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Introduction 
He purpose of this study was to develop a model for selecting employees' 

educational approaches in small and medium industrial companies in Ahvaz. 

This study reached theoretical saturation using qualitative approach and 

foundation data theory method after interviewing 11 managers and employees 

of small and medium industrial companies of Ahvaz number one. After 

analyzing the results of eight oral questions during free coding, axial coding 

and selective coding, the overall pattern of the research was finally extracted. 

Paradigm Research Model in Causal Conditions (Including Individual Factors: 

Adaptation to Corporate Needs and Employee Behavioral Factors and 

Organizational Factors: Managers' Performance Related to Educational 

Facilities, Economic Problems and Laws), Contextual Conditions (Management 

and Policies) And staff responses), intervening conditions (social and 

economic factors), strategies (enhancing people's skills and experiences and 

empowerment, updating facilities, formulating appropriate laws and 

regulations, and training individuals (formal, informal and free courses)), 

The Central Phenomenon of the Paradigm Model that Includes Human 

Resource Development and Outcomes (Individual Level: Human Resources 

Training The expert, developing talents and motivate people and 

organizational level: to optimize production and enhance the reputation and 

credibility of the organization) was designed. Considering the main purpose of 

the study, which was to formulate the model of selection of staff training 
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approaches (supportive, non-supportive, neutral and contingent) and to 

consider teaching-learning approaches that include formal, informal, and free 

training, it was finally found that most Managers choose a contingency 

approach and at the end the general model of the research is extracted. 
 

Method 
The method in this research is Grounded Theory. Grounded Theory is that 

discovers theories, concepts, hypotheses, and theorems directly from data, 

rather than inferring from previous assumptions, other existing research, or 

theoretical frameworks. 

 

Results 
Finally, according to the main purpose of the study, which is to develop a 

model for selecting staff training approaches (supportive, non-supportive, 

neutral and contingent) and considering teaching-learning approaches that 

include formal, informal and free training, it was found that most managers 

choose a contingency approach and finally the general research model is 

extracted. 

 

Discussion 
In the last decade, with the advent of new technologies in production, 

communication, change in the capabilities of industrial units, production 

methods, distribution and organizational structure of enterprises has emerged, 

which has mainly increased the importance of small and medium units. 

Humanity has a significant role. In this research, unlike previous research, it 

has been implemented in the conditions of inflation and economic recession. 

 

Keywords: Staff Training Approaches, groundede Theory, Human Resource 

Development 
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های  خاب رویکردهای آموزشی کارکنان شرکتتدوین الگوی انت

 صنعتی کوچک و متوسط شهر اهواز
 

 *حدیث جلیلیان
 **یداله مهرعلیزاده

 ***غلامحسین رحیمی دوست
 چکیده

‌با‌هدف‌تدوین‌الگوی‌انتخاب‌رویکردهای‌آموزشی‌کارکنان‌در‌شرکت های‌صنعتی‌‌پژوهش‌حاضر،
استفاده‌از‌رویکرد‌کیفی‌و‌روش‌داده‌بنیاد،‌پس‌از‌‌انجام‌شد.‌این‌پژوهش‌با‌کوچک‌و‌متوسط‌شهر‌اهواز

های‌صنعتی‌کوچک‌و‌متوسط‌واقع‌در‌شهرک‌شماره‌‌تن‌از‌مدیران‌و‌کارکنان‌شرکت‌۹مصاحبه‌حضوری‌با‌
یک‌اهواز،‌به‌اشباع‌نظری‌رسید‌و‌در‌ادامه‌برای‌اطمینان‌بیشتر‌تا‌مصاحبه‌یازدهم‌ادامه‌یافت.‌پس‌از‌تجزیه‌و‌

شفاهی‌در‌طی‌فرایندهای‌کدگذاری‌آزاد،‌کدگذاری‌محوری‌و‌کدگذاری‌‌سؤالز‌هشت‌تحلیل‌نتایج‌حاصل‌ا
‌نهایتاً ‌قالب‌شرایط‌علیّ‌)شامل‌‌انتخابی، ‌مدل‌پارادایمی‌پژوهش‌در الگوی‌کلی‌پژوهش‌استخراج‌گردید.

یران‌عوامل‌فردی:‌پذیرش‌افراد‌متناسب‌با‌نیاز‌شرکتو‌عوامل‌رفتاری‌کارکنان‌و‌عوامل‌سازمانی:‌عملکرد‌مد
‌زمینه ‌شرایط ‌مقررات(، ‌و ‌قوانین ‌و ‌اقتصادی ‌مشکلات ‌آموزشی، ‌امکانات ‌با ‌ارتباط ‌و‌‌در ‌)مدیریت ای

‌‌گذاری‌سیاست ‌راهبردها‌‌وها ‌اقتصادی(، ‌عوامل ‌اجتماعی‌و ‌)عوامل ‌گر ‌شرایط‌مداخله واکنش‌کارکنان(،
قوانین‌و‌مقررات‌مناسب‌و‌‌روزآوری‌امکانات،‌تدوین‌ها‌و‌تجارب‌افراد‌و‌تفویض‌اختیار،‌به‌)تقویت‌مهارت

‌)دوره ‌منابع‌‌آموزش‌افراد ‌مرکزی‌مدل‌پارادایمی‌که‌شامل‌توسعه ‌پدیده ‌غیررسمی‌و‌آزاد((، های‌رسمی،
انسانی‌و‌پیامدها‌)سطح‌فردی:‌تربیت‌نیروی‌انسانی‌متخصص،‌شکوفایی‌استعدادها‌و‌ایجاد‌انگیزه‌در‌افراد‌و‌

و‌ارتقاء‌اعتبار‌سازمانی(‌طراحی‌شد.‌با‌توجه‌به‌هدف‌اصلی‌در‌سطح‌سازمانی:‌تولید‌بهینه‌و‌ایجاد‌شهرت‌
‌خنثی‌و‌اقتضایی(‌ ‌غیرحمایتی. پژوهش‌که‌تدوین‌الگوی‌انتخاب‌رویکردهای‌آموزشی‌کارکنان‌)حمایتی،

های‌رسمی‌غیررسمی‌و‌آزاد‌است،‌در‌‌یادگیری‌که‌سامل‌آموزش-است‌و‌در‌نظر‌گرفتن‌رویکردهای‌یاددهی
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‌ ‌اکثر ‌که ‌مینهایت‌مشخص‌شد ‌بر ‌اقتضایی‌را ‌رویکرد ‌کلی‌پژوهش‌‌مدیران ‌مدل ‌که ‌انتها ‌در ‌و گزینند
 استخراج‌گردید.

 

 رویکردهای‌آموزشی‌کارکنان،‌نظریه‌داده‌بنیاد،‌توسعه‌منابع‌انسانی‌:کلیدیهای  واژه

‌

 مقدمه
‌ ‌به‌سالدر ‌کشورهای‌صنعتی‌رو ‌متوسط‌در ‌نقش‌صنایع‌کوچک‌و ‌اهمیت‌و های‌اخیر

های‌جدید‌در‌تولید‌و‌ارتباطات،‌تحولاتی‌در‌دهۀ‌گذشته‌با‌ظهور‌فناوری‌افزایش‌بوده‌است.

‌توزیع‌و‌ساختار‌تشکیلاتی‌بنگاهدر‌قابلیت‌واحدهای‌صنعتی،‌روش ‌پدید‌آمده‌های‌تولید، ها

‌بر‌اهمیت‌واحدهای‌کوچک‌و‌متوسط‌افزوده‌است. های‌آموزش‌کارکنان‌در‌برنامه‌که‌عمدتاً

نیروی‌انسانی‌متخصص‌را‌در‌آینده‌رفع‌کند‌و‌تضمینی‌برای‌حل‌‌تواند‌نیاز‌به‌می‌یک‌سازمان

‌بهتر ‌کارکنان ‌آموزش‌خوب، ‌با ‌بنابراین ‌باشد. ‌کارکنان ‌سطح‌‌می‌مشکلات ‌ارتقاء ‌در توانند

کارایی‌سازمان‌سهیم‌باشند‌و‌سرپرستان‌و‌مدیران‌به‌نظارت‌زیاد‌در‌مورد‌زیردستان‌خود‌بی‌

تر‌نند‌کارکنان‌را‌برای‌احراز‌مشاغل‌بالاتر‌و‌پرمسئولیتتوانیاز‌خواهند‌بود‌و‌در‌عین‌حال‌می

‌کارکنان‌در‌پرتو‌آموزش‌صحیح‌است‌که ‌به‌نحو‌‌می‌آماده‌سازند‌زیرا توانند‌وظایف‌خود‌را

‌.احسن‌انجام‌دهند

‌کارآمدی‌سازمان‌ ‌چندین‌برابر‌کرده، ‌از‌توانمندسازی‌اثربخشی‌خود‌را ‌استفاده مدیران‌با

‌کارکنان‌در‌یک‌سازمان‌اعم‌از‌دولتی‌و‌توان‌بیشتر‌شده‌و‌می ند‌به‌صورت‌بهتری‌عمل‌کنند.

شود‌که‌نقش‌کلیدی‌و‌مهم‌را‌در‌توسعه‌و‌خصوصی،‌مهمترین‌منبع‌آن‌سازمان‌محسوب‌می

 ,Bradley & et al, 2006, Kabakci & Odabasi, 2008 ; Kang & Millerتغییر‌سازمان‌دارند

2000 ; Brutkiewicz, 2012).)ین‌آموزش‌و‌توانمندسازی‌به‌عنوان‌یک‌اصل‌اساسی‌در‌.‌بنابرا

 Estepp et al, 2011; Sarikaya).شود‌می‌پرورش‌و‌حمایت‌این‌منابع‌ارزشمند‌در‌نظر‌گرفته

& et al, 2010)‌
‌شرکت ‌آموزشکارکنان‌در ‌پرتو ‌نظارت‌مدیران،های‌صنعتی‌در توانند‌‌می‌های‌صحیح‌و

‌دهن ‌انجام ‌احسن ‌نحو ‌به ‌را ‌رویکردهای‌وظایف‌خود ‌از ‌استفاده ‌با ‌مدیران ‌میان ‌این ‌در د.

‌آموزش ‌اقتضایی ‌و ‌خنثی ‌غیرحمایتی، ‌حمایتی، ‌رویکردهای ‌جمله: ‌مناسب‌از ‌و‌آموزشی ها

‌وجود ‌به ‌خود ‌کارکنان ‌در ‌را ‌لازم ‌فرایندهای‌‌می‌توانمندهای ‌کارکنان ‌در ‌مدیران آورند.

