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الگوی مدیریت بهسازی منابع انسانی بر اساس  

 البلاغه نهج ی  ها آموزه

 2مهران مصری 1، محمد حکاک

 چکیده 

البلاغه بود نهج  یهابر اساس آموزه ی منابع انسان یبهساز تیریمدی هامؤلفه یی شناسا ،قیهدف تحق هدف:
روش    روش:بود.    البلاغهی نهج حکمتهاو    هانامه ،  هاخطبه تحلیل    ۀیبر پا  یی محتوا استقرا  لیکه با روش تحل

بود.  ی انتخاب  یو کدگذار یمحور یکدگذار  ،باز یشامل کدگذار ،ایسه مرحله  یکدگذار ،هاداده لیتحل
نها ب  یبرا  تیدر  نها  ج،ینتا   شتر یدرک  الگو  قیتحق  یی مدل  اساس  طراح   نیکورب  یبر  استراوس  شد.   ی و 
و    42مفهوم،    155شامل    قیتحق  یهایافته  ها:یافته بود.  بُ  چهارمؤلفه  شناسایی هامؤلفهعد  شامل    ،شدهی 

بود.   ارتباطی  بهسازی  و  نگرشی  بهسازی  رفتاری،  بهسازی  فنی،  و   گیری:نتیجهبهسازی  فنی  بهسازی 
 ۀعوامل میانجی و بهسازی ارتباطی در دست  ۀعوامل اصلی، بهسازی نگرشی در دست  ۀبهسازی رفتاری در دست

به عنوان راهبردها    ،پروری، تفکر انتقادی و آموزش چندجانبهشخصیتقرار گرفتند. همچنین  ای  عوامل زمینه
 به عنوان پیامدهای آن شناسایی شدند. نیز ی سازمانی پذیرانعطافمحبوبیت سازمانی و  ؛و اثربخشی سازمانی 

 ؛ تحلیل محتوا.البلاغهنهج ،بهسازی منابع انسانی  :یدیکلواژگان 
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 الف( مقدمه 
برای برتری در رقابت روزافزون است.    سازمانهاترین سلاح در دست  مهم  ،کارکنان  ۀتوسع 
منابع انسانی نیز در گرو    ۀمنابع انسانی است و توسع  ۀسازمان در گرو توسع   ۀتوسع   ،این   بنابر

توانایی و  دانش  ویژگیافزایش  و  مهارت  فلسفی  ها،  و  شخصیتی  واقعآنهاستهای  در    ؛. 
مند و این امر جز از طریق اجرای نظام  استموفقیت هر سازمانی در گرو کیفیت نیروی انسانی  

برنامه مناسب  و  و  آموزش  امکانهای  کارکنان  نیستبهسازی  همکاران،  پذیر  و   .(1402)قیصری 
ن  ۀتوسع   تی اهم است  قابل  ری غ  سازمانها  در  یانسان  یروی آموزش    ، یانسان  یروی ن.  انکار 

  یروی ن  ،ی در هر سازمان.  است  شدهن ییتع  ش یپ  به اهداف از  یاب ی دست   برایابزار    کارسازترین 
جایگاه   یانسان سرمای  ی خاص  از  و  است  تلق  یاصل  ۀ برخوردار    به ی  بهساز.  شودمی  یآن 
و رشد سازمان    راتیی کارکنان به طور مداوم با تغ  ،که از طریق آن  شودمی  قاطلا   یتهایی فعال

  ،یمنابع انسان  ۀو توسع   یشایستگ  ،یبالندگ  هیشب   یهایواژه  ،پژوهش  در این   .شوندمی  همگام
بهساز مفهوم  انسان  یمعادل  انسان محور  (1400)نونهال و همکاران،  باشندمی  یمنابع  آنجا که  از   .

بایستی به ارتقای  ، برای دستیابی به تراز بالندگی قابل قبول سازمانی میاستتحولات سازمانی  
. آموزش و بهسازی منابع انسانی  (2023  1)لی و لی،شودآموزش و یادگیری منابع انسانی پرداخته  

طرح پیش  از  تدبیر  یا  فعالیت  گونه  هر  در  شدهریزیبه  یادگیری  ایجاد  آن  هدف  که  ای 
باشد می  ،یادگیرندگان  انسانیاطلاق  نیروی  بهسازی  و  آموزش  گذاری سرمایه  ،شود. 

دار  ی و ادامهطور جدّ  که باید به  استپرسودی است که بازده آن در واقع یک امر حیاتی  
های اصولی و منطقی هدایت تلاشهای کارکنان در  را آموزش یکی از راهزی  ؛ دشوپیگیری  
وجود   ل و بهکاراندازی قدرت تخیّ کارگیری استعدادهای نهفته، به   و باعث به است سازمان 

. بهسازی  (1401)توکلی و همکاران،  شودپذیری فکری لازم در کارکنان میآمدن حس انعطاف
هبود  نفس خود را ب  به منابع انسانی به این معناست که به افراد کمک کرده تا احساس اعتماد

ایجاد شور و شوق فعالیت    ،در افراد  . همچنین بر ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند  ، دن خشب ب
.  (2022و همکاران،    2)وانگ کندای انجام دادن وظیفه بسیج میرا بر  آنهاهای درونی  و انگیزهکرده  

برنامه  بنابر و  مداوم  کوششی  بهسازی  سطوح  ریزیاین،  بهبود  برای  مدیریت  توسط  شده 
 شایستگی کارکنان و عملکرد سازمانی است. 

  ۀ های بهسازی و توسع، برنامهسازمانهامنابع انسانی در    ۀ بیشتر روشهای آموزش و توسع
های واقعی  کارکنان خود را با حداقل مشارکت و نظرخواهی از کارکنان و توجه به خواسته
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د ن ی که به کارکنان کمک ک رکاسازوکارگیری    اند. لذا لزوم بهو نیازهای آنان تدوین کرده
پیشنهادهای خود را   و  و   فراینداثربخشی    برایتا دیدگاهها  ارائه داده  یادگیری و آموزش 

ترتیب، کسب  ای انجام دهند، محسوس است. بدین ی و حرفهصورت جدّ  فعالیت خود را به 
  سازمانها، خدمات    ۀ موفقیت و افزایش سرعت و کیفیت پاسخگویی به نیازهای مشتریان و ارائ

افزون بر تغییرات سریع در فنون پرورش نیروی انسانی، نیازمند مدیرانی است که با مسئولیت  
توانمندی و  مفیدذهنی  و  درست  ذهنی  می  ،های  ممکن  شکل  بهترین  سازمان  به  را  توانند 

امروزه آموزش   .(2023 1ی،)آگبسکنندل ینظر خود نا هداف مدّتر و بدون اتلاف منابع به ا سریع 
  ر یی تغ  طیمثبت با شرا  یسازگار  برای  ی مهم و اصل  یهاراهبرد از    یک ی  ،یمنابع انسان  یو بهساز

مز عنوان  گرفته  سازمانها   یرقابت   تیبه  نظر  پ  .شودیم  در  مشاغل  تردهیچ ی با    ت ی اهم  ،شدن 
در   بهساز  یهنگام  .است  افتهی  ش ی افزا  سازمانهاآموزش  و  آموزش  از    یانسان  یروی ن  یکه 

  است. نظر    کارکنان مدّ  یرفتار اجتماع   ا یدر مهارتها، دانش، نگرشها    ریی تغ   ، شودیصحبت م 
  است؛  یتوانمندساز یهابرنامه  یجزء اساس   ،آنان  یهاآموزش کارکنان، توسعه و رشد حرفه

  کاران، و هم  ی)فرقان.باشد  یتوانمندساز  یهافرایند  ریناپذییجزء جدا  دیآموزش با  ،سبب  ن یبه هم

1401) 
  شمار ه  های علوم رفتاری در سالهای اخیر بترین منابع تحقیقاتی در رشتهاز مهم  البلاغهنهج

یافتهمی سوق  آن  از  محتوایی  تحلیل  تحقیقات  سوی  به  محققان  که  علمی  آید  غنای  اند. 
 ه،شدالهای متدوال در این عصر پاسخ دهد. در تحقیقات انجامؤتواند به کلی سالبلاغه مینهج

رشت  محققان  از  گرفته  ،مدیریت  ۀبسیاری  بهره  غنی  منبع  این  موارد  ؛انداز  بعضی  در    ، ولی 
این نتیجه حاصل شد که   شدهانجامانجام تحقیق را دارد. از بررسی تحقیقات  یتهمواره ظرف

انسانی در   منابع  بهسازی  مفهوم  این    البلاغهنهجاستنباط  و  نشده است  انجام  توسط محققان 
مهم است  ،بحث  تحقیقاتی  شکاف  دلیل  .حاوی  همین  تحقیق  ،به  این  استخراج    ،هدف 

ال اصلی تحقیق این است  ؤ است و س  البلاغه نهجبع انسانی از  ی مدیریت بهسازی مناهامؤلفه
 ؟ اندکدام  البلاغهنهجی مدیریت بهسازی منابع انسانی از منظر هامؤلفه :که

 . مبانی نظری 1
از   یکی  انسانی  منابع  بهسازی  و  سرمایراهبردآموزش  به  دستیابی  اصلی  و    ۀهای  انسانی 

تغییر   شرایط  با  مثبت  عنوانسازگاری  گرفته  به  نظر  در  سازمان  رقابتی  مزیت   .شودمی  دو 
  ، آید در این ارتباطهای توانمندسازی به حساب میترین برنامهآموزش کارکنان از اساسی
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افراد از حس  است  لازم    ،اند در فرهنگ توانمندسازیهمچون بلانچارد گفته  یپژوهشگران
باشند مسئولیت این    ؛پذیری برخوردار  های  از فرایند ناپذیر  آموزش را جزیی جدایی  ، وراز 

