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Abstract 

Background: In the era of digital transformation, human resource management has increasingly moved toward 

the utilization of data and advanced analytics. The use of big data and analytical tools can lead to optimized 

decision- making, greater accuracy in employee recruitment and retention, more effective human resource 

development, and more precise performance evaluation. 

Aim: The objective of this study is to design a data- driven human resource management model for training in the 

municipalities of Hormozgan Province. 

Method: This study is applied in nature and was conducted with the aim of exploring the nature of phenomena, 

examining relationships among variables, and expanding the boundaries of knowledge within the scientific field. 

In terms of purpose, the present research is exploratory and seeks to design a data-driven human resource 

management model for the municipalities of Hormozgan Province. Given the simultaneous use of library research 

and field methods, including semi-structured interviews, this study is considered an exploratory qualitative study 

with respect to data collection. Based on the inclusion criteria, 20 experts were purposively selected and 

interviewed using semi-structured interviews. The sampling process continued until theoretical saturation was 

achieved, and the interview data were analyzed using MAXQDA software. 

Results: The results derived from the categorization of concepts and codes indicated that the data-driven human 

resource management model consists of 43 basic themes, 14 organizing themes, and 6 global (main) themes. 

Conclusions: Data- driven human resource management is not merely a technological necessity, but rather a 

human-centered and strategic approach to managing human capital. Reliance on accurate and analyzable data 

enables organizations to gain deeper insights into employees’ performance, motivation, needs, and capabilities. 

The findings of this study demonstrate that implementing this model in the municipalities of Hormozgan Province, 

in addition to enhancing the effectiveness of human resource processes, leads to improved organizational justice, 

increased transparency, higher employee satisfaction, and cost optimization. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

With the advent of the data- driven era and the Fourth Industrial Revolution, the importance of 

data as a key resource for organizational decision-making has become increasingly evident. 

Successful contemporary organizations leverage data to enhance efficiency, optimize 

resources, and strengthen competitive advantage. Human resource management is no exception 

to this trend. Digital transformation in human resources, particularly within public service 

institutions such as municipalities, can play a decisive role in improving productivity and 

citizen satisfaction. 

One of the dimensions of data-driven training and development is data literacy. Data literacy 

refers to the ability to read, work with, analyze, and reason with data. This includes 

understanding different types of data, methods of data collection, as well as techniques for data 

analysis and interpretation. Data literacy constitutes the foundation of data-driven training and 

development. Without data literacy, individuals are unable to use data effectively or apply it 

appropriately in decision- making processes (Jones, 2020). For this reason, some data- driven 

organizations provide training programs aimed at enhancing data literacy in the workplace. 

Accordingly, they cultivate data- driven human capital. Organizations that possess 

distinctive skills and talents in attracting human resources are more likely than others to benefit 

from competitive advantage as one of the enabling factors for present and future organizational 

success. Another dimension of data- driven training and development involves data-related 

technical skills, including competencies such as working with data analysis software, 

databases, and data visualization tools. These perspectives emphasize that data science requires 

the integration of diverse skills such as statistics, machine learning, predictive analytics, data-

driven techniques, and computer science. 

Jahani et al. (2023) argue that data science requires the integration of various skills such as 

statistics, machine learning, predictive analytics, data-driven techniques, and computer science. 

Data-driven training refers to the design, implementation, and evaluation of training programs 

based on real and analyzable data; that is, training needs assessment is conducted not on the 

basis of intuition or individual experience, but through the analysis of employee performance, 

precise feedback, and measurable indicators. This type of training enables organizations to 

allocate limited resources in a targeted manner, enhance the effectiveness of training programs, 

and prevent redundancy. 

The necessity of addressing data- driven training becomes particularly evident in the 

municipalities of Hormozgan Province, given the breadth of activities within these institutions, 

variations in employees’ levels of knowledge and skills, and numerous operational challenges. 

Nevertheless, there is still no coherent framework for the collection, analysis, and utilization 

of training-related data, and reliance on subjective decisions and the absence of valid indicators 

have led to reduced training effectiveness and resource wastage. The present study seeks to 

bridge the gap between the current and desired conditions by designing a data-driven model 

and to guide decision-making in the field of human resource training based on evidence and 

accurate data, thereby contributing to the improvement of training quality and the development 

of human capital in the municipalities of Hormozgan Province. 

 

Method 

This study is application-oriented in nature and adopts a qualitative methodological approach. 

It was conducted using thematic analysis and a thematic network framework. The study 

population consisted of 20 experts who met the inclusion criteria and were selected through 
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purposive sampling and interviewed using semi-structured interviews. The participants 

included university faculty members and senior managers of municipalities in Hormozgan 

Province. 

Selection criteria included holding at least a master’s degree and having more than 10 years 

of professional experience. Data collection continued until theoretical saturation was achieved. 

Sampling was carried out purposively using the snowball sampling technique, through which 

participants were recruited until saturation was reached. Interview data were analyzed using 

thematic analysis conducted in three stages, and MAXQDA software was used for data 

management and analysis. 

To ensure the reliability of the thematic analysis, the test retest reliability approach was 

employed. In this process, the researcher initially coded and analyzed all interviews and, after 

a two-week interval, independently repeated the coding without referring to the initial codes. 

This procedure aimed to assess the stability and consistency of the coding over time and to 

examine analytic consistency in data interpretation. Following the second round of coding, the 

level of agreement between the two coding phases was calculated. 