‌از‌طریق‌آموزش-یاددهی ‌غیررسمی‌و‌آهای‌‌یادگیری‌را ‌به‌وجودرسمی، تمام‌‌آورند.‌می‌زاد
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‌سازمان ‌و ‌مطالعات ‌در ‌شده ‌شناسایی ‌‌رویکردهای ‌به‌های ‌توجه ‌و ‌اهمیت ‌بر ‌دال مختلف

موضوع‌آموزش‌و‌بهسازی‌کارکنان‌است.‌چراکه‌بکارگیری‌این‌رویکردها‌دارای‌پیامدهایی‌در‌

‌هزینه ‌در ‌جویی ‌)صرفه ‌سازمان ‌‌سطح ‌)ها، ‌مدیر ‌یافته(، ‌بهبود ‌سیستم ‌دانش، تقویت‌تسهیم

‌و‌کارکنان‌ ‌کار( ‌انجام ‌یادگیری‌نحوه ‌به‌مشهودات، ‌اعتماد ‌دیگران، ‌یادگیری‌در‌مورد روابط،

‌ها(‌و‌ارتقاء‌شایستگیها‌‌)توسعه‌در‌رشد‌فردی،‌یادگیری‌کلیدی،‌انسجام‌کاری،‌تقویت‌مهارت

‌(‌.(Ellinger & Bostrom, 2002باشد‌‌می

تلف‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌توسعه‌کارکنان‌های‌صنعتی‌با‌اتخاذ‌رویکردهای‌مخمدیران‌شرکت

‌آموزش‌کنند‌می‌اقدام ‌پرتو ‌در ‌مهارتو ‌خود، ‌کارکنان ‌سطح ‌مناسب‌با ‌و‌های ‌مدیریتی های

‌ارتقاء‌می ‌بر‌اساس‌همین‌مهارتآموزش‌آنان‌را ‌و‌آموزشبخشند. ‌در‌افراد‌یادگیری‌در‌ها ها،

ها،‌همچنین‌میزان‌دانش‌و‌آید‌و‌متناسب‌با‌اوضاع‌و‌شرایط‌شرکتسطوح‌مختلف‌به‌وجود‌می

‌شود.‌های‌مناسب‌انجام‌میآگاهی‌که‌در‌افراد‌مختلف‌وجود‌دارد،‌برای‌یادگیری‌آموزش

رویکرد‌در‌خصوص‌آموزش‌و‌بهسازی‌ارائه‌4در‌کار‌پژوهشی‌خود‌‌یکی‌از‌پژوهشگران

‌بهسازی‌کارکنان ‌آموزش‌و ‌به ‌باور ‌پذیرش‌و ‌حمایتی‌)تأکید‌بر ‌رویکرد ‌الف( ‌ ‌است: ،‌نموده

حمایت‌آگاهانه‌یا‌ناآگاهانه‌از‌آموزش‌و‌بهسازی،‌فراهم‌آوردن‌امکانات‌و‌منابع‌برای‌آموزش‌و‌

‌برنامه ‌در ‌مشارکت ‌کارکنان، ‌‌بهسازی ‌یا‌های ‌مقاومتی ‌رویکرد ‌ب( ‌بهسازی(، ‌و آموزش

عدم‌تأمین‌امکانات‌و‌منابع‌حمایتی‌)تأکید‌بر‌عدم‌پذیرش‌و‌باور‌منفی‌به‌آموزش‌و‌بهسازی،‌غیر

‌ناآگاهانه‌با‌آموزش‌و‌بهسازی،‌عدم‌مشارکت‌در‌برا ‌مخالفت‌آگاهانه‌یا ی‌آموزش‌و‌بهسازی،

تفاوت‌بودن‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌‌آموزش‌و‌بهسازی(،‌ج(‌رویکرد‌خنثی‌)تأکید‌بر‌بیهای‌‌برنامه

و‌منابع‌برای‌‌تفاوت‌بودن‌نسبت‌به‌تأمین‌امکانات‌بهسازی،‌عدم‌باور‌به‌آموزش‌و‌بهسازی،‌بی

‌ب ‌در‌آموزش‌و ‌مشارکت ‌عدم ‌بهسازی، ‌آموزش‌و ‌با ‌ناآگاهانه ‌یا ‌آگاهانه ‌مخالفت هسازی،

آموزش‌و‌بهسازی(،‌د(‌رویکرد‌اقتضایی‌)تأکید‌بر‌پذیرش‌و‌باور‌مثبت‌به‌آموزش‌های‌‌برنامه

‌برای‌ ‌منابع ‌تأمین‌امکانات‌و ‌بهسازی، ‌آموزش‌و ‌از ‌ناآگاهانه ‌یا ‌حمایت‌آگاهانه ‌بهسازی، و

‌(.(‌Yasini, 2016آموزش‌و‌بهسازیهای‌‌فعال‌در‌برنامه‌آموزش‌و‌بهسازی،‌مشارکت

نشان‌داده‌است‌که‌سه‌سطح‌یادگیری‌‌‌Argyris and Shon (1978)مطالعات‌گذشته‌توسط

‌‌وجود‌دارد:

 خطاها‌و‌اصلاح‌آنها‌‌که‌اعضای‌سازمان‌از‌طریق‌کشف‌‌هنگامی‌ای:‌یادگیری‌تک‌حلقه‌‌‌.‌‌‌1
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البته‌پاسخگویی‌به‌نیازهای‌محیطی‌با‌دهد.‌ی‌رخ‌میاین‌نوع‌یادگیردهند،‌به‌محیط‌پاسخ‌می

‌‌.‌شود‌می‌سازمانی‌ایجاد‌حفظ‌هنجارهای‌جاری‌

‌کنترل‌یادگیری‌دو‌حلقه‌‌‌.‌‌‌2 ‌نه‌تنها‌فرایندهای‌موجود‌را ‌این‌نوع‌از‌یادگیری، کند،‌‌می‌ای:

گیرد‌‌می‌برها‌و‌ساختار‌سازمانی‌را‌نیز‌در‌‌ها،‌اهداف،‌استراتژی‌فرهنگ،‌خط‌مشی‌بلکه‌اصلاح‌

‌‌.‌ها‌و‌کارهای‌عادی‌سازمان‌استشامل‌تغییر‌پایگاه‌دانش،‌شایستگیو‌

‌یادگیری‌سه‌حلقه‌3 .‌‌ و‌مستلزم‌‌ها‌مبتنی‌بر‌تغییر‌روشاین‌نوع‌از‌یادگیری‌ای‌)دوگانه(:

از‌‌یسطح‌جدیدو‌شروع‌‌چرخه‌یادگیری‌را‌مجدداً«‌بازتاب»باشد.‌جزء‌بازتاب‌ذهنی‌افراد‌می

به‌بیانی‌دیگر‌نتیجه‌یادگیری‌دوگانه،‌کشف‌جدید‌و‌‌آورد.را‌به‌وجود‌مینش‌دا‌تفکر‌و‌خلق‌

‌مان(.هباشد‌)‌می‌دانش‌جدید

گیرند‌که‌‌می‌مدیران‌برای‌تقویت‌افراد‌و‌توسعه‌منابع‌انسانی‌یکسری‌راهکارها‌را‌در‌نظر

سطح‌‌ها‌باشند.مهارت‌افراد‌و‌همچنین‌متناسب‌با‌وضعیت‌اقتصادی‌شرکت‌متناسب‌با‌سطح‌

‌ ‌گذراندن‌دوره‌مهارت‌و‌یادگیری‌در‌افراد‌را ‌غیربیشتر‌با رسمی‌و‌آزاد‌های‌آموزشی‌رسمی،

‌می ‌ارتقاء ‌احساس‌کنند ‌زمانی‌که ‌در ‌یا ‌مهارت‌دهند ‌از ‌افراد ‌هستند‌های‌‌که ‌برخوردار اولیه

در‌‌کنند.‌همانطور‌کههای‌فنی‌می‌‌اولیه‌و‌بیشتر‌آموزشهای‌‌خودشان‌اقدام‌به‌بازگویی‌مهارت

‌‌:‌شوند‌می‌ها‌به‌شرح‌زیر‌بیان‌‌آورده‌شده‌است‌این‌نوع‌یادگیریبندی‌کمیسیون‌اروپا‌‌تقسیم

‌یادگیری‌ .‌‌‌1 ‌رسمی: ‌معمولاً‌یادگیری ‌که ‌م‌هایی ‌طریق ‌تحصیلاتی‌ؤاز ‌و سسات‌آموزشی

‌ ‌ساختار ‌شده، ‌صدور‌‌یافته‌فراهم ‌به ‌منجر ‌و ‌یادگیری( ‌زمان ‌و ‌یادگیری ‌اهداف ‌نظر ‌)از اند

‌‌.‌شوند‌می‌نامه‌نیزگواهی

‌یادگیری‌ .‌‌‌2 ‌این‌نوع ‌فعالیت‌یادگیری‌غیررسمی: ‌نتیجه ‌در ‌و‌های‌‌ها ‌کار ‌مرتبط‌با روزانه

‌‌.‌شوند‌باشند‌و‌منجر‌به‌صدور‌گواهینامه‌نیز‌نمی‌هستند،‌آنها‌ساختار‌یافته‌نمی‌تجربیات‌کاری‌

‌یادگیری‌ .‌‌‌3 ‌آزاد: ‌م‌یادگیری ‌طریق ‌از ‌که ‌ؤهایی ‌و ‌آموزشی ‌فراهم‌سسات تحصیلاتی

‌‌.‌باشند‌می‌شوند،‌اما‌تا‌حدودی‌ساختار‌یافته‌نمینیز‌صدور‌گواهینامه‌‌شوند‌و‌منجر‌به‌‌نمی

ریزی‌شده،‌اهداف‌یادگیری‌‌بنابراین‌یادگیری‌رسمی‌آن‌نوع‌یادگیری‌است‌که‌تعمداً‌برنامه

‌دارای‌برنامه‌زمانی‌ثابت‌و‌دارای‌سلسله‌مراتب‌ساختا‌از‌قبل‌تعیین‌ ‌‌ ر‌یافتهشده، در‌است.