آموزش    ۀ نتیج  ؛توانمندسازی کارکنان باشد  ، اگر هدف واقعی  .اندتوانمندسازی بیان کرده
به تلاش در قبل،    نیز   رسیدن به این هدفباشد.  دست آوردن مهارتهای موردنیاز شغل    باید به

 است.در جریان و بعد از آموزش نیازمند 
میسرمایه را  انسانی  نیروی  در  بزرگگذاری  سرمایهتوان  را  زی  ؛نامید  گذاریترین 

ها و مهارتها در انسان مهیا  گذاری در این زمینه، زمینه را برای ایجاد فعالیتها، تواناییسرمایه
این ؛  در واقع  .سازدمی به  بازدهی مربوط  در کشورهای    است.گذاری  گونه سرمایهبیشترین 

قابل  ،یافتهتوسعه تولید  میافزایش  را  شیوهتوجه  در  بهبود  به  از  توان  ناشی  تولید  های 
غیرسرمایه واقعیتی  این  و  داد  ارتباط  انسانی  نیروی  در  نیروی   گذاری  که  است  انکار  قابل 
و    1)الساید شود.درآمد ملی هر کشوری محسوب میترین عامل رشد اقتصادی و  مهم  ،انسانی

 ( 2023همکاران،  
صورت مستمر و    توان مجموعه فعالیتهایی در نظر گرفت که کارکنان به بهسازی را می
بهسازی منابع    .شد  همراه و همگام خواهند  ،با تغییرات و رشد سازمان  ،پایدار از طریق آن

منظور بهبود    توان آمادگی لازم برای یادگیری توسعه و فرصتهای آموزشی بهانسانی را می
از    ،د. توانمندسازی یا همان بهسازیکرعملکرد فردی و گروهی و بهبود سازمانی تعریف  

دیدگاه انگیزشی و  توان به  می  ،اهنآترین  مهماز  است که    دیدگاههای مختلفی بررسی شده
شامل چهار   وانگیزش درونی شغلی    به عنوانشناختی  بهسازی روان  کرد.شناختی اشاره  روان

شناختی کارکنان  . بهسازی رواناستداری، تأثیرگذاری، شایستگی و حق انتخاب  اعد معن بُ
آزاد کردن نیروها، قدرت درونی افراد، فراهم    یی همچون:توان در قالبی از توصیفهارا می

 ( 1400.)سربلند،  برای شکوفایی استعداد بیان کرد دن بسترها و ایجاد فرصتکر
ها و قابلیتهای مؤثر برای رسیدن به  توانایی  ، آن  ۀسط او  که افراد به  است ی  فرایند  ،آموزش

سازمانی   می  رااهداف  سنّ   به  .نندک کسب  هزین   75حدود    ،تی طور  برای    ۀدرصد  آموزشی 
  . است  شده  درصد نیز به کارگران خط عملیاتی اخصاص داده   25تخصصی و    نمدیرا  ۀتوسع 

که کارگران خط    اندپژوهشهای زیادی نشان داده  رازی  است؛ه این نسبت در حال تغییر  البت
 ( 2024و همکاران،  2)رجب حامد احمه باشند.شتری از قابلیتهایشان نیازمند میبی  ۀتولیدی به توسع
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توان  که می  راهبردی استموضوعی بسیار حائز اهمیت و    ،آموزش و بهسازی منابع انسانی
توان  نمی .دکرهای پایداری در هر سازمان تبدیل های انسانی را به سرمایهسرمایهتوسط آن،  

زیرا از ابتدای خلقت، انسان همواره برای رفع    ؛مشخصی برای آموزش مطرح کرد  ۀتاریخچ
توان پس از جنگ  اما می  .است  نیازهایش به طور مستمر در حال یادگیری و آموختن بوده

  ( 1991)1پیس، اسمیت و میلز   .نظر گرفت  عطفی برای آموزش کارکنان در   ۀ جهانی دوم را نقط
موزش و بهسازی منابع انسانی  آپیدایش و تکمیل    ۀ ، تاریخچ « منابع انسانی   ۀتوسع »در کتاب  

چهار    را درج   ةدوره)دوربه  دور   ۀ به  کارکنان،  رسیدن  دوراکار  ةاستادی  کارکنان،    ة یی 
 ( 1400)سلیمانی، دورة رشد کارکنان( تقسیم کردند. رضایتمندی کارکنان و

انسانی  منابع  بهسازی  و  فعالیتهایی    ،آموزش  یا  کارکردها  جمله  زمر  استاز  در   ةکه 
می منظور  انسانی  منابع  عرصه  .دشومدیریت  این  در  که  دارند  باور  پژوهشگران  از    ،برخی 
های کاری، ملاک  جزء زنده و پویای تحقق برنامه  به عنوان ارزشمندی آموزش و تلقی آن  

انسانی   منابع  مدیریت  به  سازمان  واقعی  واقعاستپایبندی  در  و    ؛ .  آموزش  این  مدیریت 
دهی علمی و فنی فعالیتهای مرتبط  نقش اصلی را در جهت  ،بهسازی منابع انسانی در سازمان

های فراگیران،  ویژگی  ی. ارتقا(2024و همکاران،    2)مارینو تعهد در بقیۀ اعضا بر عهده دارد  و ایجاد
نیازهای مختلف  پایه برای  و روشهای تحقق آن اهداف، هدف اصلی    آنانگذاری اهدافی 

 (2023 3)بن زمل و اچانا، شود.های آموزش و بهسازی محسوب میفعالیت
 ریزییافته و برنامهتوان مجموعه فعالیتهای سازمانبهسازی را می  ،در یک نگاه اجمالی

برای اعضای خود  اندآن را طراحی کرده  سازمانهاشده دانست که   فرصتهای آموختن    ،تا 
.  (2023)آگبسی،  شغلی کنونی و آینده را فراهم کنندرویارویی با تقاضاهای  برای  مهارتهای لازم  

را برای تصدی   آنها آموزش به تقویت عملکرد در شغل فعلی فرد اشاره داشته ولی بهسازی  
توان گفت این تنها تفاوت کوچک بین آموزش و  می  .کندسایر پستها در سازمان آماده می

ابعاد دانش)دانش ضمنی، دانش آشکار،    ،بهسازی  ؛در واقع  است.بهسازی در ادبیات سازمانی  
چشم مدیریت رسالت،  خودمدیریتی،  استرس،  مدیریت  ارتباطی،  مهارت)مهارت  انداز(، 

رش، ادراک و هوش( را  زمان، مدیریت تعارض و تفکر انتقادی( و نگرش )شخصیت، نگ 
 ( 2023و همکاران،  4)پورگالشود.شامل می

 
1. Smith & Mills 
2. Marino 
3. Ben Zammel & Hachana 
4. Purgał 
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زمینه از  انسانییکی  منابع  مدیریت  نقش  هر  تربیتی  مهم  برای   ،های  توسعه  و  آموزش 
به پل زدن فاصله بین عملکرد فعلی و عملکرد مطلوب   ،آموزش  است.استفاده از منابع انسانی  

می اشاره  واقع  .کنداستاندارد  کار    ، آموزش  ؛در  انجام یک  برای  را  افراد  مهارت  و  دانش 
رفتار از طریق یادگیری    مندنظامشده و  ریزیآموزش را اصلاح برنامه  .دهدخاص افزایش می

کنند که این را به افراد داده تا به سطوحی از  ها و دستورالعملها تعریف میرویدادها، برنامه
پیدا   دست  خود  مؤثر  کار  و  مسئولیتهایشان  برای  لازم  شایستگی  و  مهارت  دانش، 

من (1401فرد،  )مرتضویکنند بهسازی  انسانی.  فرصتهای    ،ابع  و  توسعه  یادگیری  برای  آمادگی 
  فرایند ،بهسازی  .باشدمنظور بهبود عملکرد فردی و گروهی و بهبود سازمانی می  آموزشی به

های جدید از  کارکنان به تدریج یک سری ویژگی ،باشد که در آنای میطبیعی رشد حرفه
نفس، رسیدن به دیدگاههای تازه، افزایش در دانش، کشف روشهای جدید    به  جمله اعتماد

  اندبهسازی کارکنان را منوط به سه چیز دانسته  ،محققان  .دار شدو ایفای روشهای تازه را عهده
ای  ( تماسهای حرفه3  ؛محیط کار  ۀ( زمین 2  ؛( دانش، تجربه و شخصیت شاغل1  :تند ازر که عبا

 (2023،  لی)لی و و بحثهای بیرون از محیط کار.
انسانی  ،در عصر حاضر منابع  بهسازی  تغییر عمده در راهبرد  بر (  1شامل    ،چهار  تأکید 

ایجاد سازمان با  مزیتهای رقابتی  مهارتهای    (2  ،کسب  برای جوانان جویای  دارای جذابیت 
کار بازار  موردنیاز  و  به3  ،کمیاب  رقابت  خلاق  (ایجاد  انسانی  منابع  داشتن  ( 4  ،منظور 

قابل مشاهده است که ایجاب    ،مراتب سازمانی و حضور کار گروهیشدن سلسلهآمیختهدرهم
توانایی  سازمانها کرد مدیران    خواهد به  اد ارتباطات فردی و  های مخصوصی در ایجمجهز 

 (1400)روحانی و همکاران،  سازمانی شوند.
انسانی و مؤلفه منابع  در    ،ی و کیفی آنمانند آموزش و گسترش کمّ  ،های آنبهسازی 