The results showed that the agreement exceeded 80%, indicating acceptable reliability of 

the thematic analysis. According to qualitative research standards, an agreement level above 

70% in repeated coding reflects credible and coherent data analysis (Lincoln & Guba, 1985). 

Therefore, the findings derived from the thematic analysis demonstrate satisfactory stability. 

The interviews were audio-recorded with the consent of the participants and simultaneously 

transcribed in written form. To ensure confidentiality, participants were identified by their 

organizational positions rather than personal identifiers. Demographic characteristics of the 

participants are presented in Table 1. 

 
Table 1: Demographic Characteristics of Participants 

Code Years of Experience Education Level Group Gender Workplace 

1 
Less than 10 years 

– 1 participant 

Bachelor’s degree 

– 7 participants 

Senior Expert – 1 

participant 

Female – 

11 

Municipality – 

17 

2 

Between 10 and 20 

years – 6 

participants 

Master’s degree – 

9 participants 

Supervisor/Manage

r – 14 participants 
Male – 9 University – 3 

3 
More than 20 years 

– 13 participants 

PhD and above – 

4 participants 

Senior Managers / 

University Faculty 

– 5 participants 

– – 

 

Results 

Table 2: Main and Sub- Themes, Frequency, and Sample Statements of Respondents on Data-Driven 

Training in Municipalities 

Main Theme Sub- Theme 
Number of Basic 

Themes 
Sample Statements of Respondents 

Training Needs 

Assessment 

Analysis of 

existing data to 

identify training 

needs 

3 

Performance data of municipal 

organizations and various departments are 

analyzed to identify weaknesses and, when 

necessary, the need for training is 

announced. 
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Continue Table 2: Main and Sub-Themes, Frequency, and Sample Statements of Respondents on 

Data-Driven Training in Municipalities 

Main Theme Sub-Theme 
Number of Basic 

Themes 
Sample Statements of Respondents 

Training Needs 

Assessment 

Identification of 

skill gaps and 

prioritization of 

training needs 

3 

Considering organizational changes and 

adaptation to them, attention must be paid to 

organizational needs when designing training 

programs. 

Analysis of 

existing data to 

identify training 

needs 

3 

Performance data of municipal organizations 

and various departments are analyzed to 

identify weaknesses and, when necessary, the 

need for training is announced. 

Identification of 

skill gaps and 

prioritization of 

training needs 

3 

Considering organizational changes and 

adaptation to them, attention must be paid to 

organizational needs when designing training 

programs. 

Data Collection 

and Analysis 

Identification of 

training and 

development-

related data 

3 

Various sources of training data, including 

learning management systems, surveys of 

employees or managers, interviews, and 

employee performance or job task data, are 

identified. 

Appropriate 

mechanisms for 

data collection 

3 

A database containing information related to 

training courses, trainees, and evaluation 

results is established. 

Analysis and 

identification of 

patterns 

3 

Learners’ learning patterns, trends in their 

performance changes over time, feedback, 

and relationships between different factors 

and performance lead to the identification of 

training patterns. 

Interpretation of 

data analysis 

results and 

provision of 

recommendations 

3 

Recommendations for improving the training 

and development process are provided by 

applicants and staff based on the results of 

data analysis. 

Training Design 

Data-driven 

design of training 

courses 

3 

Diverse and engaging training activities for 

learners are designed based on the results of 

data analysis. 

Use of modern 

technologies in 

training design 

3 

Learning environments are held in conference 

or assembly halls to use multimedia tools to 

make training courses more engaging. 

Training 

Implementation 

Adherence to 

implementation 

principles 

3 

Effective classroom management and the 

creation of an interactive and engaging 

learning environment for learners are 

considered, followed by the collection of 

feedback. 

Monitoring and 

supervision of 

training 

implementation 

4 

Individual performance reports regarding test 

results are uploaded for learners in the training 

system. 

Personalized 

Training 

Provision of 

training tailored 

to individual 

needs 

3 

Training is provided to all individuals; 

however, in specialized operations, specific 

cases are more effective, and greater focus is 

placed on improvement in certain training 

programs. 

Adaptation of 

training content 

and methods to 

learners’ 

characteristics 

3 

Different learning styles (visual, auditory, 

kinesthetic, etc.) are identified in order to 

deliver training appropriate to each process. 
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Continue Table 2: Main and Sub-Themes, Frequency, and Sample Statements of Respondents on 

Data-Driven Training in Municipalities 

Main Theme Sub- Theme 
Number of Basic 

Themes 
Sample Statements of Respondents 

Technological 

Tools 

Use of learning 

management 

systems 

3 

Given the distance of organizational units 

from the central municipality, training 

materials are attached and distributed through 

official correspondence to facilitate learners’ 

access. 

Utilization of 

modern 

educational 

technologies 

3 

Due to frequent personnel transfers within 

municipalities, substantial investments in 

technologies such as artificial intelligence or 

simulation are not undertaken. 

 

Discussion 

The findings of the present study are consistent with those of several previous studies. For 

instance, Jones (2020) emphasizes data literacy and defines it as the ability to read, work with, 

analyze, and reason with data. This concept encompasses understanding different types of data, 

methods of data collection, as well as techniques for data analysis and interpretation. Data 

literacy therefore constitutes the foundation of data-driven training and development. 

