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Abstract 
The current research was conducted with the aim of providing a model of 
return on investment in the training of employees in the petrochemical 
industry. This research was based on an empiricist philosophy, fundamental 
from the goal point of view, and with a deductive-inductive approach with a 
mixed research method. The research data in the qualitative part was 
collected through interviews with 17 management professors (theoretical 
experts) and managers of the petrochemical industry (experimental experts) 
who were selected by purposive sampling. Also, the indicators identified by 
fuzzy Delphi method with the participation of qualitative department experts 
were validated and prioritized by fuzzy Swara method. Finally, the final 
research model was presented. To achieve the objectives of the research, by 
analyzing the interviews with experts, a set of useful indicators of return on 
investment in employee training was identified. The main categories of this 
research are indicators of return on investment in employee training, grouped 
in the form of eight main categories: organizational infrastructure, strategic 
alignment, training and development of human resources, incompatibility of 
human resources, employee empowerment, process-oriented strategy, return 
on investment to Company, and gain competitive advantage. The findings 
have shown that training and development of human resources is an 
underlying variable that affects the empowerment of employees and process-
oriented strategy. In the meantime, it is important to strengthen the 
organizational infrastructure and create strategic alignment to achieve return 
on investment in employee training. By implementing the mentioned items, 
the return of capital to the company and gaining a competitive advantage will 
be achieved. The ranking of indicators of return on investment in employee 
training with the Swara Fazi method showed that the support factors of senior 
management, informing employees of the results of training goals, 
continuous training with wide applications are of the highest importance. 
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Extended abstract 
Introduction 
In order to find out the adequacy of the training and improvement programs of the 
organization's employees, their effectiveness should be evaluated. One of the important 
factors in this field is to pay attention to the return of training investment, which is considered 
as an important model in evaluating the effectiveness of employee training. In recent years, 
paying attention to the rate of return on investment in organizations has become a 
fundamental issue for managers (Imani, Rezaei, & Sharifi, 2020). 
Despite the importance of return on investment in education, this issue is still unknown in the 
organizational field. This is due to issues such as the lack of evaluation tools, the inability of 
evaluators to involve investors, and the inability to implement inclusive approaches to 
education. On the other hand, few academic studies have been done in this field, and a deep 
research gap is observed in this field. In this regard, the National Petrochemical Company of 
Iran, which is the most efficient developmental organization in the field of petrochemicals in 
West Asia, faces the same problem of measuring and evaluating the practical results of 
training courses, which are often very expensive. 
Therefore, the question that this research is trying to find an answer for is, what elements and 
components does the investment return process in the training of petrochemical industry 
employees include, what conditions are it affected by, and what are the quantitative and 
qualitative criteria for evaluating the results of the training? 
 
Theoretical framework 
The return on investment of training and measuring the effectiveness of training was first 
introduced as a model in the United States Journal of Development and Education in 1959 by 
Donald Kirkpatrick. This important model includes four levels or aspects of training; the first 
level is comprehensive and measures the feelings of the participants in relation to the 
attractiveness, usefulness and relevance of training to their needs; the second level is learning 
and the effect of training in terms of progress in Skills, knowledge and attitudes, and in other 
words the realization of learning goals are measured; At the third level, the actual effect of 
training, i.e. behavioral changes after learning, is measured; and finally, at the fourth level, the 
final results of training are analyzed. Due to the increasing importance of evaluating the 
effectiveness of training, Jack Phillips developed the model and added a fifth level to it and 
called it ROI (Urbancova, Vrabcova, Hudakova & Petr, 2021), which stands for return on 
investment. At this level the monetary value of the employee training program is evaluated 
and the information (quantitative and qualitative) of the fourth level is covered in monetary 
form. 
Phillips recommended that ROI studies be conducted only for programs based on a 
comprehensive needs assessment. Effectively, measuring return on investment training is a 
fundamental need for organizations; otherwise, organizations will never understand how 
valuable their efforts are. Do they use the budget and time efficiently? Is training profitable? 
or how (and whether) organizations can improve their performance? (Nemec, P. B, 2018.) 
Return on investment can be in the form of a number of criteria, including: 
_ Added value resulting from activities due to skill acquisition and improvement; greater 
flexibility among employees who can perform a wide range of tasks; reducing general costs 
for the company, such as more efficient use of existing facilities, reducing consumption costs 
and reducing human resource costs; greater ability to innovate in terms of adopting new 
technology and introducing better forms of work organization; 
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This means that companies should be aware of a wide range of factors for measuring the 
return of employee training investments and create a tool to measure them (Nemec, P. B, 
2018.) 
 
Research Methodology 
The current research is of a mixed type (qualitative and quantitative) and includes two main 
parts of model design and model validation. In the first part, in order to design the model of 
return on investment in the training of petrochemical industry employees, the qualitative 
method of grounded theory was used according to Strauss and Corbin's point of view, using 
MaxQDA 20 software; and in the second part; the validation of the model, the indicators' 
expertise validation using the fuzzy Delphi method was discussed by coding in MATLAB 
environment. Finally, in order to determine the importance of return on investment indicators 
in employee training, Swara Fazi method and MATLAB software have been used. 
Theoretical experts include university professors in the field of human resource management 
who have scientific publications in the form of books and articles in this field. Experienced 
experts also include petrochemical industry managers who have at least ten years of executive 
experience in this industry. Theoretical and purposeful snowball sampling method was used 
to select the interviewees and the number of interviewees reached 17 until the saturation level 
was reached. 
The main tool of research data collection in the qualitative part was the semi-structured 
interview with six open questions. In the second part, based on the identified categories, a 
seven-level Delphi questionnaire was used. Finally, indicators were prioritized using Swara's 
questionnaire. To check the validity and reliability of the data, Holstein's coefficient and P-
Scott's index were used. 
 
Research Findings 
To analyze the data collected in semi-structured interviews, the three-step coding method of 
Strauss and Corbin; under the title of open coding, axial coding and selective coding, was 
used. In the open coding stage, 356 codes were identified, with 6 paradigms, 8 main 
categories, and 47 indicators; which was calculated based on the researcher's perception and 
inference from the conducted interviews using the grounded theory method. The fuzzy Delphi 
approach has been used to validate the identified indicators and screen the final indicators. 
The seven degree range has been used for the expert's viewpoint Fuzzied. Finally, 42 
indicators were selected during two rounds of the experts' point of view, and the criteria of 
return on investment in employee training were grouped into eight main categories, which 
are: organizational infrastructure, strategic alignment, training and development of human 
resources, incompatibility of human resources, employee empowerment, process-oriented 
strategy, return of capital to the company, and gaining competitive advantage. 
 
Conclusion and Discussion 
The present research was conducted with the aim of providing a model of return on 
investment in the training of employees in the petrochemical industry. Based on the obtained 
results, it was determined that the organizational infrastructure component was identified as 
the causal condition, and the strategic alignment component was identified as the background 
condition affecting the return on investment in employee training. This is mentioned in the 
results of the study of Phillips (2012), and from this point of view, it is consistent with the 
results of the present study. Also, the component of training and development of human 
resources as a central phenomenon and the component of incompatibility of human resources 
as intervening and inhibiting conditions were identified. This is in line with the results of the 
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study of Poudel (2022). The results showed that the components of employee empowerment 
and process-oriented strategy are effective as necessary strategies and measures for the return 
of investment in employee training. This is also mentioned in the results of the study of 
Annabil (2017), and this point of view is consistent with the results of the current research. 
Finally, it was determined that the components of return on investment to the company and 
gaining competitive advantage are positive consequences of return on investment in employee 
training, which are consistent with the results of the study of Shabahang, Hendricks, Hayek, 
Ryer, & Lauler (2021). 
Also, the ranking of indicators of return on investment in employee training with the Swara 
Fuzzi method showed that the factors of support of senior management, informing employees 
of the results of training goals, continuous training with wide applications are of the highest 
importance. 
Based on this, some practical suggestions are presented to the managers of the petrochemical 
industry for the return of investment in employee training: if the company is professional and 
the processes are mature and the management capabilities are improved; which leads to the 
elimination of unnecessary rules and regulations, the managers can provide the necessary 
training to the employees. Also, the managers of the petrochemical company, having faith in 
the topics of employee training and providing the necessary equipment for employee training 
along with improving the software and hardware infrastructure and finally creating an 
environment with training facilities in the company, can achieve the design of a distinctive 
human resources management system. In general, continuous training with wide applications 
leads to reducing conflict among employees and increasing self-confidence in them. Also, 
with the improvement of communication between managers and employees and the support of 
senior management, we can hope for an increase in the learning of human resources. What the 
relevant managers of the company need in order to return the investment is to review the 
mechanism of recruitment, training and improvement of employees, increasing the skills of 
employees, and employing expert and elite employees. 
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  ها:كليد واژه
  بازگشت سرمايه،

  آموزش كاركنان، 
  صنعت پتروشيمي، 
  بالندگي منابع انساني

  چكيده
ه انجام شد بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان در صنعت پتروشيمي يارائه الگوپژوهش حاضر با هدف 

استقرايي با روش -گرايانه، بنيادي از منظر هدف و با رويكردي قياسين پژوهش مبتني بر فلسفه تجربهاست. اي
 تيريمدنفر از اساتيد  17هاي تحقيق در بخش كيفي از طريق مصاحبه با تحقيق آميخته انجام شد. داده

مونه گيري هدفمند انتخاب خبرگان تجربي) كه به روش ن( يميپتروشخبرگان نظري) و مديران صنعت (
هاي شناسايي شده با روش دلفي فازي با مشاركت خبرگان دند، جمع آوري گرديد. همچنين شاخصش

نهايت به ارائه مدل نهايي پژوهش بندي شدند. در بخش كيفي، اعتبارسنجي و با روش سوارا فازي اولويت
هاي اي از شاخصمجموعهگان، با خبر مصاحبه پرداخته شد. براي دستيابي به اهداف پژوهش با تحليل

شناسايي شد كه عبارتند از: كاربردي بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان در قالب هشت مقوله اصلي 
 ،يمنابع انسان رييناپذقيتطب ،يمنابع انسان يالندگآموزش و ب ك،ياستراتژ ييراستاهم ،يسازمان رساختيز