عنوان یکی    عواملی که وجود آموزش را به   ، و در عین حال  رندنقش مهمی دا   ه،تسهیل توسع 
مؤلفه ساختهاز  ضروری  و  مهم  انسانی  منابع  بهسازی  از:    است،  های  مقول1عبارتند    ۀ ( 

(  5  ،دانش   ة( ارزش افزود4  ، ( تغییر در مشاغل3  ، ( نیاز به کارکنان خودراهبر2  ،شدنجهانی
دانش    ئۀ ( عدم ارا8  ،( نظامهای کاری با عملکرد بالا7  ،( تأکید بر کیفیت 6  ،های نوین اوریفنّ

 ( 2024 1)راهارجا و محیی، یاز شاغلان توسط نظام آموزش رسمی.و مهارت موردن
  رات یی کارکنان به طور مداوم با تغ  ، آن  قیکه از طر  شودیرا شامل م  ییتهایفعال  ،یبهساز

شوند همگام  سازمان  رشد  کل  کیدر    یبهساز  .و  و  عام  فعال   ،ینگاه    ی تهای مجموعه 

 
1. Raharja & Muhyi 
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  ی اعضا  یتا برا  شودیم  یطراح  سازمانهاکه از طرف    است  یاشده  یزیرو برنامه  افته یسازمان
  ندهیو آ  یکنون  یشغل   یبا تقاضاها  ییارویرو  برای  لازم  یآموختن مهارتها  یفرصتها  ،سازمان

 . را فراهم سازند
ادب تقو  ؛دارد  ی تفاوت کوچک  « ی بهساز»با    «آموزش»  ، یسازمان  اتیدر  به    ت یآموزش 

  ریسا  یتصد  یرا برا  آنها  یبهساز   که  یدر حال  رد،اشاره دا   یعملکرد کارکنان در شغل فعل 
منعطف به   یکردیرو ؛در واقع یبهساز .(1399و همکاران،  یمانی)اکندیپستها در سازمان آماده م

  ستسازمانها عصر    ،بدون شک عصر حاضر  است. مختلف    یاز روشها   یری گ با بهره  یری ادگی
  کیمنبع    ن ی و ارزشمندتر  ن ی گرانبهاتر  ، یمنابع انسان  . باشندیانسانها م   سازمانها   ن ی ا  ان ی و متول

در    ،طی و مح   هیسرما  ،یاورفنّ  :منابع از جمله  ریاز سا  دی موثر و مف   ةاستفاد  .باشندیسازمان م
که قادر    یکشور  .(1399  ،یو سود   لانی می)دلائاستمتخصص و متعهد    یانسان  یروی گرو داشتن ن 

  ی ثر در اقتصاد ملؤنحو م نباشد مهارتها و دانش مردمش را توسعه و گسترش دهد و از آن به
  ی آموزش و بهساز  ،دیبدون ترد  .وسعه دهدت را    یگرید  زی چ  چ ی ه ست  ی ن  قادر  ،دن ک  یبرداربهره

  . دن باشیم  ای اثربخش دن   یسازمانها از    یاری در بس   هایگذارهیسرما  ن یتراز مهم  ،یمنابع انسان
بهساز و  انسان  یآموزش  سرما  یابی دست   یاصل  یها درهب اراز    یکی  ،ی منابع  و    یانسان  یۀبه 

با ش  یسازگار مز  ریی تغ  طیرامثبت  و   یزی)عز.دشونیم  یتلق  سازمانها  یرقابت   تیبه عنوان دو 

 ( 1399همکاران،  
 برای  ی مهم و اصل  یهادرهب اراز    یک ی  به عنوان  یمنابع انسان  یامروزه آموزش و بهساز

شرا  یسازگار با  مز  ریی تغ  طیمثبت  عنوان  گرفته  سازمانها   یرقابت  تیبه  نظر  با    . شودیم   در 
در    ت ی اهم   ، مشاغلشدن    تر دهی چی پ از    ی هنگام  . است  افته ی   شیافزا  سازمانها آموزش  که 

رفتار    ا یدر مهارتها، دانش، نگرشها    ریی تغ  ،شودیصحبت م  ی انسان  یروی ن  یآموزش و بهساز 
جزء    ،آنان  یهاتوسعه و رشد حرفه  و  آموزش کارکنان   است.نظر    مدّ  ،کارکنان  یاجتماع 

هم  است؛  ی توانمندساز  یها برنامه  یاساس با  ،سبب  ن یبه  جدا  دیآموزش    ر یناپذییجزء 
 ( 1401و همکاران،  ی)فرقان.باشد یتوانمندساز یهافرایند

ر  یبهساز اغلب  م  شه یکارکنان  ارزشها   ت، یمورأدر  و  با    ی سازمان  یاهداف  و  دارد 
  م ی کار و ت   یروی ن  جاد یهمچون حفظ و نگهداشت کارکنان و ا  ،کاروکسب  ج ینتا  نیترمهم
کارکنان سطح    یرو  یبهساز  ،یتبه لحاظ سنّ  است.در ارتباط    ،با استعداد و چالاک  یت یریمد
حال   ؛ دارد  دی تأک  تیریمد ارتقا  که   یدر  منظور  به  را  آموزش    ۀ مجموع   ی کارکنان صف، 

اتفاق    ن یرتمهم  کنند.می  افتیخود در یانجام شغل کنون  یبرا   ازی ن   مورد  یاز مهارتها   یخاص
  ۀو توسع  یری ادگی ۀ در توسع تهایظرف ۀیاستفاده از کل ،یری ادگیگذار از آموزش به  فراینددر 
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بهساز  فرایند  .کارکنان است و    ، محتوامحور  و  محورسآموزش مدرّ  کردیبا رو  یآموزش 
  کردیمطلوب در رفتار است و با رو  راتیی تغ  تیریو مد  یرهبر  تیبر مداخله با محور  یمبتن

  ت ی ظرف  تیریو مد  تیهدا  ، یری ادگ ی  فراینددر    یبر کار، وجود خودرهبر  ی مبتن   ،یری ادگی
 ( 1401 ،یو جعفر یاله ب)مقرّ.است افتهیرشد 

 پژوهش ۀپیشین. 2
مطالع  (1402)جعفری در    ۀدر  ایجاد تحول  برای  انسانی  منابع  بهسازی  و  ی  سازمانهاآموزش 

وری کارکنان  د که بایستی آموزش و بهسازی منابع انسانی برای رسیدن به بهرهکردولتی، بیان  
  ۀ کارکنان قرار دهند تا به واسطریزی انجام شود و این فرصت را در اختیار  در سازمان برنامه

ادام  ،خلاقیتهای خود را آشکار سازند و در نهایت  ،آموزش و یادگیری طرحها و در    ۀدر 
 نند.ک، با مدیران مشارکت سازمانهاراستای تحقق اهداف 
چگین  و  بهره   (1402)جباری  بر  انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش  تأثیر  بررسی  وری  در 

شناختی، نشان دادند گری توانمندسازی انگیزشی و روانکارکنان با تأکید بر نقش میانجی
. از طرفی، آموزش  استوری کارکنان تأثیرگذار که آموزش و بهسازی منابع انسانی بر بهره

روان و  انگیزشی  توانمندسازی  بر  انسانی  منابع  بهسازی  مو  کارکنان  و  ؤشناختی  بوده  ثر 
 . استوری کارکنان تأثیرگذار شناختی بر بهرهتوانمندسازی انگیزشی و روان

آموزش و بهسازی منابع انسانی و ارائه راهکارهایی    به بررسی  (1401)توکلی و همکاران
زندگی کیفیت  بهبود  کارکنان    جهت  که  کاری  داشتند  اظهار  و  روانی  پرداخته  نیازهای 

شود. کیفیت  کارکنان در سازمان از طریق کاربرد فنون کیفیت زندگی کاری برآورده می
.  است  برای جذب و نگهداشت نیروی کار، امری ضروری  سازمانها زندگی کاری بالا در  

سازمانهایی که نتوانند سازوکارها و تدابیر مناسبی برای ماندگاری استعدادهای خود طراحی  
 گر باشند. به ناچار باید خروج آنان را نظاره ،نندک

بندی عوامل مؤثر بر آموزش و بهسازی  در بحث شناسایی و اولویت  (1401)فردمرتضوی
رویکرد تجزیه و  با  د که  کرمنابع انسانی در شرکت کشت و صنعت شهید بهشتی، مشخص  

و آموزش با    33/0، مشارکت با وزن  42/0رسانی با وزن  عامل اطلاع  ، مراتبیتحلیل سلسله
 ند.باش میبیشترین و کمترین عوامل تأثیرگذار  ،25/0وزن 
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همکاران  1وانگپژوهش  نتایج   مقایس»در    (2022)و  و  تخمین  توانمندسازی    ۀبررسی 
نشان داد که در طول    «،وری کارکنان در بانکهای خصوصی در اندونزیشناختی بر بهرهروان
. با توجه به اینکه عدد  است  021/1وری کل معادل  میانگین تغییرات بهره  ،مورد بررسی  ةدور

دسازی  ن وری از طریق استفاده از توانمدلالت بر بهبود بهرهاست،  تر  حاصل از یک بزرگ
 دارد. مطالعه مورد  ةشناختی طی دورروان

مطالعه  (2021)2گایلیته  دولتی  در  نهاد  یک  در  انسانی  منابع  مدیریت  بهبود  بررسی  به  ای 
توصیف    ابتداو  ا  .پرداخت آن  به  کارکنان  و  سپس ادرپسازمان  استحکام  فرایند   خته،  های 

در بخش    کرده است.تحلیل    سازمانهاهای ارزیابی کارکنان را در این  فرایندکارکنان جدید و  
نظرینیز    دوم ارزیابی کارکنان  ۀبحث خود را روی  استخدام کارکنان جدید و  به    ، مربوط 