Without adequate data literacy, individuals are unable to effectively utilize data in decision-

making processes. Given that artificial intelligence plays a significant role in data-driven 

development, scholarly resources addressing ethical considerations in artificial intelligence are 

also relevant in this context. Moreover, Iraj & Sohrabi (2017) examine the skills required for 

researchers and identify technical, statistical, and communication skills as three core categories 

of competencies. The key findings of their study highlight the importance of integrating both 

technical and non-technical skills for achieving success in the field of data science. 

 

Conclusion 

The findings of this study indicate that the impacts of data-driven approaches in human 

resource training are not merely technical or numerical in nature. Rather, they involve a 

substantial human and cultural dimension that plays a critical role in enhancing employee 

experience, improving team morale, and strengthening organizational social capital. These 

outcomes are particularly significant for municipalities, which face challenges such as 

occupational burnout, low motivation, and the turnover of skilled employees. In this context, 

data-driven training can represent a critical shift in reforming the structure of human resource 

training systems. 

 

Limitations 

Limited accessibility of data: Many municipalities still lack adequate infrastructure for storing 

and analyzing human resource training data. This limitation restricted the precise analysis of 

certain indicators. Traditional perspectives on human resource training: In some organizational 

units, cultural resistance to the use of data-driven tools was observed, which may have 

influenced the accuracy of certain qualitative feedback. 

 

Future Studies 

Based on the findings of the present study and considering existing limitations in the 

municipalities of Hormozgan Province, future research is recommended to examine the level 

of data literacy among municipal employees. Conducting a dedicated study to assess 
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employees’ data literacy levels is particularly important, as insufficient data literacy represents 

one of the main barriers to the successful implementation of data-driven training.
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 دهیچک

 یارهکلان و ابزا یهااست. استفاده از داده هدایت شده شرفتهیپ یهالیها و تحلادهاز د یریگسمت بهره به یمنابع انسان تیریمد تال،یجیدر عصر تحولات د زمینه:

 .عملکرد منجر شود ترقیدق یابیو ارز یتر منابع انسانو نگهداشت کارکنان، توسعه اثربخشدقت در جذب  شیافزا ،یریگمیتصم یسازنهیبه به تواندیم یلیتحل

 است. استان هرمزگان یهایمحور در شهرداردادهدر آموزش یانسان منابع تیریمدل مد یطراح این پژوهش هدف هدف:

ها، روابط بین متغیرها و توسعه مرزهای دانش در حوزه علمی انجام شده است. پژوهش حاضر این پژوهش از نوع کاربردی است که با هدف کشف ماهیت پدیده روش:

های باشد. با توجه به استفاده همزمان از پژوهشهرمزگان میاستان های محور در شهرداریت منابع انسانی دادهاز نظر هدف، اکتشافی بوده و درصدد طراحی مدل مدیری
شود. بر اساس ها، یک پژوهش کیفی اکتشافی محسوب میساختاریافته، این پژوهش از نظر روش گردآوری دادههای نیمهای و روش میدانی از جمله مصاحبهکتابخانه

به اشباع نظری  نگیری تا رسیدساختاریافته قرار گرفتند. فرآیند نمونهصورت هدفمند انتخاب شده و مورد مصاحبه نیمهنفر از خبرگان به 20 ،رود به پژوهشهای وملاک
 تحلیل و بررسی شدند. MAXQDAافزار با استفاده از نرم ،هاهای حاصل از مصاحبهادامه یافت، داده

مضمون  6دهنده و مضمون سازمان 14مضمون پایه،  43شامل  ،محوردیریت منابع انسانی دادهمفاهیم و کدها نشان داد که مدل مبندی دسته نتایج حاصل ازها: یافته

 فراگیر )اصلی( است.

های به داده رود. اتکاشمار میایه انسانی بهتنها یک ضرورت فناورانه، بلکه رویکردی انسانی و راهبردی در مدیریت سرمنه ،محورمدیریت منابع انسانی دادهگیری: نتیجه

نشان های این پژوهش های کارکنان دست یابند. یافتهتری از عملکرد، انگیزش، نیازها و ظرفیتدهد تا به درک عمیقمیمکان را ها این ادقیق و قابل تحلیل به سازمان
خشی فرآیندهای منابع انسانی، موجب بهبود عدالت سازمانی، ارتقای شفافیت، افزایش ببر افزایش اثرهای استان هرمزگان، علاوه دهد که اجرای این مدل در شهرداریمی

 شود.ها میسازی هزینهرضایت کارکنان و بهینه
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 مقدمه

آشکار  شیاز پ شیب یسازمان یهایریگمیتصم یبرا یدیکل یعنوان منبعبه داده تیچهارم، اهم یمحور و انقلاب صنعتورود به دوران داده با
ع مناب مدیریتبرند و بهره می یرقابت تیمز یمنابع و ارتقا یسازنهیبه ،ییکارا شیافزا یها برااز داده ،یموفق امروز یهاشده است. سازمان

 تواندیم ،هایمانند شهردار یخدمات عموم یدر نهادها ژهیوبه یمنابع انسان ۀدر حوز تالیجید. تحول ستین یقاعده مستثن نیاز ا زیانسانی ن
 کند. فایشهروندان ا تیرضا افزایش و سازمانی یوربهره ارتقای در کنندهنییتع ینقش