‌یادگیری‌حالی‌ ‌برنامه‌که ‌و ‌ساختارمند ‌آنچنان ‌آزاد ‌و ‌غیررسمی ‌نمی‌های ‌و‌‌ریزی‌شده باشد

‌ ‌نظام ‌از ‌می‌خارج ‌اآموزش‌رسمی‌حاصل ‌نوع‌شود. ‌این ‌تفاوت‌بین ‌اگرچه ‌دیگر، ‌سویی ز
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‌مییادگیری‌ ‌محتوا ‌و ‌فرایند ‌اهداف، ‌در ‌گونه شدباها ‌به ‌‌ولی ‌ای ‌تحقق ‌دارند اهداف‌‌سعی

که‌این‌امر‌مستلزم‌‌( (Jacobs & Park, 2009یادگیری‌فردی‌و‌یادگیری‌سازمانی‌را‌میسر‌سازند

‌ ‌یاددهی‌آن ‌سیستمی ‌رویکرد ‌با ‌‌یادگیری‌-است‌که ‌اساس‌این‌ها ‌بر ‌گیرد. ‌قرار ‌توجه مورد

شود‌و‌عناصر‌آن‌شامل:‌ورودی،‌فرایند،‌یادگیری‌یک‌سیستم‌محسوب‌می‌‌-رویکرد،‌یاددهی

‌بازخ ‌و ‌استخروجی ‌ورودی(‌Rezaian, 2014, 33ورد .)‌‌ ‌افراد،‌‌-یاددهیهای ‌را یادگیری

های‌یاددهی‌که‌توسط‌منابع‌و‌روش‌دانش،‌اطلاعات،‌تجهیزات‌و‌امکانات‌و‌غیره‌تشکیل‌داده‌

تولید‌دانش‌جدید‌و‌‌گوناگون،‌تحت‌فرایند‌تبدیل‌قرار‌گرفته‌و‌خروجی‌آن‌های‌‌یادگیری‌-

و‌‌تعادل‌سبب‌ها،‌‌صل‌از‌یاددهی‌و‌یادگیرینهایت‌بازخورد‌حاافراد‌توسعه‌یافته‌است‌و‌در‌

‌‌.‌گرددتقویت‌آن‌می

یادگیری‌را‌شامل‌یادگیری‌از‌طریق‌های‌‌ترین‌منابع‌و‌روش‌مهماز‌طرف‌دیگر‌پژوهشگران‌

‌‌-آموزش ‌فعالیت‌انتشارات، ‌طریق ‌از ‌‌یادگیری ‌تعامل‌-کاریهای ‌و ‌‌عملی ‌-اجتماعیهای

انتشارات‌که‌ناظر‌بر‌یادگیری‌رسمی‌‌-راه‌آموزش‌روش‌یادگیری‌از‌‌.دننمای‌می‌انسانی‌مطرح

مقالات‌و‌مجلات‌تخصصی‌و‌شرکت‌در‌‌است،‌عمدتاً‌از‌طریق‌مشاهده‌مستقیم،‌مطالعه‌کتب،‌

‌‌دوره ‌کسبهای ‌آموزشی ‌فعالیت‌می‌مختلف ‌راه ‌از ‌یادگیری ‌‌شود. ‌تعامل‌های ‌و های‌‌کاری

‌یادگیری‌غیررسمی‌ ‌بر ‌ناظر ‌و‌اجتماعی‌که ‌مشاهده ‌ارتباط، ‌تعامل‌و ‌طریق ‌از است‌معمولاً

‌کارشناسان‌محیط‌کار‌و‌جستجو‌در‌منابع‌مانند‌اینترنت،‌‌ ‌تبادل‌نظر‌با ‌مشارکت، الگوبرداری،

‌(.‌(‌Lohman, 2005گرددها‌کسب‌میدر‌کنفرانس‌مجلات‌و‌شرکت‌

نمایند.‌‌می‌یآموزش‌و‌یادگیری‌رسمهای‌‌منابع‌عظیمی‌را‌صرف‌برنامهها‌‌هر‌ساله‌سازمان

‌تنهایی‌جهت‌‌ ‌آن‌به ‌این‌نوع‌یادگیری‌و‌دانش‌عینی‌حاصل‌از در‌حالی‌که‌توجه‌محض‌به

دانش‌و‌مهارت‌کافی‌نیست‌چرا‌که‌بسیاری‌از‌تحقیقات‌انجام‌شده،‌گویای‌‌تجهیز‌کارکنان‌به‌

غیررسمی‌و‌های‌‌مهارت‌و‌دانش‌نیروی‌کار‌از‌طریق‌یادگیری‌درصد‌از‌‌07آن‌است‌بیش‌از‌

‌ .دگرد‌می‌حاصل‌آزاد ‌تحقیق ‌در ‌توسط‌‌همچنین ‌شده ‌یادگیری‌‌پژوهشگران،انجام ‌عنوان با

یادگیری‌مبتنی‌بر‌کار‌مشخص‌گردید‌‌غیررسمی‌در‌محل‌کار:‌شواهدی‌در‌مورد‌ارزش‌واقعی‌

‌فعالیت ‌در ‌شدن ‌درگیر ‌طریق ‌از ‌بیشتر ‌یادگیری ‌‌که ‌پژوهش‌‌می‌کاری‌حاصلهای ‌در شود.

غیررسمی‌در‌حوزه‌صنعت‌در‌بهبود‌ای‌‌های‌فنی‌و‌حرفهآموزشدیگری‌با‌عنوان‌بررسی‌نقش‌

‌ ‌کار ‌و ‌آموزش‌کسب ‌میزان ‌چه ‌هر ‌داد ‌نشان ‌نتایج ‌گرفت، ‌‌صورت ‌حرفههای ‌و ای‌‌فنی
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بهبود‌کسب‌کار‌مانند:‌های‌‌افراد‌شاغل‌بیشتر‌باشد‌شاخص‌صنعت‌در‌های‌‌غیررسمی‌در‌حوزه

‌مدیریت‌بهره ‌شایستگی‌و‌مهارت، ‌دانش، ‌ا‌وری، ‌ایمنی‌و‌توجهات‌محیطی‌نگرش، رتباطات،

‌.(Mohely, 2018 cited in Klark & Klain, 2010; Tanenbom, 2010)‌دیاب‌می‌فزایشا

سطح‌دانش‌و‌مهارت‌های‌صنعتی‌و‌های‌آموزشی‌متناسب‌با‌شرایط‌شرکتبرگزاری‌دوره

‌مهارت‌،افراد ‌این ‌ارتقاء ‌میجهت ‌انجام ‌کارکنان ‌وضعیت ‌بهبود ‌و ‌ها ‌تحقیق‌موضوشود. ع

‌شرکت ‌در ‌الگوی‌انتخابی‌رویکردهای‌آموزشی‌کارکنان ‌تدوین ‌دنبال ‌به صنعتی‌های‌‌حاضر

باشد.‌اینکه‌مدیران‌چگونه‌با‌آموزش‌و‌توانمندسازی‌کارکنان‌‌‌می‌کوچک‌و‌متوسط‌شهر‌اهواز

‌اتخاذمواجه‌می ‌این‌موضوع‌مهم‌و‌اساسی‌چه‌رویکردی‌را ‌با ‌برخورد کنند،‌‌می‌شوند‌و‌در

 ‌دهد.صلی‌پژوهش‌حاضر‌را‌تشکیل‌میمسأله‌ا

‌

‌مبانی نظری
‌سازمان ‌مدیران ‌که ‌رویکردی ‌‌هر ‌میها ‌تداوم‌اتخاذ ‌و ‌موفقیت ‌در ‌اساسی ‌نقش کنند

‌می‌برنامه ‌ایفا ‌کارکنان ‌بهسازی ‌و ‌آموزش ‌سازمانهای ‌مدیران ‌دیدگاهنماید. ‌و‌ها ها

‌ای‌گیری‌جهت ‌که ‌دارند ‌کارکنان ‌بهسازی ‌و ‌آموزش ‌به ‌نسبت ‌را ‌جهتهایی ‌نیز‌گیرین ها

‌عده ‌است، ‌میمتفاوت ‌حمایت ‌آن ‌از ‌و ‌موافق ‌عدهای ‌و ‌و‌کنند ‌آموزش ‌مخالف ‌دیگر ای

‌بهسازی‌ ‌آموزش‌و ‌این‌امر‌موجب‌چالش‌در‌خصوص‌موضوع بهسازی‌کارکنان‌هستند‌که

شود‌و‌باعث‌شده‌است‌که‌به‌این‌موضوع‌مهم‌و‌حیاتی‌توجه‌جدی‌نشده‌و‌مورد‌کارکنان‌می

‌شناسایی‌و‌کشف‌جهتغفلت‌قرار‌گیر ‌لذا ‌از‌‌،هایی‌گیری‌د. وضعیت‌مشخص‌و‌معلومی‌را

‌سازمان ‌مدیران ‌مواجهه ‌وجود‌نحوه ‌به ‌کارکنان ‌بهسازی ‌و ‌آموزش ‌موضوع ‌با ‌دولتی های

ها‌‌آورد‌که‌نقش‌مهمی‌را‌در‌پیشبرد‌و‌نهادینه‌کردن‌آموزش‌و‌بهسازی‌کارکنان‌در‌سازمان‌می

‌کند.‌می‌ایفا

ه‌چند‌نظریه‌مهم‌اقتصادی‌را‌مورد‌توجه‌قرار‌دهیم‌که‌عبارتند‌طلبد‌ک‌می‌موضوع‌پژوهش

‌نظریه‌اقتصادی‌کوچک‌زیباست ‌بر‌طبق‌این‌3و‌نظریه‌اقتصاد‌رفتاری‌2،‌نظریه‌کارآفرینی1از: .

های‌‌و‌شرکتها‌‌دهد‌که‌سهم‌بنگاه‌می‌دو‌نظریه‌و‌بررسی‌موضوع‌پژوهش‌در‌این‌حوزه،‌نشان

                                                      
1-  Small is Beautiful theory 

2-  Entrepreneurship theory 

3-  Behavioral economytheory 



 …های صنعتی  ی آموزشی کارکنان شرکتتدوین الگوی انتخاب رویکردها

 

1 

‌ ‌در ‌نقشی‌را ‌متوسط‌چه ‌اختصاصصنعتی‌کوچک‌و ‌خود ‌به ‌اقتصاد ‌نظریه‌‌می‌حوزه دهند.

دارد‌‌می‌توصیف‌شده‌است‌بیان‌ارنست‌فردریک‌شوماخراقتصادی‌کوچک‌زیباست‌که‌توسط‌

توان‌اوضاع‌را‌سامان‌داد‌و‌به‌‌می‌که‌هرچیز‌کوچکی‌بهتر‌و‌زیباتر‌است‌بدین‌معنی‌که‌بهتر

‌(‌در‌کتابش‌بر(Shomakher, 2018مسائل‌و‌مشکلات‌بدلیل‌کوچک‌بودن‌آن،‌رسیدگی‌کرد.

بشر‌یافتن‌راهی‌برای‌رهایی‌از‌بن‌بست‌اقتصاد‌کنونی‌است.‌وی‌فه‌ترین‌وظی‌آن‌است‌که‌مهم

‌‌:معتقد‌است

معطوف‌کنیم‌که‌از‌لحاظ‌زیست‌ای‌‌تولیدیهای‌‌توانیم‌ذهن‌خود‌را‌به‌تکامل‌روش‌می‌..."

فناوری‌نسبتاً‌رام‌و‌‌"کوچک"ی‌در‌مقیاس‌توانیم‌به‌تکامل‌در‌فناور‌می‌شناسی‌مناسب‌باشند،

جدید‌از‌شراکت‌بین‌مدیریت‌و‌ای‌‌معطوف‌کنیم،‌و‌یا‌به‌گونه‌"انسانیای‌‌چهره"دست‌آموز‌با‌

‌".مالکیت‌عمومیهای‌‌افراد‌و‌حتی‌گونه

‌بحث ‌قابل ‌اینجا ‌در ‌نیز ‌کارآفرینی ‌نظریه ‌به ‌توجه ‌و ‌اقتصادی‌‌می‌اهمیت ‌نظریه باشد.