های استخدام و ارزیابی  فرایندحل برای بهبود  سوم، چندین راه  بخش متمرکز ساخته و در  
 . کرده استکارکنان پیشنهاد  

مدل بازگشت سرمایه در آموزش و بهسازی    ۀبا عنوان »ارائ  (1399) ایمانینتایج پژوهش  
تهران انسانی« در شهرداری  بهسازی و آموزش کارکنان  ،منابع  ارتقای  نشان داد    ؛با هدف 

عوامل اثرگذار و   به عنوانای،  صلاحیت حرفه  و  فرهنگ سازمانی، رهبری  :هایی چونمؤلفه
لی، بالندگی و عملکرد شغلی، به عنوان عوامل اثرپذیر آموزش و بهسازی منابع غرضایت ش

 دند.شانسانی معرفی 
های بهسازی و آموزش منابع در پژوهشی با عنوان »شناسایی ابعاد و مؤلفه  (1400)نونهال

وضعیت   ،« EFQMای بر اساس الگوی انسانی قرارگاه پدافند هوایی خاتم با رویکرد توسعه
های بهبود منابع انسانی در ابعاد بهسازی امنیت ملی، پویایی فردی و نظامی، تحول امنیت  برنامه

ملی اقتدار  و  ملی  امنیت  و  نوسازی  و   را  ملی،  مدیریتی  عوامل  و  نسبی  رضایت  میزان  از 
 . کردتر از حد متوسط ارزیابی پایین  ،پدافندی

بدنی  اوقات فراغات معلمان تربیت  ۀ در پژوهشی با عنوان »توسع  (1400) روحانی و همکاران
محیط در  انسانی  منابع  بهسازی  رویکرد  اساس  بیان  بر  مدرسه«  مؤلفهکرهای  که  های  دند 

بهسازی فردی، بهسازی اخلاقی، بهسازی اجتماعی و فرهنگی، بهسازی سازمانی، بهسازی  
آموزشی حرفه بهسازی  و  عنوان   ،ای  م  به  مؤلفهؤعوامل  از  توسعثر  فراغت    ۀ های  اوقات 

  ، مقدار تی مربوط به هرعامل  ۀسازی ساختاری و محاسببا استفاده از روش مدل  و  دن باشمی

 
1. Wang 
2. Gailīte Sarmīte 
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چارچوبدر   تربیت  ۀتوسع   هایتمامی  معلمان  فراغت  آموزشاوقات  تأثیر    ،پرورشوبدنی 
 معناداری داشتند.

نوان »بررسی نقش شاخصهای بهسازی منابع انسانی در  عای با در مطالعه (1398)فیضیپری 
ها عبارت  ترین یافتهد که مهمکرگیری رفتار شهروندی در کارکنان دانشگاه تبریز« بیان  شکل

از متغیّ  :بودند  تنقش  لذتأ رهای  شغلی  محیط  خلق  آموزش،  سازماندهی  ثیرگذار  و  بخش 
سازمانی   شهروندی  رفتارهای  بروز  در  آنها،نتیج   کهمداوم  و   ۀ  کارکنان  عملکرد  بهبود 

 اثربخشی سازمان است. 
همکاران و  م  (1402) قیصری  ابعاد،  »شناسایی  عنوان  با  پژوهشی  عوامل  لفهؤدر  و  ها 

تحولأت رهبری  رویکرد  به  توجه  با  انسانی  منابع  بهسازی  سازمان ثیرگذار  در  گرا 
شاخص شناسایی    28مؤلفه و    11  ،بعد فردی و سازمانی  در دو  ،پرورش استان تهران« وآموزش

تعهدکر فرهنگ  تحول0403/0آفرینی)دند:  اخلاقی  رهبری  (،  0451/0گرا)(، 
فردی)0432/0پذیری)مسئولیت نگرش  فردی0413/0(،  ارتباطات  سازگاری 0427/0)(،   ،)

حرفه0521/0شغلی) یادگیری  عملکرد)0419/0ای)(،  ارزیابی  سیاستهای  0462/0(،   ،)
جو0461/0ّحمایتی) و    .(0438/0اخلاقی)   (،  فردی  بعد  دو  نهایت   ،ذکرشده  ۀلف ؤم  11در 

می که  بودند  آموزشعواملی  سازمان  انسانی  منابع  بهسازی  در  موتوانند  تهران  ثر  ؤپرورش 
 باشند.

تحقیق   تحل   یبررس»  در  (1398)سیدجوادین نتایج    تیهدا  یبرا  رانیمد  یها یژگیو  لی و 
احصاشده    ی هایژگیاز و  یبرخ نشان داد    «، م ینور در قرآن کر  ة در پرتو استعار  یمنابع انسان

ا  رانی مد  یبرا بس  یول  است؛ گذشته مشترک    قاتی با تحق،  قی تحق   ن یدر   زی ن  گرید  یاری در 
نت   یاساس   یتفاوتها داشت.  ا  یری گ جهیوجود  از  قالب  قی تحق  نیحاصل    یهایژگیو»  در 

ذ  « گانهپنج   ی هایژگیو  ،یت یشخص   یها یژگیو،  یدتی عق   یهایژگیو:  ارائه شد  لیبه شرح 
 . ییگراهدف یهایژگیو و یرفتار یهایژگیو ،یساختار
انسان  یراهبرد  یهامؤلفه  ن ییتب»عنوان    باتحقیقی  در    (1394)پورفرنقی منابع  بر   یجذب 

مفهوم    100به    ات،یاز آ  یاستخراج   میباز مفاه  یکدگذار  فرایند  قیاز طر  «،م یاساس قرآن کر
  یرگی شامل جهت  ،دسته  سهدر  مفاهیم را    ،گروهها  بندیدستهبا    یو  .افتیگروه دست    42  در

جذب    یراهبرد  یهامؤلفه  و  ( جذب یجاب یو ا  یسلب)یارهای اصول حاکم و مع   ،کیاستراتژ
 کرده است.ارائه  میقرآن کر اتیبر اساس آ ،یانسانمنابع 
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میطی    (2021)1کاتارزینا  بیان  لهستانتحقیقی  در  صنعتی  شرکتهای  بسیار    ،کند  دیدگاه 
منابع انسانی که فقط بر    ۀروشهای توسع  .پتانسیل مهندسان دارند  ۀ توسع  بارة ای دربینانهکوته

پذیری و رویکرد بلندمدت مطابقتی  انعطاف ۀبا این اساس در زمین ، نیازهای جاری متمرکزند
تصمیم  رند.ندا در روند  کارکنان  مشارکت  آموزش که    یهاگیریهمچنین عدم  با  مرتبط 

 . استیک کاستی مشهود  ، یکی دیگر از اصول پایدار است 
در پژوهشی با عنوان »تأثیر روابط محل کار و خود بهسازی بر    ( 2018)و همکاران 2پرسون

دند که روابط کارکنان با یکدیگر و آموزش  کربیان    ،کارکنان بر کارکنان شهرداری سوئد« 
 شد. موجب پیامدهای رضایت شغلی در بین کارکنان خواهد ،بهسازیو خود

استفاده از تجزیه و   در پژوهشی با عنوان »فرصتها و چالشهای (2020)و همکاران 3همیلتون 
داده انسانی« تحلیل  منابع  استراتژیک  مدیریت  در  بزرگ  کردند  ،های  چالشهای    بیان  که 

 . است پیدا کرده اهمیت  ،باشداساسی این حوزه که مربوط به موارد نظارتی و اخلاقی می
همکاران  4زینال  توسع  (2018)و  »استراتژی  عنوان  با  پژوهشی  طریق    ۀدر  از  انسانی  منابع 

بهسازی منابع انسانی با در نظر داشتن    برایهایی  درهب اردند که  کربیان    ، آموزش و بهسازی« 
 د.شو معیارهای یادگیری، اجرا، ارزیابی و نظارت ارائه می

در پژوهشی با عنوان »تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی:    (2019)و همکاران  5پایال 
مدل در  کاربرد  ساختاری«  معادلات  فنّبین  سازی  شرکتهای  مدیران  در  اطلاعات  اوری 

،  راهبردردند که کمدیریت دانش و عملکرد سازمانی را بررسی و بیان   ۀرابط  ،افزاری هندنرم 
و  توانمندسازی دانش فرایند ها  مدیریت  سازمانی    ۀرابط   ،های  عملکرد  با  معناداری  و  مثبت 

این   .دارند بر  حدّ  فرایند  ،علاوه  تا  دانش  رابط مدیریت  و    راهبردبین    ۀی  دانش  مدیریت 
مداخله می نیز رابط عملکرد سازمانی را  از آن  فعال  ۀکند و بخشی  های مدیریت  کنندهبین 

 دهد.دانش و عملکرد سازمانی را واسطه قرار می
ای با عنوان »بهبود درک کارکنان از ایمنی محیط از  در مطالعه  (2017)همکاران  و  6کوی 

را در یک سی.آر.ام    توان آموزشدند که میکرطریق آموزش مدیریت منابع خدمه« بیان  
 سرویس جراحی گسترش داد. 