انسانی و  ۀایش اهمیت نقش سرمایبا توجه به افز .رودبه شمار میها سازمان یانسان ۀیسرماهای اساسی مؤلفه ، یکی ازتخصص کارکنان
کارکنان و تخصص  ۀتوسعدر این راستا،  تأثیر تخصص کاری بر توسعه منابع انسانی ضروری است. هایی دربارۀکارکنان، انجام پژوهش ۀتوسع
های روش ها، علاوه برتحلیل گیرد. اینقرار می لیتحلی سازمانی مورد هاداده ۀبا استفاده از مجموعو  بر داده یمبتن یهاروش قیاز طر یکار

 برند.تأثیر تخصص بر توسعه کارکنان بهره می ۀتر دربارهای عمیقهای تخصصی برای کشف بینشآماری، از شبکه
 Liuپژوهش جینتا .اندشده شنهادیپ نیماش یریادگیبر  یتوسعه مبتن لیپتانس ینیبشیپ هایمدلنتایج،  یاعتبارسنجمنظوربه ،همچنین

(2021) et al. شبکه هیبا تعب یتصادف یهاکه مدل جنگل دهدینشان م (Random Forests Model with Network 

Embedding) دهد محور تخصص و توسعه کارکنان نشان میطور کلی، تحلیل دادهبه. اثربخشی بالایی دارد کارکنان ممتاز ییدر شناسا
ای، نقش مؤثری در توسعه کارکنان ایفا های بین رشتهجاییهای متمایز و جابهتناسب شغلی، انتخاب صحیح، شایستگیکه عواملی مانند 

تواند به مدیران در تدوین راهبردهای مؤثر حفظ استعداد و توسعه کند، میهایی که عملکرد منابع انسانی را هدایت میشناخت ویژگی کنند.می
های توسعه فردی طراحی شده و زمینه رشد سازد تا برنامهکان را فراهم میاین ام ،کارکنان کمک کند. درک عوامل مرتبط با عملکرد بالا

 (.Raghavan et al., 2020فرد و تعالی سازمانی تقویت شود )
فرهنگ شامل ارزش قائل  نیدر سازمان است. ا یمحورمحور، توسعه فرهنگ دادهداده تیریاز ابعاد مهم آموزش و توسعه در مد یکی

نقش  تواندی. آموزش و توسعه مشودیسازمان م سطح ها درداده یگذارو اشتراک یریگمیتصم فرآیند ها درتفاده از دادهها، اسشدن به داده
های فناورانه ی، بازتابی از پیشرفتآموزش نینو یهایاز فناورگیری در همین راستا، بهره کند. فایفرهنگ ا نیا تیتقو و یریگدر شکلمحوری 

های آنلاین ویدئوهای اند. استفاده از آموزشمحور فراهم آوردهیدی برای آموزش و توسعه در حوزه مدیریت دادههای جداست که روش
 (.Ossareh et al., 2021) های آموزشی کمک کندتواند به بهبود اثربخشی برنامهعاملی میتافزارهای آموزشی و نرم

 ها اشاره دارداستدلال با دادهو  لیخواندن، کار کردن، تحل ییسواد داده به تواناست. ا داده سواد محورداده ۀآموزش و توسع ابعاددیگر از 
محسوب  محورداده ۀآموزش و توسعزیربنای اصلی سواد داده،  .شودیها مآن ریو تفس لیتحل ،یآورجمع یهاها، روششامل درک انواع داده و

 نیبه هم Jones (2020) از نگاه پذیر نخواهد بود.های سازمانی امکانگیریتصمیم ها درگیری مؤثر از دادهبهره، آنبدون  شود؛ زیرامی
یروی نو بدین وسیله  کنندیم اجراکار  طیسواد داده در مح یارتقا یرا برا ایی ویژهآموزش هایبرنامه محور،های دادهاز سازمان یبرخ ل،یدل

 دهند.محور پرورش میانسانی داده
کنند، با احتمال بیشتری از موفق عمل می ،ها و استعدادهای ویژهی مهارتجذب و نگهداشت نیروی انسانی دارا هایی که درسازمان

ها و ها قرار گرفته و استفاده از سیستمزمان، انتخاب افراد مناسب در کانون توجه سااساساین بر مزیت رقابتی پایدار برخوردار خواهند بود. 
های منابع رسد. در چنین شرایطی، از تیممینظر بهضروری  یانسان یروین سایی، استخدام و نگهداشت سرمایۀامند برای شنفرآیندهای هوش

 کمک کنند. یمنابع انسان یحفظ و تعال ،یابیها در دستبه سازمان ،ستهیتا با اقدامات شا رودیانتظار مانسانی 
 لیتحل یافزارهامانند کار با نرم ییهاشامل مهارت کهاست  هاتبط با دادهمر یفن یهامهارت، محورآموزش و توسعه داده از دیگر ابعادِ

 تنها نه که است دانش بر مبتنیای ، حوزهداده معتقدند علم  et alJahani .(2023. )شودیم تجسم داده یو ابزارها داده یهاگاهیپا، داده
محور ارائه ها از منظر دادهمدیریت سازمان یبرا مؤثر راهکارهای بلکه ند،کمی فراهم گیرندگانتصمیم برای را آماری و بینیپیش ابزارهای

 علوم و داده بر مبتنی هایتکنیک بینی کننده،های پیشهایی همچون آمار، یادگیری ماشین، تحلیلدهد. این حوزه نیازمند تلفیق مهارتمی
 .است کامپیوتر