های‌دولتی‌و‌خصوصی‌همچنین‌محافل‌علمی‌را‌به‌خود‌جلب‌ازمانکارآفرینی،‌توجه‌جدی‌س

‌ ‌دارد ‌هفدهم ‌قرن ‌اقتصادی ‌نظریه ‌در ‌ریشه ‌کارآفرینی ‌است. (‌(Dees et al., 2002نموده

وری‌را‌ایجاد‌کند.‌کارآفرینی‌به‌‌کارآفرین‌کسی‌است‌که‌از‌حداقل‌منابع‌اقتصادی‌حداکثر‌بهره

ه‌اقتصادی،‌ایجاد‌اشتغال‌و‌رفاه‌اجتماعی‌کشورها‌عنوان‌پدیده‌نوین‌نقش‌مؤثری‌را‌در‌توسع

‌.باشد‌می‌کند.‌در‌همین‌راستا‌ایجاد‌و‌حمایت‌از‌کسب‌و‌کارهای‌کوچک‌و‌متوسط‌ضروری‌می‌ایفا

‌ایده ‌مسیر ‌توسعه‌شرکت‌کارآفرینان‌در ‌و ‌اداره ‌اندازی، ‌راه ‌تأسیس، ‌با‌های‌‌پردازی، خود

‌شک ‌کلی، ‌طور ‌به ‌هستند. ‌مواجه ‌مشکلاتی ‌و ‌ملمسائل ‌توسط‌ؤگیری ‌اقتصادی سسات

‌انجام ‌شکل‌می‌کارآفرینان‌در‌سه‌مرحله ‌اول: ‌برای‌شروع‌فعالیت‌‌شود، ‌افراد ‌در گیری‌انگیزه

‌برنامه ‌دوم: ‌راه‌اقتصادی، ‌برای ‌اقتصادی‌ریزی ‌فعالیت ‌شروع ‌سوم: ‌و ‌شرکت ‌اندازی

Mehralizade & Sajadi, 2009).) 

‌دهه ‌در ‌تولید ‌فناوری ‌فا‌تغییر ‌و ‌اخیر ‌بزرگ‌و‌‌صلههای ‌صنایع ‌در ‌انبوه ‌تولید ‌از گرفتن

‌انعطاف ‌تولید ‌سمت ‌رقابت‌‌گرایش‌به ‌توانایی ‌چند ‌هر ‌متوسط، ‌کوچک‌و ‌صنایع ‌در پذیر

‌انتقال‌فعالیت‌فعالیت ‌به ‌منجر ‌و ‌افزایش‌داده های‌اقتصادی‌از‌صنایع‌‌های‌صنعتی‌کوچک‌را

‌ ‌موضوع ‌این ‌لیکن ‌شده، ‌کوچک ‌صنایع ‌سمت ‌به ‌صبزرگ ‌حذف ‌معنای ‌و‌به ‌بزرگ نایع

جایگزینی‌آن‌با‌صنایع‌کوچک‌نبوده‌است‌بلکه‌روند‌حرکت،‌به‌سوی‌تعامل‌هر‌چه‌بیشتر‌این‌
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ای‌که‌تقسیم‌کار‌میان‌صنایع‌کوچک‌و‌بزرگ‌به‌شکلی‌صورت‌‌دو‌با‌یکدیگر‌بوده‌است‌به‌گونه

‌می ‌کامل ‌را ‌یکدیگر ‌هم، ‌با ‌رقابت ‌جای ‌به ‌آنها ‌که ‌اساس‌گزارش‌ کنند.‌پذیرفته سازمان‌بر

1مکاری‌و‌توسعهه
های‌کوچک‌و‌متوسط‌در‌اقتصاد‌نیز‌بیان‌‌درباره‌نقش‌شرکت‌2712در‌سال‌ 

های‌جدید‌‌کنند‌و‌منبعی‌برای‌شغل‌ای‌ایفا‌می‌داشته‌است‌که‌کسب‌و‌کارهای‌کوچک‌نقش‌عمده

‌اند.‌درصد‌از‌کسب‌و‌کارهای‌این‌منطقه‌را‌تشکیل‌داده‌۹9آیند.‌بیش‌از‌‌به‌حساب‌می

درصد‌از‌‌27های‌کوچک‌و‌متوسط‌بیش‌از‌‌بر‌اساس‌آخرین‌آمار،‌بنگاهبا‌توجه‌به‌اینکه‌

های‌کوچک‌و‌متوسط‌در‌‌دهند،‌باوجود‌سهم‌مؤثر‌بنگاه‌های‌صنعتی‌کشور‌را‌تشکیل‌می‌بنگاه

‌فرصت ‌خلق ‌اقتصادی، ‌توزیع‌‌توسعه ‌بهبود ‌کمک‌به ‌بیکاری‌و ‌معضل ‌حل ‌کارآفرینی، های

ها‌در‌‌جود‌گویای‌وضعیت‌نامساعد‌این‌بنگاهدرآمدی‌در‌کشورهای‌موفق‌جهان،‌آمارهای‌مو

‌ ‌در‌حوزه‌ه‌های‌عمده‌بخش‌صنعت‌کشور‌ببطور‌کلی‌مشکلات‌و‌چالشکشور‌است. ویژه

‌و‌مالی‌تنگنای،‌کشور‌لانک‌اقتصاد‌محیط‌ثباتی‌بی‌:کسب‌و‌کارهای‌کوچک‌و‌میانی‌عبارتند‌از

‌صنعتی‌رشد‌برای‌مانعی‌اعتباری، ‌و‌تجهیزات‌فرسودگی‌و‌سرمایه‌تشکیل‌نزولی‌روند،

‌تولیدی‌آلات‌اشینم ‌فقدان‌متوسط‌و‌کوچک‌صنایع‌رشد‌بسترهای‌نبودن‌فراهم، ‌یا ‌کمبود ،

‌سرمایهزیرساخت ‌جذب ‌برنامه ‌و ‌سیاستها ‌صحیح ‌اجرای ‌عدم ‌خارجی، های‌گذاری

ای‌رشد‌صنعتی،‌ساختار‌اقتصاد‌های‌پایهفهؤلسبت‌به‌ماصلاحات‌ساختاری،‌عدم‌وفاق‌ملی‌ن

های‌صنعتی‌مبتنی‌بر‌رانت‌و‌فساد‌در‌کشور،‌نامساعد‌بودن‌محیط‌کسب‌و‌کار‌و‌رشد‌فعالیت

 (.(‌Mehralizade, 2018و‌ضعف‌نظام‌مدیریت‌و‌توسعه‌منابع‌انسانی

ش‌)سیستم‌سنتی‌و‌ریچارد‌تیلر‌در‌کتاب‌خود‌به‌نام‌سقلمه،‌برای‌کاهش‌فاصله‌بین‌دو‌بخ

های‌اقتصادی‌و‌پالایش‌آنها،‌با‌در‌نظر‌گرفتن‌‌مدرن(‌ساختاری‌مبتنی‌بر‌گسترش‌دامنه‌تحلیل

ثیرگذار‌أسازی‌اقتصادی‌افراد‌ت‌صورت‌سیستمی‌بر‌فرآیند‌تصمیم‌شناسی‌که‌به‌سه‌شاخصه‌روان

‌تلاش ‌ب‌است، ‌تمرکز ‌ترجیحات‌اجتماعی‌)با ‌عقلانیت‌محدود، ‌است. ‌داده ر‌درک‌هایی‌انجام

های‌این‌اقتصاددان‌‌عدالت(‌و‌فقدان‌خود‌کنترلی‌در‌جوامع‌انسانی،‌سه‌موضوع‌اصلی‌بررسی

‌تشکیل‌می دهد‌و‌بررسی‌تأثیر‌این‌عوامل‌بر‌تصمیمات‌افراد‌و‌معاملات‌تجاری‌نیز‌جزو‌‌را

‌محسوب‌می ‌‌راه‌شود.‌تحقیقات‌او ‌از ‌برای‌جلوگیری ‌تیلر ‌پیشنهادی‌ریچارد بدرفتاری‌»حل

رفتاری‌اقتصادی‌‌به‌مردم‌است‌که‌از‌آن‌طریق‌به‌خوش«‌ای‌سقلمه»اصطلاح‌‌زدن‌به‌‌،«اقتصادی

                                                      
1-  OECD (Organization for Economic Co-operation and Development) 

http://zozanews.ir/impact-of-macroeconomic-instability-on-industries/
http://zozanews.ir/financial-and-credit-impasse-and-industrial-growth/
http://zozanews.ir/financial-and-credit-impasse-and-industrial-growth/
http://zozanews.ir/one-of-the-industries-challenges/
http://zozanews.ir/one-of-the-industries-challenges/
http://zozanews.ir/smes-and-challenges-of-industries-in-iran/
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‌او‌می‌روی ‌تشویق‌کرد‌تا‌برنامه‌مثال‌می‌ عنوان‌گوید‌که‌به‌آورند.  های‌دراز‌ریزی‌توان‌مردم‌را

انداز‌کنند.‌‌مدت‌بیشتری‌برای‌زندگی‌خود‌داشته‌باشند‌و‌یا‌برای‌دوران‌بازنشستگی‌خود‌پس

‌است‌کمیته‌نوبل ‌داده ‌ارتقا و‌به‌آنان‌‌معتقد‌است‌که‌آثار‌ریچارد‌تیلر‌سطح‌آگاهی‌مردم‌را

های‌اقتصادی‌خود‌‌گیری‌نموده‌تا‌شگردها‌و‌ترفندهای‌تبلیغاتی‌را‌بشناسند‌و‌در‌تصمیم‌کمک

‌هوشیار‌باشند.‌

رهای‌ای‌در‌ترینیداد‌و‌تویاکو‌)یکی‌از‌کشوثر‌بر‌موفقیت‌کارآفرینان‌در‌مطالعهؤعوامل‌م

در‌حال‌توسعه(‌در‌ده‌سال‌بعد‌از‌شروع‌به‌کار‌بررسی‌شده‌است‌که‌این‌تحقیق‌سه‌عامل‌

ها‌یعنی:‌الف(‌عوامل‌شخصیتی‌و‌جمعیتی‌افراد،‌ب(‌عوامل‌سازمانی‌مربوط‌موفقیت‌شرکت

‌برنامه ‌سیاسی،‌به ‌نیروهای ‌به ‌مربوط ‌محیطی ‌عوامل ‌ج( ‌و ‌شرکت ‌سازماندهی ‌و ریزی

‌ب ‌ساختاااقتصادی، ‌و ‌پرسشزار ‌مصاحبه، ‌طریق ‌از ‌را ‌مورد‌ری ‌ثانویه ‌منابع ‌بررسی ‌و نامه

دهد‌که‌عواملی‌مانند‌سابقه‌کار‌قبلی‌کارکنان‌و‌بررسی‌قرار‌داده‌است.‌نتایج‌مطالعه‌نشان‌می

‌برنامه ‌فرایند ‌کارگیری ‌به ‌و ‌نقش‌کارآفرینان ‌موفقیت‌آنان ‌در ‌کار ‌به ‌شروع ‌از ‌بعد ریزی

‌چشمگیر‌داشته‌است.

دهد‌که‌رویکردی‌که‌مدیران‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌‌می‌نشان‌Yasini (2016)یقات‌نتایج‌تحق

‌سازمان ‌در ‌سازمانی‌های‌‌بهسازی‌کارکنان ‌عامل‌اساسی‌فردی‌و ‌دو ‌از ‌متأثر خدماتی‌دارند،

است.‌عوامل‌فردی‌موثر‌بر‌رویکرد‌مدیران‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌بهسازی‌کارکنان‌شامل‌نگرش‌

‌عوامل‌ها‌و‌مهارتزی‌کارکنان،‌توانمندیمدیران‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌بهسا های‌مدیران‌است.