 

 
1. Katarzyna 
2. Persson 
3. Hamilton 
4. Zainal 
5. Payal 
6. Kuy 



136   29در دانشگاه اسلامی، شماره  مدیریتفصلنامه علمی 

 روش تحقیقب( 
زمان    ؛اکتشافی  ،کاربرد پژوهش   ؛یادیبن   ،هدف پژوهش   ؛یری تفس   ،پژوهش حاضر  میپارادا
گردآور  ؛یمقطعآن،   تحلای  کتابخانه  ،هاداده  یفنون  روش    یی محتوا  لی تحل   ،هاداده  لیو 
نوع کاست از  پژوهش حاضر  ر سه  د  ییاستقرا  یمحتوا  ل ی تحل  ، آن  کردیرو  و  ی ف ی. روش 
 است.  ی انتخاب یو کدگذار یمحور یباز، کدگذار یکدگذار ۀمرحل

پنهان و ترجمه آنها در    ی شناخت واحدها  یمد برااروش کار  کی  ، محتوا  ل ی روش تحل
  ال مورد بحث ؤپاسخ به س   یبرا   ییالگو  ن ییقابل درک به منظور تب  یهاو مقوله  میقالب مفاه

  یی هاام محتوا با گ لی اند که روش تحلنظرات مختلف نشان دادهنقطه یبررس  بامحققان . است
تعر س  دنی رس  یبرا  ری مس  کی  ۀ ارائ  تی قابل  ،کندمی  فیکه  پاسخ  تحقؤبه  و  قی ال  دارد    را 

محتوا وجود    لی در تحل  یاصل  کردیمستقل محسوب شود. دو رو  یشناس روشیک  تواند  می
از عبارتند  که  تحل   ی اسی ق  ی محتوا  ل ی تحل  :دارد  زمانییاستقرا  یمحتوا   لی و  قصد    ی .  که 

بخواهد    یکه پژوهش  یو زمان  یاسی از روش ق   ؛باشد  یمدل  ا ی  هیفرض  ه،یاثبات نظر  ،پژوهش 
فرض ا  ک یدر    دیجد  یفهم   ، یقبل  ۀی بدون  استقرا  ،کند  جاد ی حوزه  روش    استفاده   ییاز 

ی  هامؤلفهاستخراج  به    دنیبه دنبال رس   ق ی تحق   نی. از آنجا که ا(1401  و همکاران،  ی)دهقانشودمی
به    ییاستقرا  یمحتوا  لی تحل  روشاست،    البلاغهنهجمدیریت بهسازی منابع انسانی از کتاب  

 . در نظر گرفته شده است قی تحق یشناس عنوان روش
  ت یریمفهوم مد  ن ییموجود در تب   یهاهیضعف نظر  یای گو  ن یشی پ  قاتیآنجا که تحق   از
مدل   است؛ لذا  ینوآور  یموضوع دارا   ن ی است، ا  البلاغهنهجاز کتاب    یمنابع انسان  یبهساز
شود  یم   هیتوص  یهنگام  ییاستقرا  ی محتوا  ل ی رابطه وجود ندارد. روش تحل  ن ی در اای  هیو نظر

نظر مطالعه،  پ  هیکه در موضوع  ا  یاندک  اری بس  ۀنی شی و  بر  منظور    و  اساس  ن یوجود دارد.  به 
تحل  یری کارگه  ب   ه،ینظر  ییشناسا نظر  ریپذهیتوج  یی استقرا  یمحتوا   لی روش  رسد.  می  به 

خرد و ساخت مفهوم    یهادادهاست که از    یندیافر  یایمحتوا گو  لی در روش تحل  یکدگذار
با روشها و سپس  پ  یشروع شده  به هم  مجدداً  بنابریم  وندینو  ا  ن،یا  خورند.  روش    ن یدر 

  ی اجتماع  یاند در پژوهشها  که به صورت روش  یی هاداده  یاز رو   ه یکشف نظر  یتوان برایم
م تحل  رد،ی گیصورت  به  گلاسرزد  لیدست  و  روش جمع(1996  1،)استراوس  اطلاعات،    یآور. 

  یبندبا دسته  است.  یمنابع انسان  یمرتبط با بهساز  میکامل و موشکافانه و استخراج مفاه  ۀمطالع
شد.   می ترس  قی تحق یمناسب برا ی، چارچوب نظرقی تحق  ۀن یشی شده از پ یآوراطلاعات جمع

 
1. Strauss & Glasser 
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از   ترتیب  به  مفاهیم  روند    انجام شد.  البلاغهنهجی  حکمتهاو    هانامه،  هاخطبهاستخراج  در 
  ها خطبهبه این معنا که اگر مفهومی در    ؛از آوردن مفاهیم خودداری شد  ،استخراج مفاهیم 

باز از   مفهوم یا کد  157آورده نشد. در نهایت تعداد    حکمتهاو   هادیگر در نامه  ،شناسایی شد
 آمده است.  1در جدول استخراج شد که تفکیک منابع   البلاغهنهجکتاب 

 : تفکیک منابع استخراج کدها 1جدول 

 مفاهیم استخراج شده  تعداد  منبع  ردیف 

 97 ها خطبه 1

خلاق  تفکر  کارایی   -ترویج  به  قدرت    -محوریعقلانیت  -توجه 
تعهد   -گیریتصمیم  سازنده  -ارتقای  دوستی   -ارتباطات    - نوع 
 -بینش استراتژیک  - ارتقای اعتماد به نفس  - درستکاری  - پذیریهدایت

سبز سیستمی   -تفکر  عملکرد-نگرش  در   -گرایی عمل   - شفافیت 
فنی به مهارت  شخصیتی   -روزرسانی  تفکرات    -آوریتاب   -ثبات 

عامه   -فسادستیزی منفعت  به   -خواهی مطالبه   -محوریعدالت  - توجه 
مهارت برقراری   -اعتدال در رفتار  - تقویت وجدان کاری  -پذیریتجربه

گروهی   -ارتباطات کار  شخصیتی   -مندی دغدغه   -توانایی    - ارتقای 
پیگیری    -اقتدار در تصمیمات  -توانایی حل مسئله  -تسهیلگری در امور

عدم    -ارتقای سلامت معنوی  -تقویت سلامت روانی   -اف سازمانی اهد
شخصی منفعت مسائل   - نگریآینده   -طلبی  تحلیل    - قدرت 

نیاز  -پذیریمسئولیت مورد  دانش  خودارزیابی   -ارتقای    - توانایی 
تعارضات  -خودکنترلی  ضمنی   – همیاری    - مدیریت  دانش    - اشتراک 

رازداری نسبت   -کنترل رفتاری  -هدفمندی   -توجه به اثربخشی   -مهربانی 
 -راهنمایی و مشاوره  -عدم آشوبگری  -عدم تبعیض رفتاری   -به سازمان

تفرقه  آگاهی   -پذیریقانون  -افکنی عدم  خودخواهی   -قانون    - عدم 
برنامه هدفگذاری  -ریزیتوانایی  فرصت   -توانایی  شخصی عدم   -طلبی 

  عدم تشکیل ائتلاف   -طلبی پیشرفت  -عدم غفلت   -توانایی تسهیم دانش
  - بصیرت رفتاری  -دوری از انحرافات رفتاری  -گرایی عدم قبیله   -قدرت

نگرشی  کارایی   -گرایی کمال   -بصیرت  کار گروهی   -ارتقای    - روحیۀ 
ارتقای    -به روز رسانی دانش عمومی   -تقویت نشاط ذهنی   -بروز خلاقیت

تجمل  -یادگیری از  اختیار  -گرایی دوری  از  استفاده  سو    - عدم 
اجتماعی مسئولیت قوانین  -پذیری  به  قوانین  -احترام  صحیح   -اجرای 

توانایی    -بینی واقع  -وریفقدان رفتارهای ضد بهره   -تقویت عزّت نفس
محیطی  لازم  -ادراک  صریح  دانش  اخلاق    - مداریمشتری   - داشتن 

امیداری   -دلبستگی به شغل  -توانایی تشخیص - کسب صلاحیت  -حسنه
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 مفاهیم استخراج شده  تعداد  منبع  ردیف 
سازمان سازمان  -به  شأن  امورهم   -کنشگری   -حفظ  در   -افزایی 

 رفتار شهروندی سازمانی. -پذیریانعطاف

 29 ها نامه 2

ارتباط موقع  -ی مهارت  مهارت    -زمان  تیریمد  -ی شناسیت مهارت 
امور  ریتدب  -ی انسان رانت  یدور  -در  رفتارها  یدور  -از    - ی اسیس  یاز 
بوروکراس  یدور پو  -یریانتقادپذ  -یدارمردم  -زائد  ی از   -ایتفکر 

  ی سازی فقدان شخص  -قدرت  میتسه  -یمهارت جذب مشتر   -یی نرمخو
پشت  تیحما  -امور وظ  تیحساس  -یسازیتفاف ش  -ی بان یو   -فهیبه 

  -ی و افق  یارتباطات عمود  -توجه به رقابت سازنده  -ی همدل  -یی پاسخگو
دوری    -دوری از ظلم  -اعتقاد به اساسنامه سازمان  -نظم و انظباط  -قناعت

 فقدان نشر اکاذیب. -شجاعت -از نژادپرستی 

 29 حکمتها  3

  - احترام در محیط شغلی   -تعاون و مشارکت  -توانایی ارزیابی عملکرد
سازنده محوله  -نظارت  امور  بر  مالی   -آگاهی    - نگریجامع   -سلامت 

  - کاریفقدان کم   -فقدان تعجیل- فقدان سستی در عمل   -دوری از ریا
  - شکیبایی   -دلسوزی   -کنترل خشم  -کنترل امور مالی   -شناخت مسئولیت

تعادل زندگی شخصی   -خودبهبودی  -محوریتخصص   -تشنه یادگیری
مالی   -اصلاح رفتار  -تذهیب نفس  -و کاری  -پذیریعبرت   -مدیریت 

شهروندی تجمل   -تربیت  از  تلاش   -گرایی دوری  و    - پشتکار 
 پرورش خلاقیت.  -ساختارشکنی مثبت

