After a thorough review of titles, 

abstracts, and content, 30 documents were selected for detailed analysis. 

Thematic analysis was used to analyze, synthesize, and report the findings. The extracted codes were categorized into a five-

stage process model, which includes: (1) Needs Assessment of Education and Development Programs, (2) Educational Policy-

Making and Leadership, (3) Implementation of Educational and Development Programs, (4) Design of Education and 
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Development Programs, and (5) Evaluation of Education and Development Programs. Each stage was further broken down 

into sub-themes to provide a comprehensive understanding of the challenges and barriers within the system. 

Data collection involved a systematic search of electronic databases, including Google Scholar, Springer, ProQuest, 

ScienceDirect, IEEE Xplore, Taylor & Francis, Emerald, and EBSCO, as well as national databases such as Magiran and 

Civilika. The search was conducted using keywords related to education, human resource development, and pathology. The 

selected documents were then analyzed using thematic analysis, with codes extracted and categorized to identify recurring 

themes and patterns. 

Findings 

The findings of the study reveal a comprehensive model for diagnosing the pathology of education and human resource 

development systems, structured around five main stages. Each stage highlights specific challenges and barriers that 

organizations face in implementing effective training and development programs. 

1. Needs Assessment of Education and Development Programs: The study identified several issues in the needs 

assessment phase, including a lack of clarity in identifying training needs, deficiencies in planning and support, and 

challenges related to adaptation and flexibility. These issues often result in training programs that do not align with 

the actual needs of employees or the organization. 

2. Educational Policy-Making and Leadership: The policy-making and leadership stage revealed challenges related 

to human resource planning, financial and investment factors, cultural and motivational factors, and managerial and 

leadership issues. Poor leadership and inadequate financial support were identified as significant barriers to the 

successful implementation of training programs. 

3. Implementation of Educational and Development Programs: The implementation phase highlighted several 

challenges, including support and cultural deficiencies, conflicts and inconsistencies, technical challenges, and 

structural and infrastructural issues. These barriers often lead to the ineffective delivery of training programs and a 

lack of continuity in employee development. 

4. Design of Education and Development Programs: The design stage identified issues related to motivational and 

individual development challenges, communication and support deficiencies, and design and structural challenges. 

Poorly designed programs that fail to address the specific needs of employees were found to be a major obstacle to 

effective training. 

5. Evaluation of Education and Development Programs: The evaluation phase revealed challenges related to cultural 

and communication factors in the evaluation process, as well as difficulties in assessing the effectiveness of training 

programs. Inadequate evaluation methods often result in a lack of understanding of the true impact of training on 

employee performance and organizational outcomes. 

The study also identified 17 sub-themes and 188 concepts (open codes) that further elaborate on the challenges within each 

stage of the model. These findings provide a detailed understanding of the systemic issues that organizations must address to 

improve their education and human resource development systems. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore the importance of a systematic approach to diagnosing and addressing the challenges 

within education and human resource development systems. The five-stage model proposed in this research provides a 

comprehensive framework for identifying and overcoming the barriers to effective training and development programs. By 
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addressing the issues identified in each stage, organizations can improve the quality and effectiveness of their training programs, 

leading to better employee performance and organizational outcomes. 

The first stage, Needs Assessment, highlights the importance of accurately identifying the training needs of employees and 

aligning them with organizational goals. Without a clear understanding of these needs, training programs are likely to be 

ineffective and fail to deliver the desired results. The second stage, Educational Policy-Making and Leadership, emphasizes 

the role of strong leadership and adequate financial support in the successful implementation of training programs. Leaders 

must be committed to the development of their employees and provide the necessary resources to support training initiatives. 

The third stage, Implementation, focuses on the challenges of delivering training programs effectively. Organizations must 

ensure that they have the necessary infrastructure and support systems in place to deliver training programs that are consistent 

and aligned with employee needs. The fourth stage, Design, highlights the importance of creating training programs that are 

tailored to the specific needs of employees. Programs that are poorly designed or fail to address the unique challenges faced by 

employees are unlikely to be effective. 