ها يافته .يرقابت تيكسب مز وبه شركت  هي، بازگشت سرماوريمح نديكاركنان، راهبرد فرآ يتوانمندساز
 و كاركنان يتوانمندساز ي يك متغير زيربنايي است كه برمنابع انسان يآموزش و بالندگ نشان داده است

 ييراستاهمي و ايجاد سازمان رساختيزگذارد. در اين ميان تقويت مي ريتأث محوري نديراهبرد فرآ
سازي موارد حائز اهميت است. با پياده بازگشت سرمايه در آموزش كاركنانبي به جهت دستيا كياستراتژ

بازگشت  يهاشاخص يبندرتبه شود.ي حاصل ميرقابت تيكسب مز وبه شركت  هيبازگشت سرمامذكور، 
ارشد،  تيريمد يبانيو پشت تيكه عوامل حما نشان داد يدر آموزش كاركنان با روش سوارا فاز هيماسر

 تياهم نياز بالاتر عيوس يهاآموزش مستمر و مداوم با كاربرد ،ياهداف آموزش جيكاركنان از نتا يزساآگاه
  برخوردار هستند.
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  مقدمه
آموزش ضمن خدمت جهت بهسازي و بهبود  آموزش كاركنان در هر سازماني از اهميت بسياري برخوردار است و

هاي هاي موفق در دستور كار مديران قرار دارد. از طريق آموزش و توسعه توانمنديكاركنان در همه سازمانعملكرد 
 ,Jin, Dong)هاي فردي، گروهي و سازماني را افزايش بخشيدتوان كارايي و اثربخشي در انجام فعاليتكاركنان مي

Tian, & Zhang, 2023) .رفتار ايها و ها، دانش، نگرشمهارت آموزش فرايندي است كه براساس آن تغييري در 
سازي هاي يادگيري بهينهگيرد، آموزش از فعاليتكاركنان به صورت نسبتاً دائمي جهت بهبود شيوه انجام كار صورت مي

هبود عملكرد افراد است. بنابراين آموزش، ت در دانش، عملكرد يا نگرش، قادر به بشده است كه با استفاده از ايجاد تغييرا
 ,Seyyed naghavi, Rashidi, & Rezaei)ابزاري براي تغيير در كاركنان با ارائه دانش و مهارت تازه به آنها است 

يابي اثربخشي آنها اي بهسازي كاركنان سازمان بايد به ارزه. براي پي بردن به ميزان كفايت آموزش و برنامه(2022
آموزش است كه به عنوان الگوي مهمي در ارزيابي  1پرداخت. يكي از عوامل مهم در اين زمينه، توجه به بازگشت سرمايه

ا به يك ههاي اخير توجه به نرخ بازگشت سرمايه آموزشي در سازمانباشد. در سالاثربخشي آموزش كاركنان مطرح مي
  .(Imani, Rezaei, & Sharifi, 2020)ل شده است موضوع اساسي براي مديران تبدي

دادهاي آن را مورد سنجش هاي آموزشي سازمان موفق بوده است كه بتوان به درستي برونتوان گفت كه برنامهزماني مي
دارد.  يبستگ ريمتغ طيمحوله و انطباق با مح فيكاركنان در انجام وظا ييبه اهداف سازمان به توانا دنيرسقرار داد. 

 كاركنانتا  شوديها سبب مدر شركت راتييتغ رياز سا يبانيپشت زميبه عنوان مكان يانسان يروين يآموزش و بهساز ياجرا
راندمان كاري خود را افزايش دهند  برون سازماني وفق دهند وو  يسازمان راتييمؤثر با تغرا به طور  شانيهاتيفعال بتوانند

(Mirsepasi, 2019). .آموزش  بنابراين ارزيابي اثربخشي آموزش براساس ميزان بازگشت سرمايه بسيار حياتي است
وسعه تعريف تها در زيرساخت فيزيكي و بخشي لاينفك از هر گونه گذاريمكملي ضروري براي بسياري از سرمايه 

سازند تا نه ها را قادر ميپردازند كه آنهايي ميها و نگرشها، تواناييت. فراگيران از طريق آموزش، به توسعه مهارتاس
تنها به تحصيل كنندگان بهتر دانش، بلكه همچنين به استفاده كنندگان و توليدكنندگان بهتر دانش جديد تبديل شوند 

(Amna, Aqel, Alshorafa, & Alcurd, 2020) ..يك  صورت ها بهآموزش در سازمان يبا وجود اينكه ضرورت اجرا
، كنديم دايپ ياريبس تياهم آموزش يو اجرا ينظر دارند، آنچه در طراح اتفاق درآمده است و همگان در آن يعيامر طب
قرار داد  يابيرا مورد ارزش يآموزشي هاهدست آمده از دوربتوان نتايج به ها است كه آموزش اين نوع ياثربخش يارزياب

 ياثربخش يابيارز يبرا يديكل يعامل ه،يبازگشت سرمادر اين زمينه توجه به  ها ارائه كرداين دوره يبر اثربخش يو شواهد
  .(Zhu, Ye, Jin, & Wang, 2023)است ( يآموزش يهادوره

 ازين ، چندوجهي و منسجمروشن يشده است و به اهداف ياديز راتييسازمان دستخوش تغ خشي آموزشارزيابي اثرب
 روشن خواهد بود. ياندهيآ يدارد كه در واقع نقشه راه برا ازين كيبرنامه استراتژ كيبه  نياديبن راتييتغ نيدارد. ا
 دنياست كه رس يابزار الگوي بازگشت سرمايه نيو بنابرا ستا ياستراتژ نيا ياجرا ياصل هدف يانسان يروين بهسازي

، ROIهاي آموزشي بوسيله ا ارزشيابي برنامهب. (Chen, 2018)كنديم نيسازمان تضم آموزشي را در به اهداف بلندمدت
را به  ROIشيابي هاي ارزتهتوانند يافطراحان آموزشي ميتواند بعنوان يك نقطه روشن معتبر درك شود. كار آموزش مي

                                                            
1 Return on investment 
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و همچنين براي بهبود كارآيي، طراحي و توسعه چرخه آموزش به  سازمانترازي آموزش با نيازهاي منظور افزايش هم
 يو سنجش اثربخش هيسرما به محاسبه بازگشت اريرغم علاقه بس يعل .(Tutian & Mahmoudi, 2015) كار ببرند

از دست اندركاران آموزش از  ياريها، بسبودن ارزش آموزش يكاربرد هيتوج يارائه شده در راستا يآموزشهاي دوره
واهمه  يانسان عزمان و مناب ،هانهيارتباط آن به هز لي) به دلROI(هيبازگشت سرما قيسنجش كامل و محاسبه دق كيانجام 
نقطه  كيتواند بعنوان يآموزش م ،)ROIمحاسبه( لهيبوس يآموزش يهابرنامه يابياست كه با ارزش يدر حال نيا؛ دارند

آن  يهاافتهي) و ROI(نظران آموزش، محاسبهاز صاحب ياريتصور شود. به اعتقاد بس رانيروشن و معتبر در ذهن مد
 ديكمك نما يآموزش يهادوره ياثربخش حيتوج ،ييآموزش در بهبود كارآ نتواند به طراحان و توسعه دهندگايم

(Opperman, Liebig, Bowling, Johnson, & Miller , 2022)   
ارزيابي و  ارزيابي؛ تحليل ابزار؛ اجراي انطباق مناسب؛ ابزار انتخاب ارزيابي؛ ريزيهاي پيشين؛ برنامههرچند پژوهش

 اند، امابازگشت سرمايه آموزش معرفي نموده سطح در چهار مشترك اجرايي هايگزارش را به عنوان گام سازيآماده
 ,Ghanbari)ندارد  وجود شود، استفاده هاآموزشي در سازمان ارزيابي از سطحي چه اينكه تعيين براي ايساده قاعده

Ghanbari, & Mahmoudi, 2013) .  
اين موضوع در حوزه سازماني ناشناخته است. اين ناشي با وجود اهميت موضوع بازگشت سرمايه در آموزش، همچنان  

سازي گذاران و ناتواني در پيادهها در مشاركت دادن سرمايهئلي مانند كمبود ابزارهاي ارزشيابي، ناتواني ارزيابمسا
و  طالعات آكادميك اندكي نيز در اين زمينه صورت گرفته استرويكردهاي فراگير براي آموزش است. از سوي ديگر م

كارآمدترين سازمان ن راستا، شركت ملي پتروشيمي ايران كه شود. در ايخلاء پژوهشي ژرفي در اين حوزه مشاهده مي
كه  هاي آموزشياست، با همين مشكل كه آثار و نتايج عملي دوره اي در حوزه پتروشيمي در منطقه غرب آسياتوسعه

و  گراد مواجه است؛ صنعت پتروشيمي، صنعتي تخصصزيابي نمايسنجش و ار تواندينماغلب بسيار پر هزينه هستند را 
كند. به حداقل رساندن هزينه و عنوان مهمترين دارايي دانشي سازمان قلمداد ميمحور است كه نيروي انساني بهتجربه

ان اين هاي مورد توجه مديردستيابي به كيفيت مطلوب، از ضرورت هاي تخصصي، ضمنزمان در اجراي بهينه فعاليت
 اثربخشي بدون اينكه ،كننديم صرف خاص هايمهارت آموزش براي را هنگفتي مبالغ اين شركت، صنايع است. سالانه

آورد. متأسفانه در بسياري از  وجود به در سازمان مناسبي بازخورد سيستم يا شود، گيري اندازه مطلوب طور به آنها
، شمار زيادي از كاركنان با هدف كسب گواهي پايان آموزشيهاي هبه دليل عدم برخورد علمي مناسب با دورموارد، 

كنند نه رفع نياز دانشي، مهارتي و رفتاري خويش يا ها شركت ميدوره آموزشي براي استفاده از مزاياي آن در دوره
فاده از ). علاوه بر آن، جهت است2018، 44620فرم  1گزارش شرح وضعيت موجود،سازمان ( وري خود وافزايش بهره

آموزشي در شركت  ارزيابي از سطحي ش كاركنان معلوم نيست كه چههاي موجود سنجش اثربخشي آموزمدل
 و عناصر چه رايند بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان صنعت پتروشيميشود يا اينكه ف استفاده بايستي پتروشيمي