 . پایایی و روایی 1
ی  هادادهت از روایی توصیفی استفاده شد. روایی توصیفی به صحّ ،برای تعیین روایی تحقیق

مؤثر برای کسب    راهبرد.  (282:  1396  1)ماکسول،دارد  شده توسط محقق اشارهموضوع گزارش
تکثّ توصیفی،  مشاهدهروایی  تکثّاست  گرانر  توصیفی،  روایی  مشاهده. در  معنی  ر  به  گران 

مشاهده چندین  از  استخراج  استفاده  روند  توصیف  و  ثبت  برای  و  .ستهادادهگر  )جانسون 

 (285:  1392 2کریستنسن، 
دگذار به  کمصاحبه است. توجه دو نفر    فرایند در    یات ی ح ای  مرحله  ها، یافته  ییایپا  نیی تع

است.    لی تحل   ییایپا  ن ییتع   یبرا  ی ها، روشمصاحبه  یبندشده در طول طبقهگزارش  یدرصدها
مصاحبه    کی  بارة( درشتری ب   ایدرصد    60دو گدگذار)  یموضوع  یتوافق درون)درصد(  زانی م

 
1 Maxwell 
2 Johnson & Christensen 
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از روش    ییایسنجش پا  یپژوهش برا  ن یدر ا.  (1996  1،لی)کو است  لی تحل  ییایپا  یابر  یروش  ز،ی ن
  ی زمان  ۀ هر کدام در فاصلالبلاغه،  نهجبخش مختلف    سه  ،روشاین  در    .بازآزمون استفاده شد

هر    یبرا  یزمان  ۀدر دو فاصل  دهشمشخص  یشدند. سپس کدها  یروز کدگذار  30پنج تا  
توافقات و عدم توافقات موجود در    زانی م  قیشدند و از طر  سهیمقا  گریگدیبا    ،آنهاکدام از  
مجدد    یحاصل از کدگذار  جینتا  ،2شاخص ثبات محاسبه شد. جدول    ،یکدگذار  ۀدو مرحل

مختلف  سه   فاصل  هرکه  است    البلاغهنهجقسمت  در  دوبار  آنها  از  روزه    19  یزمان  ۀکدام 
براPAO)  2ی هولست   ییایپا  بیشدند. از ضر  یکدگذار بازآزمون و دو   نیی تع  ی(  توافقات 

 کدگذار استفاده شده است. 

𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

(𝑁1 + 𝑁2)
 

Mتعداد توافقات = =𝑁1 کدگذاری اول  𝑁2 کدگذاری دوم = 

 بازآزمون ج ینتا: 2 جدول

پایایی 
بازآزمون  

 )درصد( 

تعداد  
عدم 

 توافقات 

تعداد  
 توافقات 

تعداد  
  یکدها

ی  کدگذار
 دوم

تعداد  
کدهای  

کدگذاری  
 اول

 ردیف  بخشها 

 1 ها خطبه 97 93 93 4 97

 2 ها نامه 29 25 24 5 88

 3 حکمتها  29 26 25 4 90

 کل  155 144 142 13 91

کل    ییایپا  بیدرصد و ضر  80  یو از آنجا که هر سه مصاحبه بالا  2با توجه به جدول  
 دارند.  ییبالا ییایبازآزمون، پا ییایپا بیها طبق ضر، مصاحبهاست درصد 91

 های پژوهشیافتهج( 
بیان شدهمان از رویکرد کدگذاری سه    هادادهتحلیل    ،گونه که  استفاده  با  تحقیق  این  در 

انجام شده است. مراحل از کدگذاری باز شروع شد و با    (2008)اشتراوس و کوربین ای  مرحله
 به اتمام رسید. ،کدگذاری محوری و سپس کدگذاری انتخابی

 
1. Kvale 
2 Holsti 



140   29در دانشگاه اسلامی، شماره  مدیریتفصلنامه علمی 

  یک عنوان یا برچسب که هر داده را تشریح  ۀ سازی به وسیلیعنی مفهوم  ؛ کدگذاری باز
آغاز تحلیل انتخاب کرده،   برایرا    هادادهه  گون دهند که پژوهشگر چمی  کند. کدها نشانمی

از داده(43:  2006)چارماز،  کندمی  بندیکرده و دسته  جدا پژوهشگر پس  برای  .  منابع،  از  یابی 
انتخابهاداده کد  یا  مفهوم  یک  آمده  دست  به  کدهای  می  ی  یا  مفاهیم  این  کند. 

  ، پژوهش   فراینددر   .شودآنها مییک از    باعث تشریح و توصیف هر  هادادهیافته به اختصاص
. مفاهیم  (327:  1392)محمدپور،  شناسندمی  را از طریق این مفاهیم و کدهای اختصاص یافته  هاداده

از  استخراج پایه  به  ها دادهشده  محسوب عنوان  پژوهش  بعدی  مراحل  برای  اصلی    های 
شود. با شناسایی  می  محسوب  هادادهاولین مرحله در تجزیه و تحلیل    ،شوند. کدگذاری بازمی

ها اقدام شد. سازی مصاحبهاعم از مقالات و کتب، نسبت به پیاده  ،منابع مرتبط و بررسی متون
کدگذاری نکات و مضامین کلیدی مورد توجه قرار    ،گلاسر  ۀ اساس توصی   در این مرحله بر

سازی فقط برای نکات و مضامین کلیدی انجام  کدگذاری و مفهوم  ؛داشت. به عبارت دیگر
. کدگذاری بر اساس مفاهیم کلیدی که به آن کدگذاری سطح کلان یا  (1389فرد،  )داناییشد

گفته نیز  ماکرو  سطح  مهم  ، شودمی  تحلیل  که  است  برخوردار  مزایایی  آناز  عدم    هاترین 
در   ت هادادهپیچیدگی  مرحله  این  در  است.  آمده  دست  به  مقولهی  شد  و  لاش  اصلی  های 

دستهزیرمقوله و  تفکیک  یکدیگر  از  نیز  شها  تعداد  ونبندی  عنوان    155د.  به  برچسب 
 کدگذاری باز استخراج شد.

 کدگذاری باز و محوری : 3 جدول

 کدگذاری باز 
 )مفاهیم( 

 کدگذاری محوری 
 ها()مؤلفه 

 تفکر سیال  ا یتفکر پو  - ی ستمینگرش س -تفکر خلاق جیترو 
 بهبود عملکرد  یی کارا یارتقا -ی زیتفکرات فسادست -یدرستکار  -یی توجه به کارا

 بهبود اثربخشی تیولئشناخت مس  -ی توجه به اثربخش -یمحورتیعقلان
 گیری مهارت تصمیم قدرت  میتسه -ماتیاقتدار در تصم -یریگم یقدرت تصم

به   ی دلبستگ -نسبت به سازمان  یدارزار -یریپذتیولئمس -تعهد  یارتقا
 شغل 

 پذیریولیت ئمهارت مس

مهارت   -ی مهارت ارتباط-ارتباطات یمهارت برقرار -ارتباطات سازنده
 یو افق  یارتباطات عمود -ی انسان

 روابط ۀتوسع

  -توجه به منفعت عامه  -ی منددغدغه  -یوجدان کار تیتقو -ی نوعدوست
 ی عدم خودخواه -ی مهربان

 انسانیتتقویت 

 فرمانبرداری  و مشاوره   یی راهنما -یهدفمند   -یریپذتیهدا
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 پروریشخصیت ت نفسعزّ تیتقو -ی تیثبات شخص -اعتماد به نفس یارتقا
 یی توانا -عدم غفلت -مسائل  لیقدرت تحل -ینگرنده یآ -راهبردی نشیب

 یط یادراک مح 
 مهارت تحلیلی 

 مهارت فرا انسانی ینیواقع ب -تفکر سبز
 یریپذت یولئمس -ی اهداف سازمان یریگیپ -ی خواهمطالبه -یی گراعمل 

 یاجتماع
 گریمطالبه

 بهبود فنی ی خودبهبود -یمحورتخصص  -یر یپذتجربه -ی مهارت فن ی روز رسانبه
 شکیبایی  ی تیشخص یارتقا -یآورتاب

 حسنهرفتار  ی رفتار رتیبص -ی رفتار ضیعدم تبع -اعتدال در رفتار -یمحورعدالت
  -ی کارگروه ۀیروح - یاریهم  -تعارضات تیریمد -ی کار گروه یی توانا

 در امور  یی افزاهم
 مهارت همکاری 

 خوداصلاحی  یریپذعبرت  -اصلاح رفتار
  -ی نشاط ذهن تیتقو -یسلامت معنو یارتقا -ی سلامت روان تیتقو

 نفس بیتذه
 بهبود روانی

 مهارت کنترلی  ی و کار ی شخص ی تعادل زندگ -یکنترل رفتار -ی خودکنترل
 مهارت مالی  ی مال تیریمد -ی کنترل امور مال -ی سلامت مال

عدم   -ائتلاف قدرت لی عدم تشک -ی عدم تفرقه افکن -یعدم آشوبگر 
 - یی گرالهیقب

 فقدان بازی سیاسی 

اعتقاد   -نیقوان حیصح  یاجرا -نیاحترام به قوان -ی آگاهقانون -یریپذقانون
 به اساسنامه سازمان 

 تمکین از قانون 

 بینی مهارت پیش ینگرجامع  -یهدفگذار یی توانا  -یزیربرنامه یی توانا
 توزیع دانش  ی اشتراک دانش ضمن -دانش میتسه یی توانا

 شخصی  ۀتوسع ییگراکمال  -ی نگرش رتیبص -ی طلبشرفتیپ
 -یریادگی یارتقا -ی دانش عموم  ی روزرسان به – ازیدانش مورد ن یارتقا