Finally, the fifth stage, Evaluation, underscores the importance of assessing the effectiveness of training programs. Without 

a robust evaluation process, organizations cannot determine whether their training programs are achieving the desired outcomes 

or identify areas for improvement. By implementing a comprehensive evaluation process, organizations can ensure that their 

training programs are continuously improving and delivering value to both employees and the organization as a whole. 

In conclusion, this study provides a valuable framework for diagnosing and addressing the challenges within education and 

human resource development systems. By focusing on the five stages outlined in the model, organizations can improve the 

effectiveness of their training programs and ensure that they are aligned with both employee needs and organizational goals. 

This, in turn, will lead to improved employee performance, greater organizational efficiency, and a stronger competitive 

position in the marketplace. 

References 

Abbasian, A. (2006). Effectiveness of Training Courses. Tadbir Journal, 17(170), 52-55. https://www.sid.ir/paper/501368/fa  
Alemu, G. (2017). Problems and challenges of training and development practices: descriptive study. International Journal of Research in IT 

and Management, 7(3), 209-220. https://euroasiapub.org/wp-content/uploads/2017/05/22IMMarch-4719.pdf  
Alhouei, M., Sourani Yancheshmeh, R., Adli, F., & Salari, A. (2023). Pathology of the In-Service Training System for Human Resources Based 

on Grounded Theory: A Case Study in a Government Organization. Journal of Positive Behavior in Educational Organizations, 1(1), 17-
32. https://civilica.com/doc/2133189/  

Alkaabi, N., Enayati, T., Mousavi, N. A. G., & Ghashghaeizadeh, N. (2024). Providing A Framework For Identifying Challenges In Human 
Resource Management In The Education System Of Iraq. Iranian Journal of Educational Sociology, 7(3), 10-18. 
https://doi.org/10.61838/kman.ijes.7.3.2  

Armstrong, M., & Taylor, S. (2020). Armstrong's handbook of human resource management practice. Kogan Page Publishers. 
https://www.koganpage.com/hr-learning-development/armstrong-s-handbook-of-human-resource-management-practice-
9781398606630  

Bapiri, J., Shafiei, Z., Mohammadian Mahmoud Jigh, N., Soltani Hourand, A., & Haji Ahmadi Farmahini, T. (2021). Pathology of Iran's Short-
Term Tourism Training System from the Stakeholders' Perspective. Scientific-Research Quarterly of Tourism and Development, 10(4), 
73-88. https://www.itsairanj.ir/article_125071.html?lang=en  

Barney, J. B., & Mackey, A. (2016). Text and metatext in the resource-based view. Human Resource Management Journal, 26(4), 69-378. 
https://doi.org/10.1111/1748-8583.12123  

Boon, C., Den Hartog, D. N., Boselie, P., & Paauwe, J. (2011). The relationship between perceptions of HR practices and employee outcomes: 
examining the role of person-organization and person-job fit. The International Journal of Human Resource Management, 22(1), 138-
162. https://doi.org/10.1080/09585192.2011.538978  

Carnahan, S., Agarwal, R., & Campbell, B. (2007). Empirical research on the resource-based view of the firm: An assessment and suggestions 
for future research. Strategic management journal, 28(7), 121-146. https://doi.org/10.1002/smj.573  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://www.sid.ir/paper/501368/fa
https://euroasiapub.org/wp-content/uploads/2017/05/22IMMarch-4719.pdf
https://civilica.com/doc/2133189/
https://doi.org/10.61838/kman.ijes.7.3.2
https://www.koganpage.com/hr-learning-development/armstrong-s-handbook-of-human-resource-management-practice-9781398606630
https://www.koganpage.com/hr-learning-development/armstrong-s-handbook-of-human-resource-management-practice-9781398606630
https://www.itsairanj.ir/article_125071.html?lang=en
https://doi.org/10.1111/1748-8583.12123
https://doi.org/10.1080/09585192.2011.538978
https://doi.org/10.1002/smj.573