اي كمي و كيفي براي ارزيابي نتايج حاصل از آموزش يارهو مع پذيردمي تأثير شرايطي چه از برميگيرد، در را هاييمؤلفه
خود را ارائه  يهاي پژوهشتياز اولو يكي ،يميو ضرورت درك شده، شركت پتروش تيرو بنا بر اهم نياز ااند. كدام

 مهم و پوشش خلأ نيبه ا ييبا هدف پاسخگو قيتحق نيراستا ا نيدر آموزش قرار داد. در ا هيبازگشت سرما يمدل الگو

                                                            
  با موضوع توسعه اثربخشي آموزش 1
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 فيكم و ك ياز چگونگبازگشت سرمايه در آموزش كاركنان،  يانجام خواهد شد تا با ارائه الگو نهيزم نيدر ا يقاتيتحق
از برنامه ريزان آموزشي و  يدتر به دست آتصويري روشن ،يميمديران و كاركنان شركت پتروش يآموزش يهاتيفعال

  .نيروي انساني ياري برسانند يو بهساز آموزشي هااين راه به اثربخش كردن برنامه
 

  ينظر يمبان  1
وري و راندمان بهره زانيم شيدر جهت افزا يتئور نيا است، يعيوس يتيريمد خچهيتار يآموزش كارمندان دارا

اي ن به گونهيهمچن يمورد نيرود. چنمي شيشركت پ شتريبه سمت عملكرد هرچه ب تاًيكاركنان به صورت مجزا و نها
دهد. بر  رييها نسبت به كارفرما را تغكارمندان شود. و رفتارها و تعهدات آن شرفتيباعث پد توانيرود كه ممي شيپ

هر چه  قيتواند باعث تشوها ميدر آموزش كارمندان توسط شركت يگذار هي) سرماSET( يتبادل اجتماع ياساس تئور
ها را در جهت انجام آن زهيگا بالاتر برده و انرها آن يتمركز كار زانيم نينكارمندان در جهت مثبت شود و همچ شتريب

بازگشت  ). در همين راستا، الگوي(Changhong, Jialong& Zhenyu,2017دهد  شيتلاش مضاف در شغل خود افزا
به كار در امور آموزشي  يگذارهيسرما يوربهره يابيارزش يكه برا است يعملكرد الگوي كي در آموزش هيسرما

بازگشت  ايآن، سود و  حاسبهم ي. براسنجديم هيسرما نهيرا نسبت به هز هيسرما كيبازگشت  زانيم ،اريمع ني. اروديم
 ,Li)شودينسبت ارائه م ايو  يمعادله به صورت درصد نيا جهي. نتشوديم ميتقس هيسرما يگذارهيسرما نهيبه هز هيسرما

Li, & Wu, 2017)  .يرقابت يماندن در فضا يبه زنده بودن و باق تواندينم آموزشي يين نظارت بر كارادوب يشركت چيه 
 هينرخ بازگشت سرما است كه به آن ريامكان پذ يتحت نرخ مشخص ي آموزشي،هانهيو هز هاهيبماند. تعادل سرما دواريام

اي در اثربخشي آموزش داشته كننده نييتعتواند نقش مي يش سازماننظام آموز ييكارا يبررس.  )Shibiti, 2022(گويند
 ,Poudel( شوديم نيآموزش تضم ياثربخشي، آموزش سازمان ستميس يو برون يدرون ييكارا تا جايي كه با اصلاح باشد

2022(.  
ممكن است  نيكند. اياشاره م توسط سازمانشده  ارائه ياتوسعه حرفه يهاتياز فعال ستميس كيآموزش كاركنان به 
 شركتيشركتي يا برونآموزشي درونارائه شده توسط مؤسسات  يرسم ريآموزش غ اي آكادميك يشامل آموزش رسم

 راًيه اخشود ككه به طور معمول به كاركنان توسط كسب و كار ارائه مي يانجام كار يبرا يآموزش يآماده ساز. باشد
. آموزش كاركنان به طور آمادگي لازم را كسب كنند خدمت به شركت و فعاليتست تا قبل از تخدام كرده اها را اسآن
هاي ضروري شغل، روش مواد و مدرن، ابزار، يهاكيكار در استفاده از تكن يرويكمك به ن ياي براندهيفزا
محيطي، رشد و توسعه سازماني و نيل به اهداف، به طور اهنگي با تغييرات ها براي همسازمان. )Annabil, 2017(باشدمي

مستمر و پيوسته اقدام به توسعه و بهسازي بر روي چهار متغيير نيروي انساني، تجهيزات، قوانين و مقررات موجود و 
ار است و مهمترين روش دراي برخوو اولويت ويژه كه در اين ميان، نيروي انساني از اهميتنمايند فرهنگ سازماني مي

 هايدوره بطن . در )Bakti & Hartono, 2022(باشدبراي توسعه و بهسازي نيروي انساني، از طريق آموزش آنها مي
 .گردند آگاه دارد، وجود شغلي انتظارات برآوردن براي كه هاييشيوه و خود وظايف از بايد كاركنان كه است آموزشي

ها تمايل دارند برونداد آن را شود و سازمانگذاري محسوب ميهاي آموزشي نوعي سرمايهبنابراين برگزاري دوره
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موزشي برآورد گذاري از برگزاري يك دوره آطور روشن ميزان بازگشت سرمايهمشاهده كنند. براي اين منظور بايد به
  )Shabahang, Hendricks, Hayek, Ryer ,& Lauler, 2021(شد 

 ؛يراهبر ؛يكارآموز ؛يچرخش شغل ؛يفرد يهاآموزشهاي آموزش كاركنان عبارتند از: برخي از مشهورترين شيوه
هاي نظام آموزش منابع انساني عبارت است از: نيازسنجي باشد. گاممياي حرفه نيتمرو  دانشجو كيبه عنوان  نيتمر

هاي آموزش و ارزيابي اثربخشي آموزش. مشخصاً آموزش بايد ريزي آموزش، اجراي برنامهطرحريزي و آموزش، برنامه
بازگشت ان باشد، و منطبق با نيازهاي واقعي سازم ترقيدقهاي نيازسنجي متمركز شود. هر چه نيازسنجي روي دادهبر 

. نيازسنجي به معناي خواهد بود شتريهاي خود در آموزش تجربه خواهد كرد، بيگذار هياي كه شركت از سرماهيسرما
شناسايي نيازهاي آموزشي جهت رفع فقدان، كاستي يا زمينه توسعه دانش، مهارت و نگرش براي عملكرد اثربخش و 

گيرد: تجزيه و تحليل سازمان، تجزيه و تحليل وظيفه جي در سه سطح انجام مينيازسنمنطبق با استانداردهاي كاري است. 
  )Shibiti, 2022(فرد و تجزيه و تحليل

 ايشخص درون  انتخاب :شوديم شروع ريز يهابا توجه به گاممرحله بعد كه برنامه ريزي و طرح ريزي آموزش است 
سهولت  يكه برا ييهاكيبرنامه، انتخاب تكن يمحتوا يو توسعه آموزش، انتخاب و طراح يطراح يبرا يسازمانبرون

آموزش به كار  ياجرا يكه برا ي)، انتخاب موضوعاترهيو غ يسازهينقش، شب يفايا ،يشود (سخنرانياستفاده م يريادگي
, Guterresa, Armanu(باشند يكه درون سازمان ي(در صورت انيو آموزش مرب ييناسا)، شرهيو غ دئويرود (كتاب، ويم
& Rofiati, 2020( .  

شود گام بعدي فرايند آموزش است كه در اين مرحله يك طرح با برنامه معين به بوته عمل گذاشته ميها نامهاجراي بر
)Jensen, Gajek, Laurent ,& Fabiano, 2022( .  

تدريس، آماده  يان برايشده مرب ها، تسهيلات و افراد شركت كننده، برنامه زمان بنديبرنامه ريزي كلاسدر مرحله اجرا، 
صورت  هدايت برنامه آموزشي و هاي زمان بندي شدهسازي مواد آموزشي و ارائه آنها در موقعيت

.  مرحله يا سطح چهارم، ارزشيابي است. ارزشيابي، يكي از مهمترين مراحل برنامه ريزي )Armstrong, 2021(گيردمي
  صحيح كه انجامآموزشي است 

گذارد و مبناي هاي آموزشي در اختيار ميآن اطلاعات بسيار مفيدي را درباره چگونگي طرح ريزي و اجراي برنامه
  دهد.مفيدي جهت ارزيابي عملكرد آموزشي مراكز آموزش به دست مي

 كاركنان مهارت و خدمات افزايش محيط، با سازش ايجاد عملكرد، بهبود كاركنان آموزش اصلي هدف كه آنجا از

 مواجه هاييمحدوديت با هموارهها سازمان در ماموريتها و محوله وظايف انجام جهت در افراد شغلي باشد، دورانمي

انجام شده  يآموزش يدر سطح اثر بخش ياريبس قاتيتحقدر اين راستا . )Henry, Hill ,& Leitch, 2017(است  بوده
بازگشت  توسعه داد يمفهوم يابيارزش يرياندازه گ يرا برا ياست كه چارچوب يفرد نياول كيپاتراست، دونالد كرك 

به  1959در مجله توسعه و آموزش ايالت متحده در سال  گيري اثربخشي آموزش نخستين بارسرمايه آموزش و اندازه
طح نخست فراگير محور است و ر سطح يا جنبه آموزشي است، سصورت يك مدل معرفي شد. اين مدل مهم شامل چها

كند، در حساسات شركت كنندگان در ارتباط با جذاب، مفيد و مرتبط بودن آموزش با نياز خود را اندازه گيري ميا
ها و به عبارتي تحقق اهداف ، دانش و نگرشهامهارتسطح دوم يادگيري است و تأثير آموزش از نظر پيشرفت در 
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گيري يعني تغييرات رفتاري پس از يادگيري اندازه ر سطح سوم تأثير واقعي آموزششود؛ ددگيري اندازه گيري مييا
شود. با توجه به افزايش اهميت ارزيابي شود و در نهايت در سطح چهارم نتايج نهايي آموزش تجزيه و تحليل ميمي