 ی ریادگی ۀتشن  -لازم حیداشتن دانش صر
 دانش ۀتوسع

 راف سپرهیز از ا قناعت -زائد ی از بوروکراس یدور -یی گرااز تجمل یدور
 وجدان شغلی  ی کارفقدان کم  -ن سازمانأحفظ ش -به سازمان یداریام -یمداری مشتر

 تیترب -یی بایشک -یدلسوز -ی سازمان  یرفتار شهروند -اخلاق حسنه 
 ی شهروند

 مهارت همدلی 

  -ی شناس  تیمهارت موقع - یکنشگر -صیتشخ  یی توانا -تیکسب صلاح
 بر امور محوله ی آگاه -در امور ریتدب

 بهبود تخصص شغلی 

 مهارت تحلیلی  یریانتقادپذ -زمان تیریمد -یپذیرانعطاف
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 یاز رفتارها یدور -از رانت ی دور -یورضد بهره  یفقدان رفتارها
 ی از احرافات رفتار یدور -بیفقدان نشر اکاذ -ی اسیس

 احترام به سازمان

فقدان  -ی مهارت جذب مشتر -یینرمخو -یمداری مشتر  -یدارمردم
 کنترل خشم   -لیتعج 

 کردار حسنه 

 سازمانی  بهبود جوّ ی شغل طیاحترام در مح  -تعاون و مشارکت -ی همدل -ی بانیو پشت تیحما
  -در عملکرد تیشفاف  -ایاز ر یدور -فهیبه وظ ت یحساس -یسازتیشفاف 

 نظارت سازنده
 محوری شفافیت

 اقتدار در عمل پشتکار و تلاش  -در عمل ی فقدان سست -شجاعت -یی پاسخگو
 پذیریتحول مثبت  ی ساختارشکن -توجه به رقابت سازنده

 گریزیتبعیض  یاز نژادپرست یدور -از ظلم یدور -باطضنظم و ان
 مهارت ارزیابی یابیخودارز یی توانا -عملکرد ی ابیارز یی توانا

 ذهنیت خلاق  تیخلاق  پرورش -تیبروز خلاق 
  -امور یسازی شخص فقدان -ی طلبعدم فرصت -ی شخص ی طلبعدم منفعت 

 اریاستفاده از اخت ءعدم سو
پیروی از اهداف 

 سازمانی 
 ابتکار عمل له ئحل مس یتوانا -در امور  یلگریتسه

 محوری یا مؤلفه شناسایی شد. کد 42تعداد  ، در پایان این مرحله

 کدگذاری محوری و انتخابی : 4جدول 

 هامؤلفه 
 )کدگذاری محوری( 

 ابعاد
 )کدگذاری انتخابی( 

رفتار  -یی بایشک -ی مهارت فرا انسان  -یپرورتیشخص -یفرمانبردار
احترام به   -رافساز ا زیپره -از قانون نیتمک -ی اسیس یفقدان باز -حسنه

 اقتدار در عمل  -یزیگرض ی تبع -یمحور ت یشفاف  -کردار حسنه -سازمان
 بهسازی رفتاری 

  ۀتوسع -ی بهبود روان -یگرمطالبه -تیانسان تیتقو -الیّتفکر س
 ی ریپذتحول -ی لیمهارت تحل -خلاق تیذهن -ی وجدان شغل -ی شخص

 بهسازی نگرشی 

بهبود   -یریپذت یولئمهارت مس - یریگمیمهارت تصم -بهبود عملکرد
 -ی نیبشیمهارت پ -ی مهارت مال  -ی مهارت کنترل -ی خوداصلاح -ی فن

  -دانش ۀتوسع -ی لیتحل  مهارت -یابیمهارت ارز -ی بهبود تخصص شغل
 یبهبود اثربخش

 بهسازی فنی 

  -روابط ۀتوسع -ی سازمان بهبود جوّ -ی مهارت همدل -ی مهارت همکار
 دانش  عیتوز

 بهسازی ارتباطی 
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از دسته نهایت پس  بُ  چهارتعداد    ها،مؤلفهبندی  در  یا  انتخابی  برای   ،عدکد  و  شناسایی 
 ابعاد در قالب الگوی کوربین و استراوس ارائه شد.  ،درک بهتر نتایج تحقیق

 

 گیری نتیجهبحث و د( 
  البلاغه نهج  یهاآموزهبر اساس    یمنابع انسان  یبهساز  تیریمد  ی الگوارائۀ  این تحقیق با هدف  

  ی الگو  بارةی تحقیق استنباط شد، تحقیقات درهایافتهانجام شد. همانطور که از مبانی نظری و  
انجام نشده است. این تحقیق به    البلاغهنهج  ی هاآموزهبر اساس    یمنابع انسان  یبهساز  تیریمد

از دیدگاه علم    البلاغه نهج  یها آموزهبر اساس    ی منابع انسان  یبهساز   تیریمد  ی الگوشناسایی  
 پردازد.می مدیریت دولتی و همچنین با رویکرد تحلیل محتوا استقرایی

که  ؤس است  این  پژوهش  اصلی  انسان  ی بهساز  تیریمد  یالگوال  اساس    یمنابع  بر 
ی مؤثر بر این  هامؤلفهی تحقیق، توانست ابعاد و  هاداده  کدام است؟  البلاغهنهج  یهاآموزه

  هانامه،  هاخطبهمفهوم را شناسایی و تحلیل کند. این تحقیق با روش تحلیل محتوا و استفاده از  
این است که ادبیات تحقیق   ةدهندصورت گرفت. این موضوع نشان البلاغهنهجی حکمتهاو 

طور که در پیشینه تحقیق  اندک و نیازمند پژوهشهای بیشتری است. البته همان  ،در این زمینه
بر اساس    ی منابع انسان  یبهساز  تیریمد  یالگوبه آن اشاره شد، ادبیات تحقیق در موضوع  

تشریح    البلاغهنهج  یهاآموزه برای  الگویی  شامل  که  تحقیق  نتایج  ندارد.   تیریمدوجود 

 پیامدها:
اثربخشی 
 سازمانی

محبوبیت 
 سازمانی

پذیری انعطاف
 سازمانی

 

 راهبردها:
پروشخصیت
 ری

 تفکر انتقادی
آموزش 
 چندجانبه

 

مقولۀ 
 محوری:

الگوی مدیریت 
بهسازی منابع 

انسانی بر اساس 
های آموزه

 البلاغهنهج

 

عوامل 
 اصلی:

 بهسازی فنی
بهسازی 
 رفتاری

 

 بهسازی نگرشیعوامل میانجی:  

 

 بهسازی ارتباطی ای:عوامل زمینه
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انسان  یبهساز اساس    یمنابع  کد  ،است  البلاغهنهج  ی هاآموزهبر  چهار  قالب  نظری    در 
 بندی شدند.دسته

اصلی   انسان  یبهساز  تی ری مدعلل  آموزه   یمنابع  اساس    : البلاغه نهج   یهابر 
عمده  ةکنندبیان که  ای  مسائل  انسان  ی بهساز  تیریمداست  اساس    یمنابع    یهاآموزهبر 
  یبهسازدو مفهوم    ،طبق نظر خبرگان  ،بندیشود. در این دستهمی  از آنها ساطع  البلاغهنهج

و  فن  فنیرفتار  یبهسازی  بهسازی  از  منظور  شد.  گنجانده  توانایی  ،ی  مهارتها،  و  بهبود  ها 
منظر   از  کارکنان  شامل    البلاغهنهجتخصصهای  که  عملکرداست  مهارت  ،  بهبود 

فنی،  ریپذتی ول ئ مهارت مسی،  ری گمیتصم مهارت  ی،  مهارت کنترل ی،  خوداصلاح ی،  بهبود 
  دانش   ۀتوسع ی،  ل ی تحل  مهارتی،  ابیمهارت ارزی،  بهبود تخصص شغلی،  ن یبش یمهارت پی،  مال
اثربخشو   رفتارهای  می  یبهبود  کارکنان  که  دارد  اشاره  مواردی  به  رفتاری  بهسازی  باشد. 

مهارت  ی،  پرورتی شخص ی،  فرمانبردارمانند    ؛یا بهبود دهندکنند  شغلی در سازمان را اصلاح  
انسان بازیی، رفتار حسنه،  بای شک ی،  فرا  قانون  ن یتمک ی،  اس ی س   یفقدان  ا  زی پره،  از  ،  رافساز 

  نیا جینتا. لاقتدار در عمی و زیگرضیتبع ی،  محورتی شفاف ،  کردار حسنه، احترام به سازمان
جنب  قی تحق  نتا  یفن   یبهساز  ۀاز  و    (1398)یض ی فی پر  و  (1402)یجعفر  قی تحق   جیبا  همسو 

،  (1402)ن یو چگ  ی جبارشباهتی نداشت. همچنین با تحقیقات    هاجنبه  ریو از ساست  همراستا
همکاران  نالیز  و  (1400)نونهال،  ( 1399)یمانیا،  (1401)فردیمرتضو جنب  (2018)و  بهسازی    ۀاز 
 مشابهتی نداشت.  هاو از سایر جنبه ستهمسو و همراستا ،رفتاری 

بر   یمنابع انسان  یبهساز  تیریمدهای کلی است که  عرصه  ةبیان کنند  مقولۀ محوری:
 دهد.می را شکل  البلاغهنهج ی هاآموزهاساس 

زمینه که    ةدهندنشان   ای:شرایط  است  خصوصیاتی  و  منابع   یبهساز  تیریمدشرایط 
طبق نظر   ،دهند. در این تحقیقمی  را تحت تأثیر قرار  البلاغهنهج  یهاآموزه بر اساس    یانسان