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  1403 ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 198

Cui, T. (2022). Research on the Dilemma and Solution of Employee Training in China's Small and Medium-sized Enterprises. 2022 
International Conference on Social Sciences and Humanities and Arts (SSHA 2022),  https://doi.org/10.2991/assehr.k.220401.207  

Diba, T., & Nouri Kolkhoran, F. (2021). Pathology of the Training and Development System for Human Resources: A Case Study of an 
Insurance Organization. Quarterly Journal of Training and Human Resource Development, 28(8), 44-61. 
https://journal.eri.acecr.ir/en/Article/31461  

Erina, I., Ozolina-Ozola, I., & Gaile-Sarkane, E. (2015). The importance of stakeholders in human resource training projects. Procedia-Social 
and Behavioral Sciences, 213, 794-800. https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2015.11.477  

Falola, H. O., Osibanjo, A. O., & Ojo, S. I. (2014). Effectiveness of training and development on Employees' Performance and organisation 
competitiveness in the Nigerian banking Industry. Bulletin of the Transilvania University of Brasov Series V: Economic Sciences, 7(56), 
161-170. 
https://www.academia.edu/32101064/Effectiveness_of_Training_and_Development_on_Employees_Performance_and_Organizati
on_Competitiveness_in_the_Nigerian_Banking_Industry  

Fathi Vajargah, K., & Nouri, F. (2018). Pathology of Training and Human Resource Development. Aiij Publishing. 
https://ajansbook.ir/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%A2%D8%B3%DB%8C%D8%A8-
%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D9%88-
%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-
%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF%DB%8C-
%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%D9%88-
%D8%B9%D9%85%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA%DB%8C  

Faulia, R., & Putri, S. (2022). Human resources training and development: A systematic literature review and bibliometric analysis. Jurnal 
Ekonomi Kreatif dan Manajemen Bisnis Digital, 1(2), 204-217. https://doi.org/10.55047/jekombital.v1i2.320  

Habibi, H., Jafarian, V., & Hamrahzadeh, M. (2023). Pathology of Organizational Training Management: A Phenomenological Study. Bi-
Monthly Scientific-Research Journal of New Approaches in Educational Management, 11(4), 1-55. https://civilica.com/doc/1910114/  

Harrison, M. (2014). Diagnosing Organizations, Methods, Models and Process SoftWare. Journal of Operations Management, 36(3), 42-46. 
https://www.sportrc.ir/article_61454.html  

Hassan Zadeh, R., Seyed Abbas Zadeh, M. M., & Qalavandi, H. (2014). The Relationship Between Knowledge Management and Human 
Resource Development from the Perspective of Urmia University Employees. University Library and Information Research, 48(4), 605-
621. https://jlib.ut.ac.ir/article_53782.html?lang=en  

Hassell, L. A., & Afzal, A. (2021). Flattening the world of pathology education and training and shortening the curve of pathology learning. 
American Journal of Clinical Pathology, 156, 176-184. https://doi.org/10.1093/ajcp/aqab034  

Hecklau, F., Galeitzke, M., Flachs, S., & Kohl, H. (2016). Holistic approach for human resource management in Industry 4.0. Procedia CIRP, 
54, 1-6. https://doi.org/10.1016/j.procir.2016.05.102  

Hill, R., & Stewart, J. (2000). Human resource development in small organizations. Journal of European Industrial Training, 105-117. 
https://doi.org/10.1108/03090590010321070  

Hosseini, S. M. (2011). Pathology of Human Resource Training in North Drilling Company [Master's Thesis, Allameh Tabataba'i University].  
Ijigu, A. W. (2015). The Effect of Selected Human Resource Management Practices on Employees' Job Satisfaction in Ethiopian Banks. 