گذار به  ریدر مسهمچنان  ها،یها از جمله شهرداراز سازمان یاریبسسانی، نمنابع ا ۀمحور در حوزمدیریت داده با وجود مزایای گستردۀ
 ؛عملکرد و پرداخت یابیاستخدام، آموزش، ارز یندهایدر فرآ یریگمیارتقاء دقت تصممزایایی چون رغم اند. بهمواجه ییهابا چالشاین رویکرد 

 است یها در بخش عموممدل نیا یسازادهیموانع پ نیتراز مهم یو مقاومت فرهنگ یناکاف یامحور، سواد دادههمچنان نبود ساختار داده
(Güngör et al., 2009; Isson & Harriott., 2016).  های اخیر انجام شده در سالهای بررسی این مقاله، نویسندگاندیدگاه از

های دهد که بخش قابل توجهی از چالشنشان می ها،شهردارینظیر  خدماتی و اجراییهای سازمان در ویژهبه ،انسانیحوزه مدیریت منابع  در
 و کارکنان توسعهدر  غیرمنسجم هایریزیبرنامه ای،سلیقه هایگیریتصمیمدارد.  داده بر مبتنی گیریتصمیمموجود ریشه در نبود نظام 
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محور را بیش از پیش نمایان ساخته ی علمی، دقیق و دادهضرورت اتخاذ رویکرد انسانی، منابع عملکرد ارزیابی برای دقیق هایشاخصفقدان 
 پشتوانه بدون و مقطعی هایریزیبرنامه آموزش، در هدفمند و علمی رویکردیو فقدان  کارکنان ۀتوسع و آموزشی هاینظام در ضعفاست. 

به  هاآموزش چراکه  کندسی را مطرح میاین پرسش اسا آموزشی، هایدوره اثربخشی ارزیابی برای روشن هایشاخص وجود عدم و ایداده
 ؟شوندطلوب منجر نمینتایج م

ای که گونهبه ؛است تحلیل قابل و واقعی هایدادهاساس  برهای آموزشی برنامه ارزیابی و اجرا طراحی،به معنای  محوردادهآموزش
 سنجش قابل هایشاخص و مستند بازخوردهای کارکنان، عملکرد تحلیلمبنای  بر بلکه فردی، ۀتجرب یا حدس ۀپای بر نه آموزشی نیازسنجی
 کند.کاری را فراهم میها و جلوگیری از دوبارهخصیص هدفمند منابع، افزایش اثربخشی آموزشرویکرد امکان ت این. شودانجام می

 و دانش سطح در تفاوت ،هاعالیتف گستردگی هرمزگان، با توجه به استان هایشهرداری در ویژهبهمحور دادهآموزش به پرداختن ضرورت
های سنتی تداوم استفاده از روش کهدهد شود. این شرایط نشان میبیش از پیش احساس میمتعدد  اجرایی هایچالش و کارکنان مهارت

و، پژوهش حاضر های دقیق ضروری است. از این رتواند پاسخگوی نیازهای فعلی باشد و طراحی الگویی مبتنی بر شواهد و دادهآموزشی نمی
های یریت منابع انسانی در حوزه آموزش، متناسب با شرایط و نیازهای خاص شهرداریمحور برای مدتلاشی است در جهت طراحی مدلی داده

 .است استان هرمزگان
 در اما است، گرفته قرار تأکید مورد طور گستردهبه علمی ادبیات در کارکنان توسعه و آموزش در محوریداده اهمیت اگرچه ،در مجموع

 منسجم چارچوب نبود. شودمشاهده می مطلوب وضعیت و موجود وضعیت میان توجهیقابل  شکاف همچنان هرمزگان استان هایشهرداری
 موجبها، های معتبر برای ارزیابی اثربخشی آموزششاخص و فقدان ایسلیقه هایتصمیم به اتکا آموزشی، هایداده تحلیل و آوریجمع برای
 انسانی و مالی منابع اتلافبه  تنهانهوضعیت  این. نشود منجر پایدار نتایج به آموزشی هایگذاریسرمایه از زیادی بخش که است شده

مسئله  ،بر این اساس. شودمی شهروندان به عمومی خدمات کیفیت کاهش و کارکنان وریبهره ارتقای مانع بلکه ،انجامدمی هاشهرداری
 شرایط با که کرد طراحی آموزش حوزه در انسانی منابع مدیریت برای محورداده مدلی توانمی چگونه که استآن  رحاض پژوهش اصلی

 شود؟ منجر انسانی سرمایه توسعه و آموزش کیفیت بهبود به و بوده سازگار هرمزگان استان هایشهرداری
 

 روش

ا بکه  اجرا گردیده است، مضامین شبکه با و مضمون تحلیل روش از تفادهاس با و است نوع کاربردی کیفی و از ،نظر روش ازپژوهش حاضر 
ها ریهظها و نو ساخت یا آزمایش تئوریحاکم قوانین  و اصول و شناخت روابط بین متغیرها،تشخیص ها و پدیده و کشف ماهیت اشیاء هدف

 از هامصاحبه حاصل از هایداده اعتبار ارزیابی منظوربه .داردرا در نظر  حوزه مدیریت منابع انسانی درمرزهای دانش  و توسعه صورت گرفته
 کیفی پژوهش اعتبار الگوی اساس بر تأییدپذیری و پذیریاطمینان ،پذیریانتقال ،اعتبارپذیری شامل باورپذیری یا اعتبار قابلیت معیارهای

 .شد ستفادها کدگذاری تکرار راهبرد از مصاحبه پایایی بررسی برای استفاده شد. همچنین
 مصاحبه مورد و انتخاب هدفمند تصورکه بهبود  خبرگان از نفر 20 ،پژوهش به ورود هایملاک اساس بر پژوهش، این آماری ۀجامع