‌سازمانی‌نیز‌شامل‌فرهنگ‌سازمانی،‌قوانین‌و‌مقررات،‌ساختار‌سازمانی‌و‌منابع‌کالبدی‌و‌مالی

کند‌که‌دو‌پیامد‌عمده‌فردی‌و‌سازمانی‌را‌در‌پی‌‌می‌نتایج‌حاصل‌از‌این‌پژوهش‌بیان باشد.‌می

و‌بالا‌رفتن‌انگیزش‌کارکنان‌را‌به‌دنبال‌دارد‌و‌پیامد‌سازمانی‌دارد.‌در‌پیامد‌فردی،‌رضایتمندی‌

 گردد.‌می‌موجب‌بهبود‌کارایی‌و‌اثربخشی،‌بهبود‌پاسخگویی‌و‌اعتبار‌و‌شهرت‌سازمانی

‌بنگاه ‌نقش‌ویژه ‌به ‌بهبود‌‌نظر ‌راستای ‌در ‌اساسی ‌اقدامات ‌باید ‌متوسط، ‌کوچک‌و های

‌بنگاه ‌این ‌مهم‌وضعیت ‌گیرد. ‌صورت ‌کشور ‌در ‌گسترش‌‌ها ‌جهت ‌در ‌اقدامات ‌این ترین

که‌در‌‌های‌مولد‌است؛‌چرا‌های‌مذکور‌در‌کشور،‌اصلاح‌چارچوب‌نهادی‌به‌نفع‌بخش‌بنگاه

صورت‌نامناسب‌بودن‌چارچوب‌نهادی‌کشور،‌سایر‌اقدامات‌اثربخشی‌مورد‌انتظار‌را‌نخواهد‌

متوسط‌نشان‌های‌کوچک‌و‌‌داشت.‌بررسی‌تجربه‌کشورهای‌موفق‌در‌ایجاد‌و‌حمایت‌از‌بنگاه
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‌بنگاه‌می ‌این ‌از ‌حمایت ‌برای ‌که ‌تدوین‌‌دهد ‌قبیل ‌از ‌دیگری ‌اقدامات ‌باید ‌کشور، ‌در ها

‌بنگاه ‌توسعه ‌و‌‌استراتژی ‌بانکداری ‌سیستم ‌مثبت‌میان ‌تعامل ‌ایجاد ‌متوسط، ‌کوچک‌و های

دهنده‌خدمات‌‌ها‌به‌بازار‌سرمایه،‌ایجاد‌نهاد‌تخصصی‌ارائه‌ها،‌تسهیل‌شرایط‌ورود‌بنگاه‌بنگاه

تر‌توسعه‌منابع‌انسانی‌در‌دستور‌کار‌قرار‌‌ها‌و‌ایجاد‌نهاد‌ضمانت‌اعتبار‌و‌از‌همه‌مهم‌به‌بنگاه

های‌کوچک‌و‌متوسط‌در‌کشور،‌بتواند‌نتایج‌موردنظر‌‌گیرد‌تا‌به‌این‌نحو،‌ایجاد‌و‌توسعه‌بنگاه

که‌در‌‌در‌افزایش‌اشتغال‌و‌رشد‌اقتصادی‌را‌به‌دنبال‌داشته‌باشد.‌در‌مطالعات‌تجربی‌مختلفی

دار‌در‌سطح‌ملی‌انجام‌شده‌‌های‌گذشته‌با‌هدف‌شناسایی‌گروه‌کالاها‌و‌خدمات‌مزیت‌سال

‌بهره ‌افزایش‌ارزش‌افزوده، ‌مهم‌است، ‌انتخاب‌‌ترین‌شاخص‌وری‌و‌اشتغال‌از های‌مطرح‌در

(.‌در‌خصوص‌شناسایی‌و‌بررسی‌(Nasehifar et al., 2010دار‌‌گروه‌کالاها‌و‌خدمات‌مزیت

محدودی‌صورت‌گرفته‌است‌در‌حالی‌های‌‌یران‌در‌داخل‌کشور‌نیز‌پژوهشرویکردهای‌مد

‌برنامه ‌تداوم ‌اثربخشی‌و ‌در ‌حیاتی‌را ‌نقش‌مهم‌و ‌این‌امر ‌بهسازی‌منابع‌که های‌آموزش‌و

 انسانی‌دارد.‌

‌

 ادبیات پژوهش
‌در‌جدولهای‌زیادی‌در‌زمینه‌آموزش‌و‌توسعه‌منابع‌انسانی‌انجام‌شده‌است‌که‌پژوهش

 اشاره‌شده‌است:‌،دادی‌از‌تحقیقاتی‌که‌در‌داخل‌و‌خارج‌کشور‌انجام‌شدهبه‌تع‌1

‌مطالعات‌ا ‌انسانی‌نشانمروری‌بر ‌منابع ‌توسعه ‌زمینه ‌در ‌شده ‌وجود‌‌که‌دهد‌می‌نجام با

های‌فنی‌و‌ادراکی‌افراد،‌وجود‌دو‌عامل‌فردی‌و‌های‌بسیار‌برای‌تقویت‌و‌ارتقاء‌مهارتتلاش

‌اعمال‌می کنند.‌در‌خصوص‌شناسایی‌و‌بررسی‌رویکردهای‌سازمانی‌تأثیرات‌قابل‌توجهی‌را

‌نیز‌پژوهش ‌این‌امر‌هامدیران‌در‌داخل‌کشور ‌حالی‌که ی‌محدودی‌صورت‌گرفته‌است‌در

 آموزش‌و‌بهسازی‌منابع‌انسانی‌دارد.‌های‌‌نقش‌مهم‌و‌حیاتی‌را‌در‌اثربخشی‌و‌تداوم‌برنامه

‌

 اهداف پژوهش
 هدف کلی

‌کارکنان‌ ‌آموزشی ‌رویکردهای ‌انتخاب ‌الگوی ‌تدوین ‌شناسایی ‌پژوهش ‌این ‌از هدف

‌باشد.‌می‌های‌صنعتی‌کوچک‌و‌متوسط‌شهر‌اهوازشرکت
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 بررسی‌نظام‌آموزش‌و‌توسعه‌منابع‌انسانی‌بر‌اساس‌مطالعه‌پیشینه‌پژوهش‌‌.1جدول‌

Table1.  Investigation of human resources education and development system based 
on research background study 

 نام محقق )سال(
The name of the 
Resercher (year) 

 عنوان
Title 

 نتیجه
Result 

Shariatnejad et al 
(2015)  

تأثیر‌راهبردهای‌نوآوری‌بر‌
توسعه‌کارآفرینی‌سازمانی:‌

های‌‌با‌میانجی‌قابلیت
یادگیری‌سازمان‌)مورد‌

های‌صنعتی‌‌مطالعه:‌شهرک
‌استان‌لرستان(

رآفرینی‌و‌قابلیت‌یادگیری‌های‌نوآوری‌بر‌توسعه‌کا‌راهبرد
‌می ‌تأثیر ‌راهبرد‌سازمان ‌همچنین، ‌از‌‌گذارد. ‌نوآوری های

‌تأثیر‌ ‌کارآفرینی ‌توسعه ‌بر ‌قابلیت‌یادگیری‌سازمان طریق
‌مثبت‌دارد.

Rahmatialaee & 
Mihandoost 

(2015) 

بندی‌شناسایی‌و‌اولویت
عوامل‌مؤثر‌بر‌خلاقیت‌و‌

های‌نوآوری‌در‌طرح
‌کارآفرینانه‌و‌کسب‌و

کارهای‌کوچک‌و‌متوسط‌
های‌با‌کمک‌مدل

‌MADMگیری‌‌تصمیم

‌ایده ‌حمایت‌از ‌ترتیب، ‌پیادهبه سازی‌مدیریت‌دانش،‌ها،
‌سرمایه ‌موفقیتماهیت‌کار، ‌تحقیق‌و‌توسعه، -گذاری‌در

‌علاقه ‌اختیار، ‌منابع‌در ‌انگیزه، ‌یادگیری‌سازمانی، -گرایی،
‌شناسایی‌نیاز‌مشتریان ‌فعالیت‌مربوطه، به‌‌مندی‌به‌حوزه

‌کسب ‌سیاستایده‌منظور ‌و ‌قوانین ‌هدفمند، های‌های
حمایتی‌دولت،‌پیوند‌میان‌تحقیقات‌و‌صنعت،‌مستندسازی‌

های‌پیشرفته‌و‌رعایت‌مالکیت‌فکری،‌دسترسی‌به‌فناوری
‌اند.های‌یک‌تا‌چهارده‌را‌به‌خود‌اختصاص‌دادهرتبه

Mehralizadeh et 
al (2009)  

 بررسی‌ابعاد
 نیروی‌توانمندسازی‌

های‌‌انسانی‌در‌سازمان
 دولتی‌)موردکاوی‌یکی

های‌مورد‌‌از‌سازمان‌
‌مطالعه‌ایران(

‌یافته‌عمده ‌‌ترین ‌از: ‌عبارتند ‌پژوهش ‌میزان‌های الف(
توانمندسازی‌نیروی‌انسانی‌در‌سازمان‌مورد‌مطالعه‌بر‌اساس‌
‌ایران‌ ‌انسانی ‌توانمندسازی‌منابع ‌بنیاد ‌مدل ‌ابعاد ‌و معیارها

‌خط ‌)رهبری، ‌توانمندسازی،‌مشی ‌فرایندهای ‌استراتژی، و
‌نتایج‌ ‌نوآوری‌و ‌خلاقیت‌و ‌مشارکت، ‌تشویش، ترغیب‌و

تر‌از‌حد‌متوسط‌بوده‌است.‌ب(‌بین‌‌کلیدی‌عملکرد(‌پایین
‌و‌مطلوب‌توانمندسازی‌نیروی‌انسانی‌بر‌ وضعیت‌موجود
اساس‌بعد‌رهبری‌مدل‌بنیاد‌توانمندسازی‌منابع‌انسانی‌ایران‌

رد‌مطالعه‌تفاوت‌وجود‌داشته‌است.‌ج(‌در‌سازمان‌دولتی‌مو
بین‌وضعیت‌موجود‌و‌مطلوب‌توانمندسازی‌نیروی‌انسانی‌
بر‌اساس‌بعد‌یادگیری‌مدل‌بنیاد‌توانمندسازی‌منابع‌انسانی‌

‌ایران‌در‌سازمان‌دولتی‌مورد‌مطالعه‌تفاوت‌وجود‌دارد.