Emerging Markets Journal, 5(1), 1-16. https://doi.org/10.5195/emaj.2015.64  
Javadipour, M., Hashemi Siyavoshani, M., & Ghorbani, M. H. (2020). Pathology of human resource management system in Iran's ministry 

of sports and youth. Annals of Applied Sport Science, 8(3), 1-11. https://doi.org/10.29252/aassjournal.775  
Javdankherad, R., Yarahmadi, M., & Tamjid Yamcholo, A. (2024). Pathology of the human resources system in long-term national programs: 

A comparative study between the first and second plans based on operational factors. International Journal of Innovation 
Management and Organizational Behavior, 3(2), 122-130. https://doi.org/10.61838/kman.ijimob.4.2.16  

Jehanzeb, K., Aldakhil, M., Hamid, A., & Khan, R. (2017). Exploring the impact of training and career development on employee retention: 
the moderating effect of person-organization fit. Journal for Global Business Advancement, 10(5), 483-505. 
https://doi.org/10.1504/JGBA.2017.088892  

Kosgei, K. K. (2015). Challenges facing staff development and training: A survey of secondary schools in Kericho County. International Journal 
of Humanities and Social Science Invention, 4(2), 34-47. https://ouci.dntb.gov.ua/en/works/leA3AMkl/  

Landini, F., Brites, W., & y Rebolé, M. I. M. (2017). Towards a new paradigm for rural extensionists' in-service training. Journal of Rural 
Studies, 51, 158-167. https://doi.org/10.1016/j.jrurstud.2017.02.010  

Lee, Z. (2023). Overcoming Challenges In Corporate Training: A Framework For Effective Training Initiatives. Open Journal of Business and 
Management, 11, 2472-2487. https://doi.org/10.4236/ojbm.2023.115137  

Madan, P., & Srivastava, S. (2015). Employee engagement, job satisfaction & demographic relationship: An empirical study of private sector 
bank managers. Fiib Business Review, 4(4), 53-59. https://doi.org/10.1177/2455265820150210  

Madhavan, V., Venugopalan, M., Gupta, B., & Sisodia, G. S. (2023). Addressing Agency Problem In Employee Training: The Role Of Goal 
Congruence. Sustainability, 15(4), 3745. https://doi.org/10.3390/su15043745  

Masuluke, M. F., & Ngwakwe, C. C. (2018). Relationship between human capital investments and the firm's net profit. Journal of Accounting 
and Management, 8(1), 37-46. https://www.hrvatski-racunovodja.hr/jam/2018/jam-year2018-vol08-no01-art03.pdf  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://doi.org/10.2991/assehr.k.220401.207
https://journal.eri.acecr.ir/en/Article/31461
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2015.11.477
https://www.academia.edu/32101064/Effectiveness_of_Training_and_Development_on_Employees_Performance_and_Organization_Competitiveness_in_the_Nigerian_Banking_Industry
https://www.academia.edu/32101064/Effectiveness_of_Training_and_Development_on_Employees_Performance_and_Organization_Competitiveness_in_the_Nigerian_Banking_Industry
https://ajansbook.ir/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%A2%D8%B3%DB%8C%D8%A8-%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D9%88-%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%D9%88-%D8%B9%D9%85%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA%DB%8C
https://ajansbook.ir/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%A2%D8%B3%DB%8C%D8%A8-%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D9%88-%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%D9%88-%D8%B9%D9%85%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA%DB%8C
https://ajansbook.ir/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%A2%D8%B3%DB%8C%D8%A8-%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D9%88-%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%D9%88-%D8%B9%D9%85%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA%DB%8C
https://ajansbook.ir/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%A2%D8%B3%DB%8C%D8%A8-%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D9%88-%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%D9%88-%D8%B9%D9%85%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA%DB%8C
https://ajansbook.ir/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%A2%D8%B3%DB%8C%D8%A8-%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D9%88-%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%D9%88-%D8%B9%D9%85%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA%DB%8C
https://ajansbook.ir/%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%A2%D8%B3%DB%8C%D8%A8-%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D9%88-%D8%A8%D9%87%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D8%B1%D9%88%DB%8C%DA%A9%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%D8%AF%DB%8C-%D9%88-%D8%B9%D9%85%D9%84%DB%8C%D8%A7%D8%AA%DB%8C
https://doi.org/10.55047/jekombital.v1i2.320
https://civilica.com/doc/1910114/
https://www.sportrc.ir/article_61454.html
https://jlib.ut.ac.ir/article_53782.html?lang=en
https://doi.org/10.1093/ajcp/aqab034
https://doi.org/10.1016/j.procir.2016.05.102
https://doi.org/10.1108/03090590010321070
https://doi.org/10.5195/emaj.2015.64
https://doi.org/10.29252/aassjournal.775
https://doi.org/10.61838/kman.ijimob.4.2.16
https://doi.org/10.1504/JGBA.2017.088892
https://ouci.dntb.gov.ua/en/works/leA3AMkl/
https://doi.org/10.1016/j.jrurstud.2017.02.010
https://doi.org/10.4236/ojbm.2023.115137
https://doi.org/10.1177/2455265820150210
https://doi.org/10.3390/su15043745
https://www.hrvatski-racunovodja.hr/jam/2018/jam-year2018-vol08-no01-art03.pdf