بازگشت سرمايه)  ( ROI ي به آن اضافه كرد و آن رااثربخشي آموزش، جك فيليپس مدل رو توسعه داد و سطح پنجم
  ) (Urbancova; Vrabcova.; Hudakova& Petr,2021ناميد 
ROI پشت  دهياست. ا هيمخفف كلمه بازگشت سرماROI هاي شكست برنامه اي تيها بتوانند موفقاست كه سازمان نيا
ي برنامه ين سطح ارزش پولبه عبارتي در ا كنند نييتعبا مقادير مالي يا پولي خود را بسنجند و ارزش آنها را  يآموزش

يليپس ف شود.كمي و كيفي) سطح چهارم در قالب پولي پوشش داده مياطلاعات (شود و آموزشي كاركنان ارزشيابي مي
شوند، يي كه بر اساس نيازسنجي جامع انجام ميهابرنامه توصيه كرد كه مطالعات مربوط به بازگشت سرمايه فقط براي

 نصورتيا ريها است؛ در غسازمان يبرا ياساس ازين كي هيسرما جش آموزش بازگشتبه طور مؤثر، سناجرا شود. 
ند. براز بودجه و زمان به شكل كارآمد بهره مي ايارزشمند است. آ يشانهاكه تا چه حد تلاش فهمنديها هرگز نمسازمان

 .Nemec, Pد بخشند؟(ن را بهبوعملكردشا وانندتها مي) سازمانايچگونه (و آ ايباشد و آموزش درآمد زا مي ايآ

B,2018.(  
ها و افزايش خلاقيت مانند نگرش( يمفهومارزشيابي بازگشت سرمايه در آموزش، سه نتيجه يا دستاورد مهم شامل نتايج 

سازماني هستند)؛ نتايج عملكردي، همچون افزايش كارايي و كاهش غيبت و به طور كلي كه پايه و اساسي براي منافع 
هاي مالي و هزينههبودهاي قابل اندازه گيري دارد و نتايج مالي، مانند افزايش فروش و سقف توليد كه اشاره به اشاره به ب

بي آموزش، شناسايي منابع و سرمايه گذاري توان گفت كه بازگشت سرمايه؛ ارزشيامنافع مالي دارند. بر همين اساس مي
  .(Kou, Wang, & Yeh, 2017) به روش مالي است.

  :تواند به صورت تعدادي از معيارها باشد از جملهمي گشت سرمايهباز
انعطاف پذيري بيشتر در بين كارمنداني كه ها به دليل كسب و بهبود مهارت؛ ارزش افزوده حاصل از انجام فعاليت _
ستفاده كارآمدتر از براي شركت از قبيل ا هاي عموميكاهش هزينه؛ توانند طيف وسيعي از وظايف را انجام دهندمي

پذيرش  برحسبتوانايي بيشتر در نوآوري  ؛ي منابع انسانيهاهاي مصرفي و كاهش هزينهامكانات موجود، كاهش هزينه
 ؛فناوري جديد و معرفي اشكال بهتر سازماندهي كار

موزشي آگاه باشند و ابزار هاي آمايهبازگشت سر عوامل سنجشها بايد از طيف وسيعي از اين بدان معناست كه شركت
  ).Nemec, P. B,2018آنها را بسازند ( سنجش

  
  پژوهشپيشينه  1,1
  در داخل و خارج از كشور انجام شده است از جمله؛ يمتعدد قاتي، تحقنهيزم نيدر ا

موزشي در شركت با هدف شناسايي موانع اجراي بهينه ارزشيابي آاي )، مطالعهoshaghi et al, 2023همكاران (عشاقي و 
گيري از ظرفيت رويكرد پژوهش كيفي منظور با بهره. بدين دادند ايي براي بهبود آن انجامملي گاز ايران و ارائه راهكاره

به با روش تحليل مضمون ها . تحليل دادهندهاي كانوني، به شناسايي موانع پديده مورد مطالعه پرداختو روش گروه
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موانع "، "موانع سازماني"، "موانع فردي"شامل مضمون اصلي  5مضمون پايه و  21 گزاره مفهومي، 138شناســايي 
  منتج گرديد. "موانع محيطي"و  "موانع مديريتي"، "آموزشي

 يهادوره ياجرا هيو محاسبه نرخ بازگشت سرما ياثربخش يابيارز ) بهAshofteh &Orengan,2021( انياورنگآشفته و  
بازگشت نشانگر نرخ آنها حاصل از پژوهش  جينتاپرداختند.  پسيليو ف كيكرك پاتر يابا استفاده از الگوه يآموزش
 يو اقتصاد يمال هيتوج تاًيخالص مثبت و نها يو ارزش فعل كي يبالا دهيبه فا نهيصددرصد، نسبت هز يبالا هيسرما

 يتخصص يهادوره يآموزش ياثربخش زانيم) Hodavan,d2020( مورد سنجش بوده است. يدوره آموزش يبرگزار
به  رانيكه واكنش فراگ دهدينشان م قيتحق جينتا ي قرار داد.ي را مورد ارزيابفن رانيپروژه در بهبود عملكرد مد تيريمد

 كيهر  يابيارز جياست. نتا دهيآنان حاصل گرد تيپروژه مثبت بوده و رضا تيريدوره مد يو برگزار يدهنحوه سازمان
 قرارشده بر فيمورد انتظار با اهداف تعر جينتا نيب يكيكه ارتباط نزد دهدينشان م زين جيتارفتار و ن ،يريادگياز سطوح 
  دوره برگزار شده است. ياثربخش ديمؤ نياست كه ا

 خدمت ضمن هايآموزش اثربخشي سنجش"اي با عنوان )، مطالعهMohammadi et al., 2020همكاران (محمدي و  
 با معلمان واكنش كه است آن از حاكي پژوهش هاييافته انجام دادند. "پاتريك كرك الگوي مبناي بر ابتدايي معلمان
 بهبود و 17/3 ميانگين با معلمان يادگيري بر هادوره اثربخشي همچنين. است بوده نسبتاً مطلوب سطح در 247/3 ميانگين
 مجموع در. است نبوده اثربخش 97/2 ميانگين با 9 منطقه اهداف تحقق بر ولي است، بودهمؤثر  ،11/3 معلمان قابليت
  .شد ارزيابي اثربخش 121/3 ميانگين با 9 منطقه خدمت ضمن هايآموزش

 بر خدمت ضمن آموزش يهادوره اثربخشي ارزشيابي "اي با عنوان )، مطالعهTaren et al.,2017تارين و همكاران (
 با فرايند و زمينه بعد كه داد نشان تحقيقشان نتايج دادند. انجام "كرمانشاه پزشكي علوم دانشگاه در سيپ الگوي اساس

 داد برون و داد درون بعد ميانگين اما. است نبوده برخوردار لازم اثربخشي از و داشته داري معني تفاوت مطلوب، وضعيت
 برون بعد ابعاد، بندي رتبه آزمون در. است برخوردار لازم اثربخشي از و نداشته داري معني تفاوت مطلوب، وضعيت با

  .داشت قرار فراگيران براي اهميت اول درجه در داد
احتساب نرخ  ")، تحقيقي با عنوانMohammadpour Zarandi& Taghavifard,2014فرد (محمدپور زرندي و تقوي

تهران در  يشهردار يها. در اين مطالعه، آموزشارائه دادند "هاي تخصصي شهرداري تهرانبازگشت سرمايه دوره
در طول  .اندقرار گرفته يمورد ارزياب ،يشهرساز يآموزش يهابازگشت سرمايه در دوره يشهرساز يتخصص ياهحوزه

ها استفاده گرديد و در نهايت، نرخ داده ليتحل يبرا Expert Choiceو نرم افزار  .AHP يهاانجام فرايند، از روش
بازگشت سرمايه كسب شده، از  حاسبه شد. نرخد مدرص 37/559مورد مطالعه معادل  يهادوره يبازگشت سرمايه برا

 يدهد كه سرمايه گذارمورد مطالعه است و نشان مي يهادورهي منطق يبرگزار انگريباشد و ببرخوردار مي يخوب زانيم
  مثبت خواهد داشت. ريتأث ،يشهردار كل يتهران در بلندمدت بر بهره ور يدر شهردار يآموزش

ضمن خدمت  يآموزش يهادوره ياثربخش يابيارز ")، تحقيقي با عنوانKhorasani &Dosti2011خراساني و دوستي (
ـ  يفن يهادوره هيپژوهش شامل كل نيدر ا يجامعه آمار ارائه نمودند."هيبازگشت سرما يبر اساس الگو يمهندس
 انيساده، از م يتصادف يريكه با استفاده از روش نمونه گ بوده است IKMACOضمن خدمت كاركنان شركت  يمهندس
 نيو تدو يپژوهش نشان داد كه طراح جيقرار گرفته است. نتا يدوره انتخاب و به عنوان نمونه مورد بررس 4آنها 
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 اي ميمستق راتيتأث گريرا حل كند، بلكه قادر است بر مسائل د ينه تنها قادر است مشكلات عملكرد يآموزش يهابرنامه
  دانست. يگذار هياسرم ينوع ديا بازش رآمو يبگذارد. از طرف زين ميمستق ريغ

هاي آموزش ) دورهROI( يهسرماارزيابي بازگشت "اي با عنوان )، مطالعه,.2021Mehale et alهمكاران (و  1ميهال
 تا 1 سطوح از اغلب SA مالي سازمانهاي دهد كهمي نشان مطالعه اين هاييافته. انجام دادند. "كاركنان در آفريقاي جنوبي

 عملكرد مستمر بهبود. كنندمي استفاده فيليپس-كرك پاتريك آموزش ارزيابي ابزار) كاربرد يادگيري؛ ت؛رضاي(3
 ارزيابي مدل) ROI نتايج؛(5 تا 4 سطوح و. آموزش از پس ويژه به، شود ارزيابي منظم طور به بايد كاركنان

 مثبت مثبتي ارتباط كه آنجا از. شودمي گيري زهاندا ندرت به منابع و انگيزه، مهارت كمبود دليل به فيليپس-كركپاتريك
 و بهبود بايد آموزش از هدف كه باشند آگاه بايد مربوطه ذينفعان، دارد وجود كاركنان عملكرد و آموزش ارزيابي با