بهسازی ارتباطی قرار گرفت. بهسازی ارتباطی به معنای بهبود مهارتهای ارتباطی و   ،خبرگان
  بهبود جوّ ی،  مهارت همدلی،  مهارت همکارهمکاری کارکنان در سازمان است که شامل  

تا    ،بهسازی ارتباطی  ۀاز جنب  ،نتایج این بخش  باشد.می  دانش  عیتوزو    روابط   ۀی، توسع سازمان
تحقیقات   نتایج  با  همکاران  یتوکل  ،(1402)یجعفرحدودی  ،  (2021)تهیلیگا،  (1401)و 

 همراستا و همسو است.  (1400)و همکاران یروحان و  (1400)نونهال
  ی بهساز   تیریمدی است که  یهازمینه  ةکنندبیان  گر یا عناصر اقتضایی:شرایط مداخله

انسان تحقیقد. در  نبخش می  را تسریع  البلاغهنهج  یها آموزهبر اساس    یمنابع  نظر    ،این  طبق 
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بهسازی نگرشی قرار گرفت. بهسازی نگرشی به معنای بهبود نگرش، تفکرات و    ،خبرگان
کارکنان   روانی،  گرمطالبه،  تی انسان  تیتقو،  الیّتفکر سشامل    وباورهای    ۀ توسع ی،  بهبود 

نتایج این بخش    .است  یریپذتحولی و  ل ی مهارت تحل،  خلاق  تیذهن ی،  وجدان شغل ی،  شخص
تحقیقات   نتایج  چگ   ی جباربا  همکاران  وانگ،  (1402)ن یو  ،  (1399)یمانیا،  (2022)و 

بهسازی نگرشی همسو و   ۀاز جنب (1402)و همکاران یصری قو ( 1398)یض ی فیپر ،(1400)نونهال
 همراستاست. 

  ی منابع انسان  ی بهساز  تیریمدگیری بهتر  برای شکل  نداراهبردهایی  عوامل راهبردی:
اساس   خبرگان  .البلاغهنهج  یهاآموزهبر  نظر  ازهاد راهبر  ،طبق  عبارتند  پیشنهادی  :  ی 

 پروری، تفکر انتقادی و آموزش چندجانبه. شخصیت
انسان  یبهساز  تیریمدکه    نداکنش و واکنشهای  پیامدها:   ی هاآموزهبر اساس    یمنابع 

اثربخشی سازمانی،    ،طبق نظر خبرگان در این تحقیقدهد.  می  را در بلندمدت نشان  البلاغهنهج
 پیامدها قرار گرفت. ء جز  ،ی سازمانیپذیرانعطافمحبوبیت سازمانی و 

 پیشنهادها 

توانند با به کارگیری فنون ارتقای عزّت نفس کارکنان  مدیران سازمانها و شرکتها می -
 سازمان تأثیرگذار باشند.و احترام و تکریم به آنان، بر بهسازی منابع انسانی در 

توانند  پذیری در سازمان میپروری و تحولمدیران سازمانها با اینجاد فضای خلاقیت -
 بر بهسازی منابع انسانی در سازمان تأثیرگذار باشند. 

می - شخصیتسازمانها  و  کارکنان  ذهنیت  و  نگرش  تغییر  با  بر  توانند  آنان،  پروری 
 بهسازی منابع انسانی در سازمان تأثیرگذار باشند.

می - کارکنان  ارزیابی  و  تحلیل  مهارتهای  در  تقویت  انسانی  منابع  بهسازی  بر  تواند 
 سازمان بسیار تأثیرگذار باشد.

انسانی سازمان،  - منابع  بهسازی  در  بودجه  و تخصیص  مالی  کنترل  مهارتهای  ایجاد 
 امری بسیار حیاتی است. 

کارکنان، امری بسیار تأثیرگذار در بهسازی  گری در  محوری و روحیۀ مطالبهشفافیت -
 منابع انسانی برای سازمانهاست.

تواند در بهسازی منابع  گیری در کارکنان میپذیری و قدرت تصمیمتقویت مسؤلیت -
 انسانی برای سازمانها بسیار مؤثر باشد.
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 منابع 
سیروس  محمدنقی،  ایمانی − و؛  در    ۀارائ »(.  1399شریفی)  رضائی  سرمایه  بازگشت  مدل 

تهران( شهرداری  مطالعه:  انسانی)مورد  منابع  بهسازی  و  و    ة مشاور  .«آموزش  شغلی 
 . 179-198(: 42)12، سازمانی

گیری بررسی نقش شاخصهای بهسازی منابع انسانی در شکل (.  1398اکبر)فیضی، علیپری −

ارشد. رشته علوم تربیتی،  نامه کارشناسی. پایانرفتار شهروندی در کارکنان دانشگاه تبریز
 دانشگاه تبریز.

بهساز»(.  1401)ین یحسم.  و    یصادقا.    ؛م.  ،یتوکل − و  انسان  ی آموزش  ارائ   یمنابع    ۀ و 

ک   ییراهکارها بهبود  مل   یکار  ی زندگ  تیفیجهت  بانک  در    ن یچهارم.  ی«کارکنان 
 مشهد.   .یاقتصاد مقاومت  کردیبا رو  یکیالکترون   یدانش و کسب و کارها  ت یریمد  یمل  شیهما

  ی تحول در سازمانها  جادیا  یبرا  ی منابع انسان یآموزش و بهساز»(.  1402ع.ا.)  ی،جعفر −

 . 828-840 : (26)7 ،یو حسابدار تیریمد نی نو ی پژوهش ی کردهایرو. ی«دولت
  ۀ های بهسازی منابع انسانی دورارزیابی برنامه»(.  1399) دلائی میلان، رحیم و حورا سودی −

بین .  «ابتدایی در شهر سلماس شناسی، علوم تربیتی و سبک  المللی روان ششمین کنفرانس 
 .زندگی

عبدیمحمد؛    ،روحانی − میرحسینیمحمد   سید  ،کاملیا  کاظمی  علی  امیر    »توسعۀ (.  1400)و 

 هایمحیط   در  انسانی  منابع  بهسازی  رویکرد  اساس  بر  بدنیتربیت   معلمان  فراغت  اوقات 
 . 194-219(:  9)16، مدیریت مدرسه. مدرسه«

  نوآورانه  کاری   رفتار  در   مدیران  ذهنی   الگوهای  نقش  »درک (.  1400سربلند، خیرالله) −

روان .  کیو«  روش  از  گیریبهره   با  دولتی  سازمانهای  در در  پژوهش  و  شناسی دانش 
 . 43-54(: 22)1، کاربردی

اعتبار  یطراح(.  1400ن.)  ،یمانیسل − بهساز  شنیکیفیمی گ  یالگو  یابیو  و  آموزش    یدر 

 . یبهشت  دی دانشگاه شهتهران: . یدکتر نامهانی. پایمنابع انسان
(. 1398اصغر پورعزت)یو عل   یفشارک   ی لسان  یمحمدعل  ،یل چ یجواد قل  ؛درضایس  ن،یدجوادیس −

نور    ۀدر پرتو استعار  یمنابع انسان  تیهدا  یبرا  رانیمد  یهایژگیو   لیو تحل  یبررس»
 . 507-526 :((33 یاپی)پ 4)9 ،یفرهنگ در دانشگاه اسلام. «میدر قرآن کر

تبیین تغییر »(.  1399ابوالقاسمی)و محمود    عارفی،  فتحی واجارگاه کوروش    ؛احدالله  ،عزیزی −

فردی)  توسعه  مدل  بر  تمرکز  با  انسانی:  نیروی  بهسازی  و  آموزش    . «(IDPپارادایم 
 . 59-69 :(4)12، پژوهش در آموزش علوم پزشکی
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طراحی الگوی استراتژیک آموزش  »(.  1401امیرضا علیزاده مجد) و  عارفه داودی  ؛فرقانی −

و خارجی داخلی  بازارهای  در  توفیق  با هدف  انسانی  منابع  بهسازی  منابع    .«و  تعالی 
 .20-36(: 4)2، انسانی

م »(.  1402سبحانی) و    معظمی؛  بهنام،  قیصری − ابعاد،  و  لفه ؤشناسایی  تها  ثیرگذار  أ عوامل 

گرا در سازمان آموزش و پرورش  بهسازی منابع انسانی با توجه به رویکرد رهبری تحول
 . 54-68 : (1)12، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. «استان تهران

بندی عوامل موثر بر آموزش و بهسازی  شناسایی و اولویت »(.  1401رضا)  ،فردمرتضوی −

رویکردهای پژوهشی نوین مدیریت    .«منابع انسانی در شرکت کشت و صنعت شهید بهشتی
 . 42-62: (21)6، و حسابداری

الهی  مقرّ −  رویکرد  بر  مبتنی  کارکنان  آموزش  روشهای  »تبیین(.  1401)جعفری  و ب 

 .20-20 :(13)4، آموزش مدیریت دولتی. انسانی« منابع بهسازی و  آموزش
جذب منابع    یراهبرد  یهامؤلفه   نییتب»(. 1394نژاد)ینورالله متق  د یو س اللهی ول ،پورفرینق −

 . 137-155: (62)13، کیاستراتژ یمطالعات دفاع. «میبر اساس قرآن کر یانسان
  زی بهسا  یهالفه ؤ م  ابعاد و   یی شناسا»(.  1400)یمانیا  یو محمدتق  ی فیحن  بایفر  ؛ نونهال، ارشد −

ی  ای بر اساس الگوتوسعه   کردیخاتم با رو   ییقرارگاه پدافند هوا  ی آموزش منابع انسان
EFQM» .7-21 :(4)13 ،رانیا یاجتماع ۀمطالعات توسع. 
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