 

 

 

 

Copyright: © 2024 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

1403، سال چهارمدوره اول، شماره  199  

Mir Ahmadi, K., Khorasani, A., Nazarpour, M. T., & Shams, G. (2021). Pathology of the Human Resource Training System in Higher Education: 
Development and Validation of a Model. Quarterly Journal of Training and Human Resource Development, 28(8), 1-25. 
https://doi.org/10.52547/istd.31444.8.28.1  

Mosha, S. S., & Milanzi, B. (2018). The challenges on the implementation of employees training program in Tanzania. Conference Paper,  
https://www.researchgate.net/publication/329280286_THE_CHALLENGES_ON_THE_IMPLEMENTATION_OF_EMPLOYEES_TRAINING
_PROGRAM_IN_TANZANIA  

Noe, R., Hollenback, J., Gerhart, B., & Wright, P. (2010). Human Resource Management Gaining A Competitive Advantage (7th Ed). McGraw-
Hill, Irwin. http://homepages.se.edu/cvonbergen/files/2020/11/Human-Resource-Management_Gaining-a-Competitive-
Advantage.pdf  

Norouzian, M. (2008). Analysis and Pathology of the Educational System for Social Security Employees. Social Security Journal, 10(1&2), 
303-326. https://qjo.ssor.ir/article_61436.html  

Pirkkalainen, H., Salo, M., & Makkonen, M. (2020). IT engagement as a blessing and a curse? Examining its antecedents and outcomes in 
organizations. International Journal of Information Management, 53, 102130. https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2020.102130  

Porkar, A., Sattari, S., & Moghadamnia, M. T. (2023). Pathology of the Training Process of Incident Command System Staff in Guilan Province 
Hospitals Based on the Three-Branch Model. Journal of Guilan University of Medical Sciences, 32(3), 250-265. 
https://doi.org/10.32598/JGUMS.32.3.2042.1  

Pourasad, M., Ahmadi, K., & Fatemi, A. (2020). Pathology of the Employee Training System in Iranian Government Organizations. 
Organizational Training Management, 9(2), 261-290. https://journalieaa.ir/article-1-163-fa.html  

Poursoleyman Omran, M., Toukali Erdogan, S., Esmaeilzadeh, F., & Alizadeh Firoozi, M. (2022). Pathology of In-Service Training in Faraja 
(Iranian Police) Using the Three-Branch Model. Education in Police Sciences, 10(38), 111-138. https://www.sid.ir/paper/1039930/fa  