 حداقل های استان هرمزگان بودند که باشهرداری ارشد مدیران و دانشگاهی شامل اساتید کنندگانمشارکت. گرفتند قرار ساختاریافتهنیمه
 گیرینمونه یافت. ادامه نظری اشباعرسیدن به  تا هاداده آوریجمع . فرآیندانتخاب شدند سابقه کاری سال 10بیش از  و ارشد یارشناسک مدرک

 .انجام شد با استفاده از روش گلوله برفیو  هدفمند صورتبه
اهداف پژوهش  ،های مدیریتنشگاهی در رشتهبا خبرگان شهرداری بندرعباس و اساتید داهماهنگی  انجام های لازم ومجوزاخذ  از پس

های ها با افرادی که واجد ملاکهمصاحبکنندگان تشریح و بر حفظ محرمانگی اطلاعات تأکید شد. سپس مصاحبه برای مشارکت شرایط و
 ،اولیه گذاریکد انجام نفر و 17 با مصاحبه انجام ازپس . شدآغاز  نیز کدگذاری یندفرآ ،هامصاحبه شروع موازات به ورود بودند انجام گرفت.

نفر دیگر نیز انجام شد و در نهایت با  3ها به سطحی از تکرار مفهومی رسیدند؛ با این حال، برای اطمینان از اشباع نظری، مصاحبه با داده
 .گیری خاتمه یافته، فرآیند نمونهمصاحب 20انجام 

افزار ها از نرمو در قالب سه مرحله انجام شد و برای مدیریت داده های مصاحبه با استفاده از روش تحلیل مضمونتحلیل داده
MAXQDA طور ها بهحلیل، متن مصاحبهد ادبیات پژوهش و مشخص کردن هدف تاستفاده گردید. در گام نخست، پس از مرور مجد

الب و طی فرآیند پالایش مفهومی در ق سازی شد و کدهای اولیه استخراج گردید. این کدها پس از جداسازی جملات معنادارکامل پیاده
 انجام گرفت.  Braun & Clarke(2006حلیل مضمون )دهی شدند؛ این مرحله مطابق با رویکرد تمضامین پایه سازمان
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 دهنده( ارتقا یافتند.)سازمانی طریق کدگذاری محوری به مضامین فرعمضامین پایه با یکدیگر مقایسه و ترکیب شده و از  ،در گام دوم
دهی های مفهومی منسجم سامانشوندگان در قالب دستههای پراکنده مصاحبهگذاری شدند و دیدگاهنام ،در این مرحله، برخی مفاهیم باز

 گردید.
دهنده غیرمرتبط با اهداف پژوهش حذف و سایر مضامین در قالب مضامین سازمان پالایش نهایی مضامین، مضامین پایهبا  ،در گام سوم

در نهایت ساختار مفهومی پژوهش در  ها بوده است.ر اصول حاکم بر کل دادهبیانگ ،مضامین فراگیرفراگیر )اصلی( قرار گرفتند؛ امین و مض
 قالب شبکه مضامین ترسیم شد.

 ،قبلی ایکده به مراجعه بدون هفته، دوبا فاصله زمانی  پس از انجام کدگذاری اولیه، گروهشپژ ،مضامین تحلیل پایایی از اطمینان برای
تطابق بین درصد  80 از بیش ،داد نشان نتایجکدگذاری محاسبه شد که  سپس میزان تطابق دو مرحلۀ .داد انجاممجدداً  را کدگذاری یندفرآ

پایایی قابل ، بیانگر( است و Lincoln & Guba, 1985با معیارهای پژوهش کیفی ) ن میزان تطابق، همخوانها وجود دارد. ایکدگذاری
 (.Rajabi, 2025باشد )و حاکی از ثبات و انسجام فرآیند تحلیل می هاحلیل دادهقبول ت
وب کلی مصاحبه بر اساس مرور ادبیات و نظرات خبرگان تدوین گردید و در ارچاز روایی محتوایی سؤالات، ابتدا چمنظور اطمینان به
محور بود. مدت زمان صاحبه در راستای شناسایی آموزش دادهسؤال متناسب با اهداف پژوهش طراحی شد. محور اصلی سؤالات م 12نهایت 

صورت صوتی ضبط و همزمان کنندگان بهها با کسب اجازه از مشارکتدقیقه متغیر بود و تمامی مصاحبه 45تا  30هر مصاحبه بین 
در نهایت، پس از انجام فرآیند کدگذاری  کد و عنوان سمت افراد استفاده گردید.از حفظ محرمانگی اطلاعات، منظور برداری شد. بهیادداشت

 عنوان ساحتار نهایی مدل پژوهش استخراج شد.مضمون اصلی به 6دهنده( و مضمون فرعی )سازمان 14مضمون پایه،  43ها، و تحلیل داده
 

 هایافته

 اخلاقی ملاحظات و رازداری هایجنبه حفظ علت به است. آمده 1 جدول در پژوهش، هایکنندهمشارکت شناختیجمعیت اطلاعات نتایج

مفاهیم و همچنین  .است شده استفاده عددی کد از خبرگاننام  به جای شد، گذاشته بحث به کنندگانمشارکت با مصاحبه ابتدای در که
 ارائه شده است. 2در جدول دهندگان های مضامین، فراوانی و نمونۀ اظهارات پاسخمقوله