 و آموزش ارزيابي، انساني منابع مديريت هايشيوه به نظري صورت به مقاله اين. باشد كاركنان عملكرد گيري اندازه
 استفاده ذينفعان براي كه است عملكرد بهبود براي پيشنهادي آموزش ارزيابي چارچوب. كندمي كمك عملكرد بودهب

  .كندمي گيري اندازه را عملكرد بهبود انساني منابع ارزيابي كه شود حاصل اطمينان تا شودمي
 براي گذاري سرمايه ارزيابي در بازدهي تأثير شناسايي" اي با عنوان)، مطالعهAqel et al.,2020همكاران (عاقل و 
 در دانشگاه منابع از كه داد نشان مطالعه نتايج. دادند انجام "فلسطين غزهاسلامي دانشگاه در شغلي عملكرد بر آموزش
 دانشگاه در تخصصي مقامات توسط كه تخصصي يهادوره وها برنامه برگزاري طريق از كاركنان صلاحيت و آموزش

شغلي  عملكرد آموزشو در گذاري سرمايه بازده ارزيابي بين متوسط مستقيم رابطه يك و، شودمي استفاده، شودمي اجرا
 دانش افزايش و كاركنان توسط جديد يهامهارت كسب به آموزش وجود دارد. علاوه بر اين نتايج نشان داد كه

  .كندصلاحيت بيشتري مي دواج كنندمي كار آن براي كه شغلي در را آنها كه كندمي كمك كاركنان
 )Taylor2019ها اظهار كرد كه سازمان "گيري نرخ بازگشت سرمايه در آموزشاندازه")، در تز دكتراي خود با عنوان

ي آموزشي خود به روشي كارآمد، قابل اعتماد و سريع نياز دارند و هدف از تحقيق خود را هابرنامهبراي سنجش موفقيت 
با جزئيات و توصيه  هاروشوزش دقيق، بررسي هر يك از ي اندازه گيري ميزان آمهافلسفهده از بررسي سيستماتيك استفا

را عنوان كرد.. اين مطالعه به بررسي و تحليل محتواي مقالات از منابع  هاروشموثرترين، قابل اعتمادترين و به موقع ترين 
هاي لف ارزشهاي مختاس نتايج تحقيق هر چند سازمانهاي مختلف در اين زمينه پرداخته است. بر اسيدگاهدمختلف و 

گيري آموزش به دليل ماهيت سازمان متفاوت است، اما محاسبه نرخ بازگشت سرمايه بر اساس متفاوتي دارند و اندازه
  .هاستمدلمدل كرك پاتريك يكي از بهترين 

  
  شناسي پژوهشروش 2

در صنعت  كاركنانالگوي بازگشت سرمايه در آموزش  مطالعه حاضر يك مطالعه بنيادي است كه با هدف ارائه
كمي) انجام شده است و از -كيفي( ختهيآمها، پژوهش حاضر با رويكرد انجام شده است. از منظر نوع داده پتروشيمي

  مقطعي است.-ها يك پژوهش پيمايشيمنظر بازه زماني گردآوري داده

                                                            
1 Mehale 
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مديريت انشگاه در حوزه د دياساتاست. خبرگان نظري شامل شامل خبرگان نظري و تجربي پژوهش  ي اينجامعه آمار
خبرگان تجربي نيز شامل مديران  باشند.در قالب كتاب و مقاله  يعلم فاتيداراي تأل نهيزم نيدر ا منابع انساني هستند كه

به راحتمالي و گيري از روش غيدارند. براي نمونه ييسابقه اجراصنعت  اينحداقل ده سال در  صنعت پتروشيمي هستند كه
 نديفرا اند.نفر از افراد واجد شرايط در اين مطالعه شركت كرده 17براين اساس  .م شده استانجاصورت هدفمند 

  .افتيادامه  يبه اشباع نظر دنيتا رس يريگنمونه
اساس ساختارمند بوده است. در بخش دوم نيز برهاي پژوهش، در بخش كيفي مصاحبه نيمابزار اصلي گردآوري داده

شده، از پرسشنامه دلفي با طيف هفت درجه استفاده شده است. در نهايت با استفاده از پرسشنامه سوارا هاي شناسايي مقوله
  ها پرداخته شد.بندي شاخصبه اولويت

 بيضرها نيز از ضريب هولستي و شاخص پي اسكات استفاده شده است. كه با محاسبه براي بررسي روايي و پايايي داده
  ها است.، نشان دهنده برخورداري اعتبار كافي دادهبدست آمده 821/0» شدهافق مشاهدهدرصد تو« اي) PAO( يستوله

ܱܣܲ ൌ
ܯ2

ܰ1 ൅ ܰ2
ൌ

275
356 ൅ 314

ൌ 0.821 

تعداد كدهاي شناسايي شده توسط كدگذار دو  N2تعداد كدهاي شناسايي شده توسط كدگذار يك،  N1اين رابطه  در
(توافق كامل) است و اگر  يكصفر (عدم توافق) و  نيب PAO. مقدار استدو كدگذار  نيمشترك ب كدهايتعداد  M و

هاي پژوهش از اعتبار كافي دهد دادهميزان همبستگي ديدگاه خبرگان نشان مي .باشديتر باشد مطلوب مبزرگ 6/0از 
ات كيفي مورد استفاده قرار ه در تحقيقبرخوردار است. اسكات نيز روشي براي بهبود روش هولستي ارائه كرده است ك

 ,Wang, 2011( (Abedi, Taslimi, Faghihi, & Sheikhzade, 2011) )Rangriz, Naveh EbrahimI( ( رديگمي

Arasteh ,& 2015Soltaniyeh, (بدست آمده است. 79/0نيز  1اسكات-). شاخص پي  
هاي كيفي و كمي استفاده شده است. در بخش كيفي جهت ارائه مدل ها از روشدر نهايت جهت تجزيه و تحليل داده

بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان صنعت پتروشيمي از روش گراندد تئوري مطابق ديدگاه اشتراوس و كوربين با 
ها با استفاده از روش دلفي فازي با استفاده شد. سپس به اعتباريابي خبرگي شاخص MaxQDA 20گيري از نرم افزار بهره

هاي بازگشت سرمايه كدنويسي در محيط متلب پرداخته شده است. در نهايت در بخش كمي براي تعيين اهميت شاخص
  افزار متلب استفاده شده است.در آموزش كاركنان از روش سوارا فازي و نرم

  
  هشهاي پژوتهياف 3

نفر از اساتيد مديريت آموزشي و  17از ديدگاه  جهت ارائه الگويي براي يك بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان
 1شناختي خبرگان در جدول مديران با سابقه صنعت پتروشيمي استفاده شده است. آمار توصيفي و مشخصات جمعيت

  ارائه شده است.
  
  

  

                                                            
1 Scott’s pi 
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  انصيفي خبرگآمار تو -1جدول 
 درصد فراواني شناختيهاي جمعيتويژگي

 جنسيت
 %71 12 مرد

 %29 5 زن

 سن

 %12 2 سال 35كمتر از 

 %41 7 سال 45تا  35

 %47 8 سال و بيشتر 45

 تحصيلات
 %35 6 كارشناسي ارشد

 %65 11 دكتري

 كاريسابقه

 %59 10 سال 20تا  10

 %41 7 سال 20بالاي 

 %100 17 كل

  
با ( افتهيساختارهاي تخصصي نيمه، مصاحبهالگوي بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان در صنعت پتروشيميجهت ارائه 
) با خبرگان مديريت منابع انساني و صنعت پتروشيمي صورت گرفته است؛ در طول 2باز مطابق جدول  سؤالطرح شش 

  جديدي نيز مطرح شود. سؤالاتبيني در نظر گرفته شده است كه فرايند مصاحبه اين پيش
  

  سؤالات مصاحبه -2جدول 
  سؤالات  رديف

  بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان در صنعت پتروشيمي كدامند؟ ياصل يهامولفه  1
  مند؟بازدارنده) در بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان در صنعت پتروشيمي كدا-كنندهليگر (تسهمداخله طيشرا  2
  بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان در صنعت پتروشيمي كدامند؟ يعل طيشرا  3
  در بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان در صنعت پتروشيمي كدامند؟ سازنهيبستر و زم يهامولفه  4
  و اقدامات كارآمد در بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان در صنعت پتروشيمي كدامند؟ راهبردها  5
  بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان در صنعت پتروشيمي كدامند؟ يامدهايپ  6

  
 يبازخوانو و الگوها)  يمعان يها به صورت فعال (جستجوها، خواندن دادهداده ييبا عمق و گستره محتوا آشنايي يبرا

 6ات انجام شده به كد شناسايي گرديد كه با ملاحظ 356در مرحله كدگذاري باز  است. دهيگرد اقدامها مكرر داده
هاي انجام شده به مدد روش اساس برداشت و استنتاج پژوهشگر از مصاحبهشاخص. بر 47مقوله اصلي و  8پارادايم، 

ي نهايي از رويكرد هاهاي شناسايي شده و غربال شاخص. براي اعتبارسنجي شاخصاحصا شد گراندد تئوري بوده است
از طيف هفت درجه مطابق  خبرگان دگاهيد يسازيفاز يبرا دلفي فازي استفاده شده است.  
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  استفاده شده است 3جدول 
  
  

  
  هاگذاري شاخصارزشطيف هفت درجه فازي براي  -3جدول 

عبارت 
  كلامي

با  كاملاً
خيلي   بي اهميت  متوسط  بااهميت  خيلي بااهميت  اهميت

  هميتابي
 كاملاً

  اهميتبي
 (0.1 ,0 ,0)  (0.3 ,0.1 ,0)  (0.5 ,0.3 ,0.1)  (0.75 ,0.5 ,0.3)  (0.9 ,0.75 ,0.5)  (1 ,0.9 ,0.75) (1 ,1 ,0.9) معادل فازي

  
با استفاده از رابطه خبره صنعت پتروشيمي پيرامون هر شاخص گردآوري شد. ميانگين فازي ديدگاه خبرگان  17ديدگاه 