Rabbanikhah, F., Mousa Gholizadeh, R., & Alirezaei, S. (2017). Pathology of Organizational Training in Universities of Iran Medical Sciences 
based on McKinsey 7S Model. Evidence Based Health Policy, Management & Economics, 1(2), 80-86. 
http://jebhpme.ssu.ac.ir/browse.php?a_code=A-10-26-11&slc_lang=en&sid=1  

Shakeri, M., Karegar Bideh, M., Sharafat, A., & Houshi Al-Sadat, S. A. (2023). Pathology of the In-Service Training System for Human 
Resources Based on Grounded Theory (A Case Study of Training in a Government Organization). Positive Behavior in Educational 
Organizations, 1(1), 17-32. https://pbeo.uma.ac.ir/article_1877.html  

Soltani, M. R., Nikookar, G. H., Pashaei Holaso, A., & Khalili, A. R. (2018). Pathology of Organizational Training in a Military Center Using the 
"FPSS" Model. Management and Organizational Culture, University of Tehran, 16(2), 411-438. 
https://jomc.ut.ac.ir/article_66861.html?lang=en  

Wright, P. M., Coff, R., & Moliterno, T. P. (2014). Strategic human capital: Crossing the great divide. Journal of Management, 40(2), 353-
370. https://doi.org/10.1177/0149206313518437  

Yang, C. (2023). Research on the problems and countermeasures of new employee training in enterprises. Academic Journal of Business & 
Management, 5(27), 117-121. https://doi.org/10.25236/AJBM.2023.052719  

Yilma Engida, G. (2020). Practices And Challenges Of Employees' Training Program At Ministry Of Innovation Technology/MINT St. Mary's 
University School Of Graduate Studies]. 
http://repository.smuc.edu.et/bitstream/123456789/5394/1/Practice%20and%20challenges%20of%20training%20MINT%20gebi.pd
f 

Yilmaz, H. Y., & Esen, D. G. (2015). An investigation on in-service trainings of the Ministry of National Education (MONE). Procedia-Social 
and Behavioral Sciences, 186, 79-86. https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2015.04.019  

 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
https://doi.org/10.52547/istd.31444.8.28.1
https://www.researchgate.net/publication/329280286_THE_CHALLENGES_ON_THE_IMPLEMENTATION_OF_EMPLOYEES_TRAINING_PROGRAM_IN_TANZANIA
https://www.researchgate.net/publication/329280286_THE_CHALLENGES_ON_THE_IMPLEMENTATION_OF_EMPLOYEES_TRAINING_PROGRAM_IN_TANZANIA
http://homepages.se.edu/cvonbergen/files/2020/11/Human-Resource-Management_Gaining-a-Competitive-Advantage.pdf
http://homepages.se.edu/cvonbergen/files/2020/11/Human-Resource-Management_Gaining-a-Competitive-Advantage.pdf
https://qjo.ssor.ir/article_61436.html
https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2020.102130
https://doi.org/10.32598/JGUMS.32.3.2042.1
https://journalieaa.ir/article-1-163-fa.html
https://www.sid.ir/paper/1039930/fa
http://jebhpme.ssu.ac.ir/browse.php?a_code=A-10-26-11&slc_lang=en&sid=1
https://pbeo.uma.ac.ir/article_1877.html
https://jomc.ut.ac.ir/article_66861.html?lang=en
https://doi.org/10.1177/0149206313518437
https://doi.org/10.25236/AJBM.2023.052719
http://repository.smuc.edu.et/bitstream/123456789/5394/1/Practice%20and%20challenges%20of%20training%20MINT%20gebi.pdf
http://repository.smuc.edu.et/bitstream/123456789/5394/1/Practice%20and%20challenges%20of%20training%20MINT%20gebi.pdf
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2015.04.019