 
 شناختی نتایج اطلاعات جمعیت: 1جدول 

 محل خدمت جنسیت گروه تحصیلات سنوات کد

 17 -شهرداری 11 -زن 1 -کارشناس عالی 7-کارشناس 1 -سال 10کمتر از  1

 3 -دانشگاه 9 -مرد 14 -مسئول/مدیر 9-کارشناسی ارشد 6 -سال 20تا  10بین  2

   5 -مدیر ارشد/اساتید دانشگاه 4 -دکتری و بالاتر 13 -سال 20بیشتر از  3

 
 محور در شهرداریدادهآموزشدهندگان درفراوانی و نمونۀ اظهارات پاسخ ،های مضامینمفاهیم و مقوله: 2 جدول

مضمون 

 اصلی
 دهندهمضمون سازمان

 تعداد

مضامین 

 پایه

 دهندگاننمونۀ اظهارات پاسخ مضمون پایه

 یازسنجین
 یآموزش

 یهای موجود براداده لیحلت
 یآموزش یازهاین ییشناسا

3 
، های عملکرد کارکنانداده یبررس

 لیتحل ،و کارکنان رانیاز مد ینظرسنج
 یشغل فیهای مربوط به وظاداده

 مختلف واحدهای وها سازمان عملکرد یهاداده تحلیل
 لزوم صورت در و ضعف نقاط شناسایی برای شهرداری

 .گرددمی اعلام آموزش به نیاز

 یهای مهارتشکاف ییشناسا
 یهای آموزشتیاولو نییو تع

3 
های های موجود با مهارتمهارت سهیمقا

 ،یهای آموزشتیاولو نییتع ،ازیمورد ن
 یبرنامه آموزش نیتدو

 نیاز به تغییرات با وفق وها سازمان تغییرات به توجه با
 .شود دقت باید آموزشی یهابرنامه در سازمان

آوری جمع
تحلیل  و

 هاداده

مرتبط با  یهاادهد ییشناسا
 موزش و توسعهآ

3 
مورد  یهاداده فیتعر ،منابع داده نییتع
 داده یآورجمع یاز ابزارها استفاده ،ازین

 هایسیستم جمله از آموزشی، هایداده مختلف منابع
 مدیران، یا کارکنان از هایادگیری، نظرسنجی مدیریت
 شغلی وظایف یا کارکنان عملکرد هایداده و هامصاحبه

 .نمائیممی شناسایی را هانآ

آوری جمعسازوکار مناسب 
 هاداده

3 
 ندیفرآ جادیا ،داده گاهیپا یطراح
 هاداده تیامن ،داده یآورجمع

 هایدوره به مربوط اطلاعات شامل داده پایگاه یک
 .شودمی ایجاد هاارزیابی نتایج و فراگیران آموزشی،
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 محور در شهرداریدادهآموزشدهندگان درو نمونۀ اظهارات پاسخفراوانی  ،های مضامینمفاهیم و مقوله: 2 جدولادامۀ 

 دهندهمضمون سازمان مضمون اصلی

 تعداد

مضامین 

 پایه

 دهندگاننمونۀ اظهارات پاسخ مضمون پایه

 آوری وجمع
 هاتحلیل داده

 3 الگوها ییشناساتحلیل و 
 ،داده لیتحل یهااز روش استفاده
از  دهاستفا ،الگوها و روندها ییشناسا
 داده لیتحل یابزارها

 هاآن عملکرد تغییرات روند فراگیران، یادگیری الگوهای
 با مختلف عوامل بین ارتباط و بازخورد زمان، طول در

 آموزشی الگوهای شناسایی ایجاد موجب هاآن عملکرد
 .شودمی

ها و داده لیتحل جینتا ریتفس
 ارائه پیشنهادها

3 
 ارائه ،هاپیشنهاد ارائه ،جینتا ریتفس

 گزارش

 اساس بر توسعه و آموزش فرآیند بهبود برای پیشنهادها
 داده کارکنان و متقاضیان توسط هاداده تحلیل نتایج

 .شودمی

 هاطراحی آموزش

 یآموزش یهادوره یطراح
 هابر داده یمبتن

3 
 انتخاب ،یاهداف آموزش نییتع

 یطراح ،یآموزش یمحتوا
 یآموزش یهاتیفعال

 با فراگیران برای جذاب و متنوع آموزشی هایفعالیت
 .شودمی طراحی هاداده تحلیل نتایج به توجه

 نینو یهایاستفاده از فناور
 هاآموزش یدر طراح

3 

 تیریمد یهاستمیستفاده از سا
 یاز ابزارها استفاده ،یریادگی

 یهایاز باز استفاده ،یاچندرسانه
 یآموزش

 اجتماعات یا نسکنفرا یهاسالن در یادگیری محیط
 ترجذاب برای ایچندرسانه ابزارهای از تا شده برگزار
 .شود استفاده آموزشی هایدوره کردن

 هااجرای آموزش

 3 اصول اجرا تیرعا
 تیریمد ،یآموزش یهادوره ارائه

 یبانیپشت ارائه ،کلاس

 یادگیری فضای ایجاد و ثرمؤ صورتبه کلاس مدیریت
 و شودمی گرفته نظر در انفراگیر برای جذاب و تعاملی