  استفاده شده است. ريمقاد ييزدايفاز) براي 2رابطه سطح (از روش مركز محاسبه شد و  1
  : ميانگين فازي1رابطه 

F෨୅୚୉ ൌ ሺL,M, Uሻ ൌ
∑ l୧

୩

n
,
∑m୧

୩

n
,
∑ u୩

୧

n
 

  زدايي به روش مركز سطح: فازي2رابطه 

DF୧୨ ൌ
ൣ൫u୧୨ െ l୧୨൯ ൅ ൫m୧୨ െ l୧୨൯൧

3
൅ l୧୨ 

مورد قبول است  7/0در نظر گرفته شده است. بنابراين مقدار فازي زدائي شده بزرگتر از  7/0 1در اين مطالعه آستانه تحمل
هاي شاخص يج راند نخست. براساس نتا(Habibi, 2022)شود داشته باشد تائيد مي 7/0و هر شاخصي كه امتياز بالاي 

 ريغ يهااستخدام كاركنان با مهارت«؛ »در آموزش كاركنان شتازييپ كرديرو«؛ ».باور به مباحث آموزش كاركنان«
 42حذف شدند. بنابراين در راند دوم » يتيشخص نيانتقال مهارتهاي ب«و » سكيبالا بودن آستانه تحمل ر«؛ »مرتبط

اضافه ارزيابي قرار گرفت. اگر چه در راند دوم هيچ شاخص جديدي حذف يا شاخص براساس ديدگاه خبرگان مورد 
.خلاصه نتايج تكنيك دلفي )Chen, 2018(نشد با اين وجود براي حصول اطمينان بيشتر يك راند ديگر نيز ادامه يافت

  ئه شده است.راا 4جدول فازي در 
  

  به روش دلفي فازي بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان هاياعتبارسنجي شاخص -4جدول 
 نتيجهاختلاف  3نتيجه راند  2نتيجه راند  هاشاخص

 توافق 014/0(0.669,0.827,0.919) (0.735,0.885,0.965)  ندهاآيو بلوغ فر شركتاي بودن حرفه-

 توافق 036/0(0.642,0.827,0.942) (0.565,0.781,0.912)  هاي مديريتيتقابلي ارتقاء

 توافق 012/0(0.727,0.881,0.958) (0.688,0.865,0.962)  و مقررات زائد نيحذف قوان

 توافق 036/0(0.719,0.885,0.969) (0.65,0.823,0.931)  تجهيزات لازم جهت آموزش كاركنان نيتأم

 توافق 012/0(0.573,0.785,0.919) (0.627,0.827,0.946)  افزاريي نرمهابهبود زيرساخت

                                                            
1 Threshold 
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 توافق 054/0(0.642,0.827,0.942) (0.712,0.862,0.946)  افزاريهاي سختبهبود زيرساخت

 توافق 043/0(0.623,0.815,0.935) (0.646,0.838,0.954)  ايجاد فضاي داراي امكانات آموزشي در شركت

 توافق 056/0 (0.685,0.854,0.95) (0.642,0.819,0.923)  كاركنان موجودت و ضعف نقاط قو ييشناسا

 توافق 012/0(0.577,0.777,0.915) (0.696,0.862,0.95)  با استراتژي سازمان ياستراتژي منابع انسان ييلزوم همسو

 توافق 0/0 (0.75,0.896,0.958) (0.696,0.869,0.969)  يفرصتها و تعهدات در بعد منابع انسان ييشناسا

 توافق 055/0(0.681,0.842,0.938) (0.715,0.881,0.977)  كاركنان يينگاه مثبت به توانا داشتن-

 توافق 072/0(0.642,0.827,0.942) (0.688,0.865,0.962)  رضايت كاركنانجلب اعتماد و 

 توافق 01/0(0.615,0.812,0.927) (0.631,0.831,0.938)  سازي كاركنان از نتايج اهداف آموزشيآگاه

 توافق 056/0(0.585,0.773,0.904) (0.746,0.9,0.985)  عيهاي وسآموزش مستمر و مداوم با كاربرد

 توافق 006/0(0.631,0.819,0.942) (0.604,0.804,0.927)  كاهش تعارض ميان كاركنان

 توافق 028/0 (0.696,0.862,0.95) (0.677,0.838,0.946)  افزايش خودباوري و اعتماد به نفس در كاركنان

 توافق 041/0(0.738,0.888,0.958) (0.665,0.842,0.942)  بهبود ارتباطات ميان مديران و كاركنان

 توافق 025/0(0.708,0.877,0.969) (0.615,0.812,0.927)  ارشد تيريمد يبانيو پشت تيحما

 توافق 066/0(0.688,0.846,0.946) (0.665,0.842,0.942)  و طراحي مشاغل موجود زييربرنامه

 توافق 015/0(0.638,0.815,0.931) (0.712,0.869,0.965)  يانساننيروي  افزايش يادگيري

 توافق 029/0 (0.696,0.862,0.95) (0.688,0.865,0.962)  تمايل سازمان به حفظ حالت پيشين

 توافق 031/0(0.623,0.815,0.935) (0.662,0.831,0.931)  زييگر سكير

 توافق 027/0(0.669,0.854,0.954) (0.685,0.854,0.95)  مقاومت در برابر تغييرات

 توافق 002/0(0.777,0.912,0.973) (0.658,0.827,0.938)  يو شفاه يكتب قيفقدان بازخور و تشو

 توافق 012/0 (0.596,0.8,0.919) (0.696,0.85,0.954)  هاي لازم به كاركنانارائه آموزش

 توافق 067/0(0.727,0.888,0.977) (0.7,0.854,0.946)  زيمتما يانسانع مناب تيريمد نظام يطراح

 توافق 005/0(0.719,0.885,0.969) (0.777,0.919,0.992)  و بهسازي كاركنان آموزش ،ساز و كارهاي جذببازبيني 

 توافق 035/0(0.642,0.827,0.942) (0.65,0.823,0.931)  هاي كاركنانافزايش مهارت

 توافق 049/0(0.769,0.915,0.985) (0.65,0.842,0.946)  كارگيري كاركنان متخصص و زبدهبه

 توافق 001/0 (0.696,0.862,0.95) (0.665,0.85,0.962)  اعطاي پاداش متناسب با عملكرد كاركنان

 توافق 053/0(0.696,0.869,0.969) (0.712,0.881,0.962)  شركتو خلق ارزش در ي ساختار رييانعطاف پذ

 توافق 035/0(0.677,0.858,0.962) (0.742,0.888,0.973)  كاركنان دانشتوسعه 

 توافق 02/0(0.708,0.877,0.969) (0.658,0.846,0.954)  حفظ انگيزش كاركنان

 توافق 014/0(0.677,0.858,0.962) (0.742,0.9,0.969)  نيروي انساني فكري هايهيسرما استفاده از

 توافق 047/0(0.723,0.888,0.962) (0.65,0.823,0.931)  بازارسهم  شيافزا

 توافق 065/0(0.588,0.785,0.915) (0.719,0.885,0.969)  سالانه هيبهبود بازگشت سرما

 توافق 01/0(0.769,0.915,0.985) (0.642,0.827,0.942)  شركت ياهداف سوددهدستيابي به 

 توافق 024/0 (0.75,0.904,0.977) (0.627,0.827,0.946) شركت يدرآمد كل شيافزا

 توافق 035/0(0.615,0.812,0.927) (0.688,0.846,0.946)  شركت يرقابت گاهيبهبود جا

 توافق 031/0(0.715,0.881,0.977) (0.592,0.796,0.927)  افزايش رضايت ذينفعان

 توافق 014/0 (0.662,0.838,0.95) (0.688,0.865,0.962)  مطلوب از شركت ريخلق تصو
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 توافق 005/0 (0.662,0.838,0.95) (0.581,0.781,0.908)  افزايش كيفيت خدمات

  
توان است بنابراين مي 2/0مشخص گرديد كه در تمامي موارد اختلاف كوچكتر از  4جدول براساس نتايج مندرج در 

هاي ها در قالب مقولهست. اين شاخصشاخص انتخاب شده ا 42اين ترتيب در نهايت راندهاي دلفي را به پايان برد. به 
  ارائه شده است. 5جدول  و 1بندي شده است و به روش گراندد تئوري در شكل اصلي و فرعي دسته

  

 
  خروجي نرم افزار مكس كيو دا -يميروشدر آموزش كاركنان در صنعت پت هيبازگشت سرما يالگو -1شكل 

 
  بنيادبا روش داده بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان در صنعت پتروشيميهاي الگوي شاخص -5جدول 

  مقوله فرعي  مقوله اصلي  پارادايم

  زيرساخت سازماني  شرايط علي

  ندهاآيو بلوغ فر شركتاي بودن حرفه
  هاي مديريتيارتقاء قابليت

  و مقررات زائد نيحذف قوان
 آموزش كاركنانباور به مباحث 

  تجهيزات لازم جهت آموزش كاركنان نيتأم
  افزاريهاي نرمبهبود زيرساخت
  افزاريهاي سختبهبود زيرساخت

  آموزشي در شركتايجاد فضاي داراي امكانات 
  سكيبالا بودن آستانه تحمل ر

  كياستراتژ ييهمراستا  ايزمينهشرايط 

  نقاط قوت و ضعف كاركنان موجود ييشناسا
  با استراتژي سازمان ياستراتژي منابع انسان ييلزوم همسو
  يفرصتها و تعهدات در بعد منابع انسان ييشناسا

  در آموزش كاركنان شتازييپرويكرد 
  كاركنان يينگاه مثبت به توانا داشتن-



               
 

 

 

417  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 ئه الگوي پارادايمي بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان در صنعت پتروشيميارا : محمد تميمي، مديسيد علي اكبر اح، مهدي فراهاني
 

  426 تا 400 ات، صفح1403 بهار ،19پياپي  ،1 ، شماره6 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

  و رضايت كاركنان جلب اعتماد
  سازي كاركنان از نتايج اهداف آموزشيآگاه

منابع  يآموزش و بالندگ  پديده محوري
  يانسان

  عيهاي وسآموزش مستمر و مداوم با كاربرد
  يتيشخص نيانتقال مهارتهاي ب

  تعارض ميان كاركنانكاهش 
  افزايش خودباوري و اعتماد به نفس در كاركنان

  باطات ميان مديران و كاركنانبهبود ارت
  ارشد تيريمد يبانيو پشت تيحما
  و طراحي مشاغل موجود زييربرنامه