Yasini (2016) 

‌طراحی‌الگوی‌
‌رویکردهای‌مدیران‌
در‌زمینه‌آموزش‌و‌

ی‌کارکنان‌در‌بهساز
‌خدماتیهای‌‌سازمان
‌ایلام‌

رویکردی‌که‌مدیران‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌بهسازی‌کارکنان‌
‌سازمان ‌‌در ‌اساسی‌های ‌عامل ‌دو ‌از ‌متأثر ‌دارند، خدماتی

فردی‌و‌سازمانی‌است.‌عوامل‌فردی‌موثر‌بر‌رویکرد‌مدیران‌
نسبت‌به‌آموزش‌و‌بهسازی‌کارکنان‌شامل‌نگرش‌مدیران‌

‌به ‌و ‌آموزش ‌به ‌توانمندینسبت ‌کارکنان، ‌‌سازی و‌ها
مدیران‌است.‌عوامل‌سازمانی‌نیز‌شامل‌فرهنگ‌های‌‌مهارت

سازمانی،‌قوانین‌و‌مقررات،‌ساختار‌سازمانی‌و‌منابع‌کالبدی‌
کند‌که‌‌می‌باشد.‌نتایج‌حاصل‌از‌این‌پژوهش‌بیان‌می‌و‌مالی

‌پیامد‌ ‌در ‌پی‌دارد. ‌در ‌سازمانی‌را ‌فردی‌و ‌پیامد‌عمده دو
ایتمندی‌و‌بالا‌رفتن‌انگیزش‌کارکنان‌را‌به‌دنبال‌فردی،‌رض

دارد‌و‌پیامد‌سازمانی‌موجب‌بهبود‌کارایی‌و‌اثربخشی،‌بهبود‌
‌گردد.‌می‌پاسخگویی‌و‌اعتبار‌و‌شهرت‌سازمانی

Mirmohammadi 
et al (2018) 

عوامل‌کلیدی‌موفقیت‌
‌توانمندسازی‌کارکنان

ی‌و‌بین‌عوامل‌سه‌گانه‌شامل‌عوامل‌کلیدی‌فردی،‌گروه
سازمانی‌بر‌اساس‌نظریه‌شناخت‌اجتماعی‌و‌توانمندسازی‌

‌داری‌وجود‌دارد.کارکنان‌رابطه‌مثبت‌و‌معنی
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Bigdeli et al 
(2018) 

های‌‌شناسایی‌ابعاد‌و‌مؤلفه
بهسازی‌منابع‌انسانی‌در‌
آموزش‌و‌پرورش‌به‌
منظور‌ارائه‌یک‌مدل‌

‌مفهومی

‌برنامه ‌‌وضعیت‌موجود ‌درهای ‌انسانی ‌منابع ابعاد‌‌بهسازی
از‌‌"فردی"و‌بعد‌‌"فرهنگی-اجتماعی"،‌"اخلاقی"بهسازی‌

،‌"سازمانی"میزان‌رضایت‌نسبی‌برخوردار‌است‌ولی‌ابعاد‌
پایین‌تر‌از‌حد‌متوسط‌بودند‌و‌مدل‌‌"آموزشی"و‌‌"حرفه‌ای"

فرایند‌ها،‌‌نهایی‌در‌چهار‌بخش:‌فلسفه‌و‌اهداف،‌ابعاد‌و‌مولفه
جه‌به‌نتایج‌پژوهش،‌اجرایی‌و‌برون‌داد‌طراحی‌شد‌که‌با‌تو

%‌۹0برازش‌مقدار‌شاخص‌نیکویی‌ها‌‌در‌بخش‌ابعاد‌و‌مولفه
%‌براورد‌42و‌مقدار‌شاخص‌میانگین‌مربعات‌خطای‌براورد‌
‌شد‌و‌اعتبار‌کل‌مدل‌نیز‌به‌تایید‌متخصصان‌رسید.

Kamali & 
Mirzaei (2018) 

های‌بررسی‌استراتژی
یادگیری،‌خلاقیت‌و‌

ها‌با‌SMEنوآوری‌در‌
از‌تحلیل‌تطبیقی‌‌استفاده

کیفی‌مجموعه‌فازی‌و‌
‌PLSمدلسازی‌مسیر‌

‌بین‌یادگیری‌ بین‌یادگیری‌اکتشافی‌و‌یادگیری‌استخراجی،
اکتشافی‌و‌خلاقیت‌بداهه‌سازی،‌بین‌یادگیری‌استخراجی‌و‌

‌بین‌خلاقیت‌بداههخلاقیت‌بداهه ‌خلاقیت‌سازی، سازی‌و
‌بداهه ‌خلاقیت ‌بین ‌همچنین ‌و ‌نوآوری‌ترکیبی ‌و سازی

های‌فعال‌در‌شهرک‌صنعتی‌بشل،‌رابطه‌زمانی‌در‌شرکتسا
بینی‌متغیر‌معناداری‌وجود‌داشته‌و‌متغیر‌مستقل،‌توانایی‌پیش

وابسته‌را‌داراست.‌بین‌یادگیری‌اکتشافی‌و‌خلاقیت‌ترکیبی،‌
بین‌یادگیری‌استخراجی‌و‌خلاقیت‌ترکیبی‌و‌همچنین‌بین‌

ال‌در‌های‌فعخلاقیت‌ترکیبی‌و‌نوآوری‌سازمانی‌در‌شرکت
‌شهرک‌صنعتی‌بشل،‌رابطه‌معناداری‌وجود‌نداشته‌است.

Rahimi et al 
(2018) 

رابطه‌بین‌قابلیت‌یادگیری‌
بازار‌با‌کارآفرینی‌سازمانی‌

‌و‌نوآوری‌سازمانی

بین‌قابلیت‌یادگیری‌بازار‌و‌کارآفرینی‌سازمانی‌و‌نوآوری‌
سازمانی‌رابطه‌معنادار‌و‌خطی‌وجود‌دارد.‌بین‌کارآفرینی‌

‌معنادار‌سازما ‌و ‌خطی ‌رابطه ‌نیز ‌سازمانی ‌نوآوری ‌و نی
‌مشاهده‌شده‌است.

Mohely (2018) 

-بررسی‌نظام‌یاددهی
یادگیری‌)رسمی،‌

غیررسمی‌و‌آزاد(‌در‌
شهرک‌صنعتی‌خرمشهر‌
)مطالعه‌موردی:‌شرکت‌
‌نساجی‌بردیا‌جنوب(.

‌نوع‌ نیروی‌انسانی‌مشغول‌به‌فعالیت‌در‌شرکت‌بیشتر‌از
یادگیری‌-ررسمی‌و‌منابع‌یاددهییادگیری‌غی-نظام‌یاددهی

‌استفاده ‌روش‌می‌غیررسمی ‌خصوص ‌در های‌‌کنند.
‌از‌-یاددهی ‌بیشتر ‌کارکنان ‌که ‌شد ‌روشن ‌نیز یادگیری
‌کردند،‌-یاددهیهای‌‌روش ‌استفاده یادگیری‌رسمی‌و‌آزاد

های‌‌در‌حالیکه‌مدیران،‌معاون‌و‌سرپرستان‌بیشتر‌از‌روش
‌.یادگیری‌غیررسمی‌استفاده‌نمودند-یاددهی

Saadat et al 
(2018) 

های‌‌ها‌و‌استراتژی‌سیاست
آموزش‌مداوم‌در‌شرکت‌
‌فولاد‌مبارکه‌اصفهان

‌می‌یافته ‌نشان ‌تحقیق ‌مبارکه‌‌های ‌فولاد ‌شرکت ‌که دهد
های‌خود‌را‌بر‌مبنای‌درک‌‌ها‌و‌سیاست‌اصفهان،‌استراتژی
مان‌ذی‌نفعان‌و‌محیط‌بیرونی‌و‌مبتنی‌أوتنیازها‌و‌انتظارات‌

کند.‌بر‌‌می‌ها‌و‌عملکردهای‌درونی‌تدوین‌یتبر‌درک‌قابل
‌یافته ‌به‌اساس ‌تحقیق، ‌این ‌استراتژی‌‌های ‌سه کارگیری

آموزشی،‌ارتباطی‌و‌مشارکتی‌توانسته‌است‌شرایط‌مناسبی‌
‌را‌برای‌آموزش‌مداوم‌مهیا‌نماید.

Ellstorm (2012) 
های‌‌بررسی‌فهم‌حمایت

مدیریتی‌برای‌بهسازی‌و‌
‌یادگیری‌در‌محیط‌کار

ر‌درک‌مدیران‌از‌وظایف‌رسالتشان‌به‌عنوان‌مدیر‌بر‌تأثی
‌کارکنان ‌بهسازی ‌از ‌آنها ‌به‌ حمایت ‌مدیران ‌توجه عدم

مسائل‌مرتبط‌با‌یادگیری‌به‌دلیل‌فقدان‌دانش‌و‌مهارت‌در‌
‌حمایت‌از‌توسعه‌و‌یادگیری‌و‌فقدان‌زمان

Erout (2011) 

یادگیری‌غیررسمی‌در‌
محل‌کار:‌شواهدی‌در‌
مورد‌ارزش‌واقعی‌

‌ادگیری‌مبتنی‌بر‌کاری

‌گرفت‌ ‌قرار ‌مطالعه ‌هم‌مورد ‌یادگیری‌با ‌و ‌کار زمانی‌که
مشخص‌گردید‌که‌یادگیری‌از‌طریق‌درگیری‌در‌فعالیت‌

‌یادگیری‌در‌محیط‌کار‌‌می‌کاری‌حاصل ‌چنانچه ‌لذا شود.
‌سودمند‌واقع‌شودیادگیری‌بیشتری‌رخ‌خواهد‌داد.