  يانساننيروي  افزايش يادگيري

منابع  رييناپذ قيتطب  گرشرايط مداخله
  يانسان

  تمايل سازمان به حفظ حالت پيشين
  زييگر سكير

  مقاومت در برابر تغييرات
  هاي غير مرتبطكنان با مهارتاستخدام كار

  يو شفاه يكتب قيفقدان بازخور و تشو

  راهبردها و اقدامات

  كاركنان يتوانمندساز

  هاي لازم به كاركنانارائه آموزش
  زيمتما يانسانع مناب تيرينظام مد يطراح

  و بهسازي كاركنان آموزش ،ساز و كارهاي جذببازبيني 
  نهاي كاركناافزايش مهارت

  كارگيري كاركنان متخصص و زبدهبه
  اعطاي پاداش متناسب با عملكرد كاركنان

  محوري ندآيراهبرد فر

  شركتو خلق ارزش در ي ساختار رييانعطاف پذ
  كاركنان دانشتوسعه 

  حفظ انگيزش كاركنان
  نيروي انساني فكري هايهيسرما استفاده از

  پيامدها

به  هيبازگشت سرما
  شركت

  سهم بازار شيافزا
  سالانه هيبهبود بازگشت سرما

  شركت ياهداف سوددهدستيابي به 
 شركت يدرآمد كل شيافزا

  رقابتيكسب مزيت 

  شركت يرقابت گاهيبهبود جا
  افزايش رضايت ذينفعان

  مطلوب از شركت ريخلق تصو
  افزايش كيفيت خدمات
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 رساختيزاند كه عبارتند از: بندي شدهدر قالب هشت مقوله اصلي دستهاركنان بازگشت سرمايه در آموزش كمعيارهاي 
كاركنان،  يتوانمندساز ،يمنابع انسان رييناپذ قيتطب ،يمنابع انسان يآموزش و بالندگ ك،ياستراتژ ييهمراستا ،يسازمان

رمايه در آموزش كاركنان سبازگشت ي. الگوي رقابت تيبه شركت و كسب مز هيمحوري، بازگشت سرما نديراهبرد فرآ
  نمايش داده شده است. 1شكل در  در صنعت پتروشيمي
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الگوي بازگشت سرمايه در آموزش كاركنان در صنعت پتروشيمي -1شكل   
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يا روش تحليل  1در آموزش كاركنان از روش سوارادر ادامه جهت تعيين وزن معيارهاي شناسايي شده بازگشت سرمايه 
 ,Mavi() معرفي شد 2017همكاران (ي و مأواين روش توسط  .دهي تدريجي استفاده شده است.نسبت ارزيابي وزن

Goh ,& Zarbakhshnia(.  پرسين استفاده شده است و در اين مطالعه براي تحليل سواراي فازي از روش ارائه شده توسط
(Percin, 2019) .ي هر معيار(نسب تيشود، اهمانجام مي يروش كه با روش وزن ده نيدر ا൫S௝൯ هياول يبند تيو اولو 

براي  شود.مشخص مي يژگيهر و يشود و سپس وزن نسبمي نييتع رندهيگ ميبا نظر تصم يژگيهر و يها برانهيگز
  بهره گرفته شده است.  6جدول فازسازي اهميت هر عنصر نسبت به معيار زيرين خود از عبارات كلامي مندرج در 

  
  عبارات كلامي و معادل فازي مثلثي آنها -6جدول 

  مقدار فازي مثلثي  عبارات كلامي
 (0.3 ,0 ,0)  خيلي كم

 (0.5 ,0.25 ,0)  كم

 (0.7 ,0.5 ,0.3)  متوسط

 (1 ,0.75 ,0.5)  زياد

 (1 ,1 ,0.7)  خيلي زياد

 
  با روش سوارا فازي بازگشت سرمايه در آموزش كاركنانهاي بندي شاخصرتبه -7جدول 

 Qj Wj متوسط اهميت نسبي  هاشاخص
وزن 
 نهايي

 0.1026 (0.074,0.176,0.319) (1,1,1)  (1,1,1)  ارشد تيريمد يبانيو پشت تيحما

 0.0901 (0.051,0.149,0.299) (0.691,0.848,0.938)  (0.067,0.179,0.448)  سازي كاركنان از نتايج اهداف آموزشيآگاه

 0.0788 (0.035,0.123,0.279) (0.469,0.699,0.875)  (0.071,0.214,0.471)  عيهاي وسآموزش مستمر و مداوم با كاربرد

 0.0699 (0.023,0.1,0.264) (0.317,0.57,0.828)  (0.057,0.226,0.481)  كاهش تعارض ميان كاركنان

 0.0608 (0.015,0.08,0.242) (0.209,0.452,0.759) (0.09,0.262,0.519)  افزايش رضايت ذينفعان

 0.0550 (0.01,0.066,0.229) (0.142,0.372,0.718)  (0.057,0.214,0.471)  مطلوب از شركت ريخلق تصو

 0.0495 (0.007,0.053,0.214) (0.096,0.303,0.67)  (0.071,0.226,0.481)  افزايش كيفيت خدمات

 0.0467 (0.005,0.046,0.208) (0.067,0.263,0.652)  (0.029,0.155,0.424)  افزايش خودباوري و اعتماد به نفس در كاركنان

 0.0419 (0.003,0.038,0.192) (0.045,0.214,0.6)  (0.086,0.226,0.481)  بهبود ارتباطات ميان مديران و كاركنان

 0.0389 (0.002,0.032,0.181) (0.032,0.184,0.568)  (0.057,0.167,0.433)  ندهاآيو بلوغ فر شركتاي بودن حرفه

 0.0345 (0.002,0.025,0.165) (0.021,0.143,0.516) (0.1,0.286,0.529)  هاي مديريتيارتقاء قابليت

 0.0308 (0.001,0.02,0.15) (0.014,0.114,0.469) (0.1,0.25,0.5)  و مقررات زائد نيحذف قوان

 0.0275 (0.001,0.016,0.136) (0.009,0.091,0.426) (0.1,0.262,0.51)  شركت ياهداف سوددهدستيابي به 

شركت يدرآمد كل شيافزا  (0.086,0.214,0.471)  (0.006,0.075,0.393) (0,0.013,0.125) 0.0250 

 0.0229 (0,0.011,0.116) (0.004,0.061,0.363)  (0.081,0.214,0.462)  شركت يرقابت گاهيبهبود جا

                                                            
1 Step-Wise Weight Assessment Ratio Analysis 
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 0.0224 (0,0.01,0.114) (0.003,0.055,0.358)  (0.014,0.107,0.386)  تجهيزات لازم جهت آموزش كاركنان نيتأم

 0.0206 (0,0.008,0.106) (0.002,0.047,0.331) (0.081,0.19,0.443)  افزاريهاي نرمبهبود زيرساخت

 0.0186 (0,0.007,0.096) (0.001,0.038,0.301) (0.1,0.214,0.486)  افزاريهاي سختبهبود زيرساخت

 0.0171 (0,0.006,0.089) (0.001,0.032,0.28)  (0.076,0.214,0.467)  و طراحي مشاغل موجود زييربرنامه

 0.0145 (0,0.004,0.076) (0.001,0.024,0.239)  (0.171,0.333,0.552)  يانساننيروي  افزايش يادگيري

 0.0133 (0,0.003,0.071) (0,0.019,0.221)  (0.081,0.238,0.495)  ايجاد فضاي داراي امكانات آموزشي در شركت

 0.0118 (0,0.003,0.063) (0,0.015,0.197)  (0.124,0.274,0.524)  نقاط قوت و ضعف كاركنان موجود ييشناسا

با استراتژي  ياستراتژي منابع انسان ييلزوم همسو
 0.0106 (0,0.002,0.057) (0,0.012,0.177) (0.11,0.286,0.533)  سازمان

 0.0092 (0,0.002,0.05) (0,0.009,0.155)  (0.143,0.298,0.538)  سالانه هيبهبود بازگشت سرما

 0.0083 (0,0.001,0.045) (0,0.007,0.14) (0.105,0.25,0.51)  هاي كاركنانافزايش مهارت

 0.0075 (0,0.001,0.04) (0,0.006,0.127) (0.11,0.25,0.49)  كارگيري كاركنان متخصص و زبدهبه

 0.0070 (0,0.001,0.038) (0,0.005,0.119) (0.067,0.19,0.457)  اعطاي پاداش متناسب با عملكرد كاركنان

 0.0064 (0,0.001,0.035) (0,0.004,0.109) (0.09,0.238,0.5)  شركتو خلق ارزش در ي ساختار رييانعطاف پذ

 0.0061 (0,0.001,0.033) (0,0.003,0.104)  (0.043,0.167,0.433)  كاركنان دانشتوسعه 

 0.0056 (0,0,0.03) (0,0.003,0.095) (0.095,0.262,0.5)  نيروي انساني فكري هايهيسرما استفاده از

 0.0049 (0,0,0.027) (0,0.002,0.084)  (0.138,0.262,0.514)  يو شفاه يكتب قيفقدان بازخور و تشو

 0.0045 (0,0,0.025) (0,0.002,0.077)  (0.081,0.226,0.486)  هاي لازم به كاركنانارائه آموزش

 0.0043 (0,0,0.024) (0,0.001,0.074)  (0.048,0.167,0.429)  زيمتما يانسانع مناب تيرينظام مد يطراح

و بهسازي  آموزش ،ي جذبساز و كارهابازبيني 
 0.0038 (0,0,0.021) (0,0.001,0.066) (0.119,0.31,0.543)  كاركنان

 0.0037 (0,0,0.02) (0,0.001,0.064) (0.038,0.19,0.457)  حفظ انگيزش كاركنان

 0.0036 (0,0,0.02) (0,0.001,0.062)  (0.029,0.214,0.471)  يفرصتها و تعهدات در بعد منابع انسان ييشناسا

 0.0035 (0,0,0.019) (0,0.001,0.06)  (0.038,0.167,0.438)  كاركنان يينگاه مثبت به توانا داشتن-