‌منبع:‌)مطالعات‌نگارندگان(
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 اهداف فرعی
‌توانمندسازی‌کارکنان‌در‌شرکت ‌آموزش‌و ‌مدیران‌نسبت‌به ‌شناخت‌رویکرد های‌‌الف(

 صنعتی‌کوچک‌و‌متوسط

‌گذار‌بر‌رویکرد‌مدیران‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌توانمندسازیشناسایی‌عوامل‌علی‌و‌تأثیر (1

 اهواز‌1صنعتی‌کوچک‌و‌متوسط‌شهرک‌شماره‌های‌‌کارکنان‌در‌شرکت

‌شرایط (2 ‌توانمندسازی‌مداخله‌شناخت ‌و ‌آموزش ‌به ‌نسبت ‌مدیران ‌رویکرد ‌در گر

 اهواز‌1صنعتی‌کوچک‌و‌متوسط‌شهرک‌شماره‌های‌‌کارکنان‌در‌شرکت

‌زیرساخت (3 ‌و ‌فناوری‌رویکرد‌شناسایی‌بسترها ‌فرهنگی‌و ‌اجتماعی، های‌اقتصادی،
‌شرکت ‌در ‌توانمندسازی‌کارکنان ‌آموزش‌و ‌نسبت‌به ‌متوسهای‌‌مدیران ط‌صنعتی‌کوچک‌و

 اهواز‌1شهرک‌شماره‌

شناسایی‌راهبردهای‌بهبود‌رویکرد‌مدیران‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌توانمندسازی‌کارکنان‌ (4

 اهواز‌1صنعتی‌کوچک‌و‌متوسط‌شهرک‌شماره‌های‌‌در‌شرکت

‌مدیران‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌توانمندسازی‌کارکنان‌ (9 شناخت‌پیامدهای‌بهبود‌رویکرد

 اهواز‌1ه‌صنعتی‌کوچک‌و‌متوسط‌شهرک‌شمارهای‌‌در‌شرکت

ب(‌تدوین‌الگوی‌تبیین‌کننده‌رویکرد‌مدیران‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌توانمندسازی‌کارکنان‌
 پژوهشهای‌‌اهواز‌بر‌مبنای‌یافته‌1صنعتی‌کوچک‌و‌متوسط‌شهرک‌شماره‌های‌‌در‌شرکت

‌

 روش شناسی پژوهش
‌های‌صنعتیاین‌پژوهش‌با‌هدف‌تدوین‌الگوی‌انتخاب‌رویکردهای‌آموزشی‌کارکنان‌شرکت

ضمن‌شناسایی‌موانع‌و‌مشکلات‌آموزشی‌کارکنان‌و‌تدوین‌الگوی‌آموزشی‌‌و‌شهر‌اهواز‌انجام‌شد

های‌صنعتی‌و‌ارائه‌یادگیری‌در‌نیروی‌انسانی‌شرکت-مناسب‌برای‌آنها‌جهت‌بهبود‌فرایند‌یاددهی

‌و‌استفاد ‌بنیاد ‌کیفی‌و‌روش‌داده ‌از‌رویکرد ‌استفاده ‌از‌پیشنهادات‌جهت‌ارتقاء‌عملکرد‌آنان‌با ه

‌و‌‌نمونه ‌مدیران ‌این‌پژوهش‌را ‌مشارکت‌کنندگان ‌شد. ‌انجام ‌برفی ‌روش‌گلوله گیری‌نظری‌از

‌دهد.‌‌می‌های‌صنعتی‌شهرک‌صنعتی‌شماره‌یک‌اهواز‌تشکیلکارکنان‌شرکت

‌ ‌هشت‌سؤال‌شفاهی‌با ‌از ‌استفاده ‌حضوری‌با ‌قالب‌مصاحبه تن‌از‌‌11این‌پژوهش‌در

ها‌از‌قبل‌قابل‌تشخیص‌نبود‌و‌انجام‌رسید‌که‌حجم‌نمونهها‌به‌مدیران‌و‌کارکنان‌این‌شرکت

‌ ‌انجام ‌مصاحبه‌‌۹پس‌از ‌بیشتر‌تا ‌برای‌اطمینان ‌اشباع‌نظری‌رسید‌که ‌به ‌ادامه‌11مصاحبه م
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های‌صنعتی‌که‌وجود‌داشت‌‌بندی‌ها‌به‌این‌صورت‌بودند‌که‌با‌توجه‌به‌طبقهیافت.‌مصاحبه

‌شیمیا ‌خدمات، ‌سلولزی، ‌کانی‌غیرفلزی، ‌غذایی،)فلزی، ‌‌یی، با‌برق‌و‌الکترونیک‌و‌نساجی(،

‌مراجعه‌به‌این‌شرکت ‌اطلاعات‌ها‌و‌مصاحبه‌حضوری‌با‌مدیران‌وکارکنان‌آن، انجام‌گرفت.

‌مصاحبه ‌متن‌یادداشت‌‌دریافتی‌از ‌به ‌تبدیل‌آنها ‌پس‌از ‌ضبط‌و ‌مصاحبه ‌جلسه شوندگان‌در

های‌‌های‌آزاد،‌سپس‌مقوله‌لهها‌ابتدا‌به‌صورت‌مقو‌متن‌به‌وجود‌آمده‌از‌مصاحبهبرداری‌شد.‌

‌دسته ‌انتخابی ‌کدهای ‌و ‌‌محوری ‌از ‌شدند. ‌هر‌‌11بندی ‌برای ‌شده ‌رسم ‌پارادایمی الگوی

الگوی‌کلی‌استخراج‌و‌بر‌اساس‌این‌هشت‌‌2های‌صنعتی،‌در‌نهایت‌‌مصاحبه‌و‌بر‌اساس‌طبقه

‌الگو،‌الگوی‌نهایی‌به‌دست‌آمد‌و‌مدل‌نهایی‌رسم‌گردید.
 

 های پژوهشیافته
‌بنیاد‌که‌شامل‌این‌پژوهش‌برای‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده‌در ‌توجه‌به‌فرایند‌روش‌داده ‌با ها

‌انتخابی ‌کدگذاری ‌کدگذاری‌محوری‌و ‌آزاد، ‌مقوله‌می‌کدگذاری ‌و ‌انجام ‌‌باشد، ‌قالب‌ها در

‌به‌کدگذاری‌انتخابی‌الگوی‌نهایی‌ ‌توجه ‌نهایت‌با الگوهای‌پارادایمی‌استخراج‌شدند‌که‌در

‌یکدگذار‌ندیفرا‌یپژوهش،‌ط‌یفیکهای‌‌داده‌لیاز‌تحل‌یردید.به‌طور‌کلپژوهش‌استخراج‌گ

‌ط‌‌۹1یمحور ‌در ‌و ‌کل‌‌23یانتخاب‌یکدگذار‌یمقوله ‌به‌طور ‌که ‌قالب‌‌یمقوله مقوله‌‌2در

-حاصل‌از‌مقوله‌یکدها‌نکهیا‌زرا‌پس‌ا‌یاصل‌یهاکه‌پژوهشگر‌مقوله‌ی‌شددسته‌بند‌یاصل
تشابهات‌‌افتنیهر‌قسمت‌و‌‌یمحور‌یگذاشتن‌کدهابه‌دست‌آمد‌با‌در‌کنار‌هم‌‌یمحور‌یها

 کرده‌است.‌نیرا‌تدو‌یاصل‌یآنها،‌کدها‌نیب
‌

 
‌برای‌آموزش‌و‌توسعه‌کارکنانشهرک‌شماره‌یک‌اهواز‌صنعتی‌های‌‌الگوی‌پارادایمی‌کلی‌مدیران‌شرکت

(The general paradigm model of managers of industrial companies in the number 
one zone of Ahvaz for staff training and development) 
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 قضایای مستخرج از تحلیل نتایج پژوهش

‌سازمانی‌)فرهنگ‌ .1 ‌و ‌مستعد‌و‌عوامل‌رفتاری‌کارکنان( عوامل‌فردی‌)پذیرش‌افراد

نسبت‌ها‌‌و‌قوانین‌و‌مقررات‌(‌شرایط‌علّی‌مؤثر‌بر‌رویکرد‌مدیران‌سازمان‌توان‌مالیسازمانی،‌

 سعه‌کارکنان‌است.به‌آموزش‌و‌تو

نسبت‌به‌آموزش‌و‌توسعه‌کارکنان‌است‌که‌ها‌‌محور‌اصلی‌رویکرد‌مدیران‌شرکت .2

 مشتمل‌بر‌چهار‌رویکرد‌شامل‌رویکرد‌حمایتی،‌غیر‌حمایتی،‌خنثی‌و‌اقتضایی‌است.

‌‌دو‌موضوع‌مدیریت‌و‌سیاستگذاری .3 ‌‌و‌واکنش‌کارکنان‌اعضای‌شرکتها زمینهو‌ها،

‌روی ‌برای‌بهبود ‌سازمانبستری‌خاص‌را ‌مدیران ‌کارکنان‌کرد ‌توسعه ‌آموزش‌و ‌نسبت‌به ها

 آورد.‌می‌فراهم

‌شرایط‌مداخله .4 ‌عوامل‌محیطی‌)عوامل‌اجتماعی‌و ‌ناشی‌از (‌مشکلات‌اقتصادیگر

‌ها‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌توسعه‌کارکنان‌فراهمبستری‌عام‌را‌برای‌بهبود‌رویکرد‌مدیران‌سازمان

 کنند.‌می

‌تق .9 ‌‌ویت‌مهارتپنج‌راهبرد‌مختلف‌که‌شامل: ‌به‌ها ‌تفویض‌اختیار، و‌تجارب‌افراد،

باشد‌که‌با‌استفاده‌از‌‌می‌روز‌آوری‌امکانات،‌تدوین‌قوانین‌و‌مقررات‌مناسب‌و‌آموزش‌افراد

‌انجام‌میدوره ‌غیر‌رسمی‌و‌آزاد شود‌که‌از‌جمله‌اقداماتی‌برای‌بهبود‌های‌آموزشی‌رسمی،

 توسعه‌کارکنان‌است.‌های‌صنعتی‌نسبت‌به‌آموزش‌ورویکرد‌مدیران‌شرکت

ها‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌توسعه‌منابع‌انسانی‌در‌پیامدهای‌بهبود‌رویکرد‌مدیران‌سازمان .6

‌پیامدهای‌فردی‌)تربیت‌ای‌و‌عوامل‌مداخلهسطح‌فرد‌و‌سازمان‌تحت‌تأثیر‌عوامل‌زمینه گر،

بهینه‌و‌‌نیروی‌انسانی‌متخصص،‌شکوفایی‌استعداد‌و‌ایجاد‌انگیزه‌در‌افراد(‌و‌سازمانی‌)تولید

 ایجاد‌شهرت‌و‌بالا‌رفتن‌اعتبار‌سازمان(‌را‌به‌همراه‌خواهند‌داشت.‌

حاصل‌شده‌و‌قضایای‌به‌دست‌آمده،‌شکل‌زیر‌به‌عنوان‌مدل‌اولیه‌که‌های‌‌بر‌مبنای‌یافته

نشان‌دهنده‌روابط‌بین‌مقوله‌هاست‌اصلی‌حاصل‌از‌فرایند‌تحلیل‌کیفی‌است،‌به‌دست‌آمد.‌

‌ر ‌مبنای‌این‌مدل، ‌شرکتبر ‌مدیران، ‌کارکنان‌های‌‌ویکرد ‌توسعه ‌آموزش‌و صنعتی‌نسبت‌به

ها‌‌)مدیریت‌و‌سیاستگذاریای‌‌خود‌از‌موجبات‌علّی‌)عوامل‌فردی‌و‌سازمانی‌(،‌عوامل‌زمینه

هاست.‌مداخلات‌محیطی‌)عوامل‌و‌واکنش‌کارکنان(‌و‌راهبردها‌)فردی‌و‌سازمانی(‌در‌شرکت

ها‌نسبت‌به‌آموزش‌و‌ه‌خود‌بر‌رویکرد‌مدیران‌سازماناجتماعی‌و‌عوامل‌اقتصادی(‌هم‌به‌نوب
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‌مدیران‌شرکت ‌رویکرد ‌بهبود ‌نهایت‌تحت‌تأثیر ‌در ‌است. ‌اثرگذار ‌کارکنان‌خود های‌توسعه

‌شود.‌می‌صنعتی‌پیامدهای‌فردی‌و‌سازمانی‌حاصل
 

در انقلاب صنعتی واقع در شهرک صنعتی شماره یک اهواز ای صنعتی ه شرکتوضعیت 

 چهارم

های‌های‌صنعتی‌سوم‌و‌با‌ظهور‌فناوری‌در‌حوزه‌ب‌صنعتی‌چهارم‌در‌ادامه‌انقلابانقلا

مختلفی‌مانند‌رباتیک،‌هوش‌مصنوعی،‌بلاک‌چین‌و‌نانوتکنولوژی‌همراه‌است.‌با‌اینکه‌برخی‌

تا‌زمانی‌که‌ها‌‌در‌حال‌استفاده‌از‌تکنولوژی‌جدید‌هستند‌ولی‌هنوز‌هم‌اغلب‌شرکتها‌‌شرکت

جدید‌نمی‌روند‌و‌به‌همان‌شیوه‌سنتی‌به‌کار‌های‌‌ستفاده‌از‌تکنولوژیمجبور‌نشوند‌سراغ‌ا

‌ادامه ‌مهمترین‌چالش‌می‌خود ‌عین‌حال‌یکی‌از ‌در ‌موضوعات‌جذاب‌و ‌یکی‌از های‌‌دهند.

پیش‌روی‌کشور‌بحث‌انقلاب‌صنعتی‌چهارم‌است.‌این‌انقلاب‌بر‌پایه‌فناوری‌دیجیتال‌استوار‌

مختلف‌صنعت،‌جامعه‌و‌اقتصاد‌را‌های‌‌ی‌آن‌بخشاست‌و‌به‌لحاظ‌مقیاس‌و‌دامنه‌پیچیدگ

توانند‌تحت‌تأثیر‌پیامدهای‌مثبت‌و‌یا‌‌می‌کوچک‌و‌متوسط‌کههای‌‌شود‌و‌شرکت‌می‌شامل

‌منفی‌آن‌قرار‌گیرند.‌‌

اند.‌‌سال‌گذشته‌نداشته‌37یا‌حتی‌‌17‌،27اغلب‌خط‌تولیدها‌هنوز‌هم‌تفاوت‌چندانی‌با‌

‌ساعت‌مش ‌در ‌تولید ‌کارگران ‌هم ‌کارهنوز ‌محل ‌وارد ‌و‌‌می‌خصی ‌همکاران ‌با ‌کمی شوند،

‌ساعت‌کار‌کرده‌و‌به‌منزل‌خود‌باز‌12تا‌‌2کنند‌و‌سپس‌به‌مدت‌‌می‌مدیران‌خود‌صحبت

و‌ابزارالات‌نیاز‌به‌تعمیر‌و‌نگهداری‌یا‌منابع‌جدید‌دارند‌و‌ها‌‌گردند.‌گاهی‌اوقات‌ماشین‌می

‌متوقف ‌مدت‌مشخصی ‌برای ‌تولید ‌خط ‌نتیجه ‌که‌می‌در ‌نشان‌شود ‌اغلب‌‌می‌این ‌که دهد

اند‌گرچه‌ممکن‌است‌تغییراتی‌را‌هم‌‌صنعتی‌پیشین‌باقی‌ماندههای‌‌هنوز‌در‌انقلابها‌‌شرکت

داشته‌باشند‌ولی‌به‌آن‌صورت‌نیست‌که‌چشمگیر‌باشد.‌اما‌در‌انقلاب‌صنعتی‌چهارم‌چنین‌

‌برای‌شرکت ‌تولید ‌روند ‌ندارند. ‌انقلاب‌صنعتی‌چها‌مشکلاتی‌وجود ‌از ‌که ‌استفادههایی ‌رم

کنند‌و‌مایل‌به‌انجام‌تغییرات‌سازمانی،‌عملیاتی‌و‌مالی‌هستند‌تغییر‌کرده‌است.‌بعضی‌از‌‌می

کند،‌‌می‌را‌تسهیلها‌‌مداربسته‌و‌پوشیدنی‌که‌ورود‌به‌ساختمانهای‌‌این‌تغییرات‌شامل:‌دوربین

ابزارهایی‌برای‌دهند،‌استفاده‌از‌‌می‌وایت‌بردهای‌دیجیتالی‌که‌جزئیات‌کار‌و‌عملکرد‌را‌نشان

‌ایکس ‌ماشین‌بازرسی ‌‌ری ‌صورت‌ها ‌به ‌تنظیمات ‌تغییر ‌و ‌مشکل ‌بروز ‌دلیل ‌کردن ‌پیدا  و
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‌باشد.‌‌می‌استاندارد‌و‌...

صنعتی‌کوچک‌و‌متوسط‌واقع‌در‌شهرک‌صنعتی‌شماره‌های‌‌بر‌اساس‌مراجعه‌به‌شرکت

حبه‌با‌مدیران‌و‌هایی‌که‌در‌مصا‌یک‌اهواز‌و‌بررسی‌نتایج‌حاصل‌از‌این‌پژوهش‌و‌نیز‌صحبت

هایی‌از‌انقلاب‌صنعتی‌انجام‌شد،‌این‌نتیجه‌به‌دست‌آمد‌که‌گرچه‌جلوههای‌‌کارکنان‌شرکت

سنتی‌و‌قدیمی‌های‌‌هنوز‌به‌شیوهها‌‌به‌چشم‌میخورد‌ولی‌این‌شرکتها‌‌صنعتی‌در‌این‌شرکت

لات‌اقتصادی‌پردازند.‌اکثر‌افراد‌مشک‌می‌اقدام‌به‌تولید‌و‌به‌تبع‌آن‌رفع‌نیازهای‌خود‌و‌جامعه

ترین‌عامل‌عقب‌افتادگی‌خود‌پنداشته‌و‌شرایط‌اکنون‌جامعه‌که‌دچار‌رکود‌اقتصادی‌‌را‌اصلی

‌نیز‌از‌جمله‌عواملی‌که‌بر‌عملکرد‌و‌در‌نتیجه‌‌می‌و‌نیز‌اینکه‌در‌شرایط‌تحریم‌بسر بریم‌را

نفع‌تولیدات‌‌خط‌تولید‌آنها‌تأثیرگذار‌است،‌عنوان‌نمودند.‌بنابراین‌تا‌زمانی‌که‌این‌شرایط‌به

‌مشکلات‌برطرف‌نمی ‌نه‌تنها ‌از‌این‌بحران‌خلاص‌نشود، شوند‌بلکه‌‌داخلی‌نباشد‌و‌کشور

‌تری‌نزول‌کنند.‌روز‌به‌روز‌بر‌این‌مشکلات‌افزوده‌شده‌و‌چه‌بسا‌به‌سطح‌پایین
‌

 گیری‌نتیجه
‌پژوهش ‌از ‌نتایج‌حاصل ‌به ‌توجه ‌با ‌کلی‌و ‌طور ‌این‌های‌‌به ‌نتایج ‌با ‌مقایسه مختلف‌و

مهمترین‌عاملی‌بود‌که‌بر‌میزان‌توسعه‌منابع‌انسانی‌تأثیرگذار‌بود‌به‌‌ژوهش،‌عامل‌اقتصادی‌پ

چرخد‌‌می‌های‌صنعتی‌تمامی‌مسائل‌بر‌پایه‌این‌متغیر‌صورتی‌که‌در‌شرایط‌اقتصادی‌شرکت‌

های‌صنعتی‌با‌‌مدیران‌شرکتکنند.‌‌اجرا‌می‌های‌لازم‌را‌‌ریزی‌و‌آموزش‌و‌متناسب‌با‌آن‌برنامه

جه‌به‌شرایط‌شرکت‌و‌به‌اقتضای‌مسائل‌و‌مشکلات‌جامعه‌و‌بر‌پایه‌مسائل‌اقتصادی‌خود،‌تو

نمایند.‌بنابراین‌با‌گزینش‌رویکرد‌اقتضایی‌و‌‌اقدام‌به‌آموزش‌و‌توانمندسازی‌کارکنان‌خود‌می

های‌دانشی‌و‌برحسب‌نیازهای‌آموزشی‌کارکنان‌خود،‌اقدام‌به‌آموزش‌و‌ارتقاء‌سطح‌مهارت

دهد‌‌می‌نشان‌،ای‌به‌آموزش‌و‌توسعه‌منابع‌انسانی‌نگاه‌هزینه‌نمایند.رکنان‌خود‌میمکانیکی‌کا

اند.‌های‌صنعتی‌پی‌نبردهبه‌اهمیت‌این‌موضوع‌و‌جایگاه‌آن‌در‌شرکت‌که‌هنوز‌به‌قدر‌کافی‌

‌پژوهش ‌تمامی ‌شک‌در ‌بدون ‌اساسی‌ها ‌انسانی ‌بامنابع ‌و ‌قسمت‌سازمان‌ارزش‌ترین ‌ترین

‌کار‌شوند‌و‌مهارت‌لازم‌برخوردار‌های‌‌از‌آموزش‌باشند‌و‌چنانچه‌می های‌لازم‌در‌ارتباط‌با

به‌طور‌کلی‌جامعه‌را‌در‌‌و‌ها‌‌خود‌را‌دریافت‌نمایند،‌موفقیت‌نه‌تنها‌افراد‌بلکه‌تمامی‌شرکت

 پی‌دارد.
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‌راهبردی‌و‌نظارت‌راهنما،‌استاد‌عنوان‌به‌،زاده‌دکتر‌یداله‌مهرعلی‌حاضر‌پژوهش‌در‌:نویسندگان مشارکت سهم
‌اند‌داشته‌عهده‌بر‌را‌مقاله‌اصلاحات‌سازی‌نهایی‌و‌تدوین‌و‌پژوهش‌کلی‌روند ‌در‌خانم‌حدیث‌جلیلیان.

‌در‌و‌داشته‌برعهده‌را‌مقاله‌متن‌نگارش‌و‌ها‌یافته‌تفسیر‌و‌تحلیل‌گردآوری،‌فرآیند‌تحقیق،‌طرح‌تدوین
‌با‌و‌همکاران‌کلیه‌نظر‌تبادل‌و‌بحث‌با‌و‌مشترک‌صورت‌به‌تفسیر‌و‌بسط‌و‌ها‌یافته‌از‌گیری‌نتیجه‌مجموع
‌.‌شد‌انجام‌نامه،‌پایان‌مشاور‌استاد‌عنوان‌به‌،دوست‌دکتر‌غلامحسین‌رحیمی‌همراهی

‌.‌ندارد‌وجود‌منافعی‌تعارض‌هیچگونه‌مقاله‌این‌در‌که‌دارند‌اذعان‌نویسندگان: منافع تضاد

‌فرآیند‌طول‌در‌ها‌هزینه‌کلیه‌و‌نکرده‌ریافتد‌مالی‌حمایت‌نهادی‌و‌موسسه‌هیچ‌از‌حاضر‌پژوهش: مالی منابع
‌.‌است‌بوده‌پژوهشگران‌عهده‌بر‌پژوهش‌اجرای

‌مشارکت‌کلیه‌از‌بدینوسیله‌نبود؛‌پذیر‌امکان‌کنندگان‌مشارکت‌همکاری‌بدون‌حاضر‌پژوهش‌:قدردانی و تشکر
‌.آید‌می‌عمل‌به‌تشکر‌و‌تقدیر‌کنندگان
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