 0.0032 (0,0,0.018) (0,0.001,0.055) (0.076,0.19,0.448)  اعتماد و رضايت كاركنانجلب 

 0.0030 (0,0,0.016) (0,0,0.051)  (0.076,0.238,0.486)  تمايل سازمان به حفظ حالت پيشين

 0.0026 (0,0,0.014) (0,0,0.045)  (0.138,0.274,0.524)  سهم بازار شيافزا

 0.0024 (0,0,0.013) (0,0,0.042)  (0.076,0.238,0.486)  تغييراتمقاومت در برابر 

 0.0024 (0,0,0.013) (0,0,0.041) (0.014,0.083,0.367)  گريزي ريسك

 
با روش سوارا فازي حاكي از آن است كه به  در آموزش كاركنانبازگشت سرمايه هاي بندي شاخصنتايج تحليل رتبه

آموزش مستمر و مداوم با ي، اهداف آموزش جيكاركنان از نتا يسازآگاه ترتيب عوامل حمايت و پشتيباني مديريت ارشد،
  از بالاترين اهميت برخوردار هستند. عيهاي وسكاربرد
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  گيريبحث و نتيجه 4
ي انجام شد. براساس نتايج ميدر آموزش كاركنان در صنعت پتروش هيبازگشت سرما يوارائه الگپژوهش حاضر با هدف 

به عنوان  كياستراتژ ييمؤلفه همراستاي به عنوان شرايط علي و سازمان رساختيز مؤلفهبه دست آمده مشخص شد، 
به  (Phillips, 2012)طالعه شناسايي شدند. در نتايج م در آموزش كاركنان هيبازگشت سرما اي تاثيرگذار درشرايط زمينه

ي به منابع انسان يآموزش و بالندگ مؤلفهخواني دارد. همچنين اين مهم اشاره شده و از اين منظر با نتايج پژوهش حاضر هم
شاسايي شدند. اين مهم با  گر و بازدارندهي به عنوان شرايط مداخلهمنابع انسان رييناپذ قيتطب مؤلفهعنوان پديده محوري و 

به  محوري نديراهبرد فرآو  كاركنان يتوانمندسازهاي راستاست. نتايج نشان داد مولفه، هم(Poudel, 2022)نتايج مطالعه 
 ,Annabil(مطالعه تاثيرگذارند. در نتايج  در آموزش كاركنان هيبازگشت سرماعنوان راهبردها و اقدامات لازم جهت 

 هاينيز به اين مهم اشاره شده و از اين منظر با نتايج پژوهش حاضر سازگار است. در نهايت مشخص گرديد مولفه)2017
باشند مي در آموزش كاركنان هيبازگشت سرماي به عنوان پيامدهاي مثبت رقابت تيه شركت و كسب مزب هيبازگشت سرما

  هماهنگ هستند.)Shabahang, Hendricks, Hayek, Ryer ,& Lauler, 2021(با نتايج مطالعه كه 
با اهداف  ييهمسو افزايش سهم بازار، سودآوري بيشتر، لياز قب ييامدهايبه پ دنيرس يبراهاي پژوهشي براساس يافته

 ،يانسان يروين ييدانش و توانا يبه روزساز يكار عاتيهش ضاكا ،يشغل تيرضا شيو افزا هيبهبود روح يسازمان
 زانيبردن به م يپ يبرا. دارند ازيبه آموزش ن ،يطيمح طيو انطباق با شرا يكمك به تحول سازمان يريمشاركت پذ

هم در از عوامل م يكي .آنها پرداخت ياثربخش يابيبه ارز ديبا صنعت پتروشيميدر  آموزشي يهاآموزش و برنامه تيكفا
. است صنعت پتروشيمي آموزش كاركنان ياثربخش يابيمهم در ارز ييبه عنوان الگو هيتوجه به بازگشت سرما نهيزم نيا

اين صنعت دستاوردهايي را به در  يهاي آموزشدر برنامه دهيبه فا نهيروند هز يابيو ارزش يمنابع انسان وزشتوجه به آم
 نيا تياساس اهم بر .فردي، سازماني و اجتماعي را محقق خواهد ساخت همراه دارد كه در نهايت رسيدن به اهداف

پژوهش حاضر انجام  يو بهساز در بخش آموزش ژهيبه و صنعت پتروشيميدر  هيمحاسبه نرخ بازگشت سرما يعني دهيپد
مصاحبه با  نيو همچن هيبازگشت سرما تيو اهم يدر ارتباط با آموزش و بهساز ينظر يانيپژوهش با مرور م ني. ارفتيپذ

 ايهاي طرح مولفه صنعت پتروشيميدر  يمنابع انسان يدر آموزش و بهساز هيسرما گشتباز ديرس جهينت نيخبرگان امر به ا
هاي برنامه محاسبه نهيفهرست هز يپول داده به ارزش، ليبرنامه تبد راتيتاث ي، جداسازهاگردآوري داده ينامه آموزشبر

كه در تمام  استي بدان معن نيا .رديگيرا در بر م يسينامحسوس و گزارش نو يايمزا ييشناسا ه،ينرخ بازگشت سرما
 زانيم ي،آموزش درست يگذارو هدف يزيرتا ضمن برنامه رنديها مدنظر قرار گمولفه نيا ديبا كاركنان مراحل آموزش

 .منتفع شود در صنعت پتروشيمي هاي فعالشركت يبعد يهايزيمحاسبه گردد تا در طرحر يآموزش دهيبه فا نهينرخ هز
اشاره شد و  زين يمنابع انسان يدر آموزش و بهساز هيبازگشت سرما بردر پژوهش حاضر به عوامل اثرگذار  گريد سوياز 
شدند. از  يجزء عوامل اثرگذار معرف يتيريمد يهاتيارتقاء قابل ندها،ياي بودن شركت و بلوغ فرآعوامل شامل حرفه نيا
را  صنعت پتروشيميآموزش كاركنان  توانيدرست م يكه در صورت وجود فرهنگ سازمان افتيدر توانينكته م نيا

ضمن  يهابا آموزش رانياي مدحرفه تيصلاح كهيدر صورت نكهيكرد. ضمن ا تيدرست هدا ريدر مس آن را ت داد وجه
شوند و با تر ميها حساسبه آموزش دهيفابه  نهينسبت به نگاه هز شانيانتظار داشت كه ا توانيگـردد، م ـتيخدمت تقو

از بازگشت  ريعوامل اثرپذ ني. در پژوهش حاضر همچنكننديمصرف  ريمس نيمنابع سازمان را در ا يشتريب اطياحت
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آموزش مستمر و مداوم با كاربردهاي  بررسي قرار گرفت. براين اساس مورد زين يمنابع انسان يدر آموزش و بهساز هيسرما
هاي پديده محوري مورد مطالعه را شكل لفهن موكاركنا انيكاهش تعارض م ،يتيشخص نيهاي بقال مهارتانت ع،يوس
هاي كلان سازماني را اي كاركنان در نهايت دستيابي به هدفهاي فردي و حرفهرود رشد توانمنديدهند. انتظار ميمي

  تسهيل سازد.
اثر گذار بر  اند شرايط علي ياقالب مدل پارادايمي نظم و نسج يافته هاي شناسايي شده دردر پايان نظر به اينكه مولفه

اند. همچنين پديده محوري كه همان بازگشت سررمايه در آموزش كاركنان صنعت پتروشيمي است شناسايي شده
بهبود مانند ( يفردگر اثرگذاري آموزش كاركنان بر پيامدهاي شناسايي راهبردها، شرايط بسترساز و عوامل مداخله

مزيت رقابتي، سودآوري، كيفيت محصولات و سهم بازار) و ( يسازمانهاي فردي و توانمندسازي كاركنان)، مهارت
هاي نفعان و جامعه) اثرگذار خواهد بود. افزايش كيفيت دورهتصويرمطلوب، سيماي سازمان و رضايت ذي( ياجتماع

فايده منطبق است. بر اين اساس -انجامد و بر اصول هزينهر ميرد بهتآموزشي بر ترغيب مديران صنعت پتروشيمي به عملك
گردد: در صورت ارائه مي در آموزش كاركنان هيبازگشت سرماي جهت ميصنعت پتروشپيشنهاداتي كاربردي به مديران 

شود، مي زائد و مقررات نيقوان حذفي كه منجر به تيريمد يهاتيقابل ارتقاءو  ندهاياي بودن شركت و بلوغ فرآحرفه
به  باور بپردازند. همچنين مديران شركت پتروشيمي با داشتن لازم به كاركنان يهاارائه آموزشتوانند به مديران مي

 ي وافزارنرم يهارساختيز بهبود به همراه لازم جهت آموزش كاركنان زاتيتجه نيتأمو  مباحث آموزش كاركنان
 يمنابع انسان تيرينظام مد يطراحتوانند به مي در شركت يانات آموزشامك يادار يفضا جاديا ي و در نهايتافزارسخت
 شيافزاو  كاركنان انيتعارض م كاهش به عيهاي وسآموزش مستمر و مداوم با كاربرددست يابند. به طور كلي،  زيمتما

و  تيحماو  ركنانو كا رانيمد انيارتباطات م بهبود شود. همچنين باآنها منجر ميو اعتماد به نفس در  يخودباور
 ربط شركت جهتي اميدوار بود. آنچه مديران ذيانسان يروين يريادگي شيافزاتوان نسبت به مي ارشد تيريمد يبانيپشت

و  كاركنان يهامهارت شيافزاكاركنان،  يساز و كارهاي جذب، آموزش و بهساز ينيبازبنياز دارند،  هيبازگشت سرما
پاداش متناسب با عملكرد  ياعطاشود مديران به در اين صورت پيشنهاد مي است. كاركنان متخصص و زبده يريكارگبه

سازي موارد مذكور، دستيابي به بپردازند. با پياده و خلق ارزش در شركت يساختار رييپذ انعطاف به همراه كاركنان
 شيافزاو  شركت يرقابت اهگيجا بهبودشركت،  يدرآمد كل شيزااف، سالانه هيبازگشت سرما بهبودسهم بازار،  شيافزا
  پذير خواهد بود.براي شركت پتروشيمي امكان خدمات تيفيك
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