 .شودمی گرفته بازخورد آن از پس

 یو نظارت بر اجرا یریگیپ
 هاآموزش

4 
 ،عملکرد یبررس ،بازخورد یآورجمع

 نییتع ،مقایسه عملکرد کارکنان
 یابیارز یارهایمع

 نتایج مورد در فراگیران به فردی عملکرد هایگزارش
 .شودمی بارگذاری آموزشی سامانه در هاآزمون

 یسازیشخص
 یآموزش

های متناسب با ارائه آموزش
 یفرد یازهاین

3 
 ،یریادگیهای سبک ییشناسا

 ارائه ،سطح دانش و مهارت یابیارز
 یشخص یریادگی یرهایمس

های در عملیات اما شودمی داده افراد همه به آموزش
ها آموزش ثر بوده و در برخیؤتخصصی موارد خاص م

 .دارد تقاار جهت بیشتری تمرکز

های انطباق محتوا و روش
های یژگیبا و یآموزش

 رانیفراگ
3 

 ،جذاب یآموزش یارائه محتوا
 ،متنوع یهای آموزشاز روش استفاده

 یبازخورد شخص ارائه

 شنیداری، دیداری،) فراگیران مختلف یهاسبک
 هر با متناسب یهاآموزش ارائه برای( غیره و حرکتی

 .شودمی شناسایی فرآیندی

 یفناور یابزارها

های ستمیاستفاده از س
 یریادگی تیریمد

3 
 ،نیآنلا یآموزش یارائه محتوا

با  ارتباط ،یریادگی ندیفرا تیریمد
 رانیفراگ

 برای مرکزی، شهرداری ازها سازمان مسافت به توجه با
 طی آموزشی محتواهای فراگیران آسان دسترسی
 گردد.می ارسال و پیوست اداری مکاتبات

های یاز فناور یریگهرهب
 یآموزش نینو

3 
 تیو واقع یمجاز تیاستفاده از واقع

 ،یاز هوش مصنوع استفاده /افزوده
 یهای آموزشیاز باز استفاده

 ییهاهزینه شهرداری در زیاد یهاجاییهجاب دلیل به
 انجام سازیشبیه یا مصنوعی هوش بابت سنگین

 .شودنمی

 

 یآموزش یازسنجین: اولمضمون 
 یهای موجود براداده لیتحل»دو مقوله فرعی استخراج شده از مصاحبه با خبرگان، نیازسنجی آموزشی بود که از  مضمون نیتریاصلاولین و 

مرتبط  هایو مقوله میمفاه. تشکیل شده است «یهای آموزشتیاولو نییو تع یهای مهارتشکاف ییشناسا»و « یآموزش یازهاین ییشناسا
 .ارائه شده است 2ر جدول د مونضبا این م
 یهای موجود براداده لیتحل های فرعی نیازسنجی آموزشی،مقوله یکی از: یآموزش یازهاین ییشناسا یهای موجود براداده لیتحل

های داده لیتحل"و  "و کارکنان رانیاز مد ینظرسنج"، "های عملکرد کارکنانداده یبررس"که شامل  ،است یآموزش یازهاین ییشناسا
 یبرا یمختلف شهردار یها و واحدهاهای عملکرد سازمانداده لیتحل" شوندگان،های مصاحبهبر اساس گفتهباشد. می "یشغل فیمربوط به وظا

ای ههای ارزیابی عملکرد سالیانه کارکنان برای شناسایی مهارتبهتر است گزارشو شود انجام میبه آموزش  ازینقاط ضعف و در صورت لزوم ن ییشناسا
 سشود و پمیدهند اعلام میکارکنان بها  شرفتیکه به پ یرانیروز توسط مدبهو  دیهای جدآموزش ."بهبود عملکرد بررسی شودجهت مورد نیاز 
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از  های مدیریت یادگیری، نظرسنجیمهای آموزشی، از جمله سیستمنابع مختلف دادهاز این رو  گردد.می افتیدر دبازخور زین از آموزش
 ایکتابچه های گذشتهدر سال . همچنینشودمی شناسایی ی عملکرد کارکنان یا وظایف شغلی آنانهاها و دادهنان یا مدیران، مصاحبهکارک

 شرح شغل کلیه مشاغل موجود در شهرداری عنوان شده است.تدوین شده که در آن 
و  یهای مهارتشکاف ییشناسا ی،آموزش یازسنجینی فرعی هایکی از مقوله: یهای آموزشتیاولو نییو تع یهای مهارتشکاف ییشناسا

 نیتدو "و "یهای آموزشتیاولو نییتع "، "ازیهای مورد نهای موجود با مهارتمهارت سهیمقا"که شامل  است یهای آموزشتیاولو نییتع
شود دهند اعلام میمی که به پیشرفت کارکنان اهمیت مدیرانیروز توسط بههای جدید و آموزش"شوندگان، باشد. از نگاه مصاحبهمی "یبرنامه آموزش

با توجه به نتایج تحلیل  ،یا ترکیبی از هر دوصورت حضوری، آنلاین های آموزشی به. ارائه دوره"گرددبازخورد دریافت می نیز و پس از آموزش
و بر اساس منابع موجود یا گردد انجام می شود،یشده به واحد آموزش ارسال م های تکمیلفرم از طریق ها و ترجیحات فراگیران کهداده

و نیازهای  ها و نیاز سازماند. البته با توجه به تغییرات سازمانشوی آموزشی تدوین میهابرنامه های، اولویتبودجه تعریف شده هر سال
 .لازم صورت گیرددقت  بایدهای آموزشی ، در برنامهفراگیران

 

 ها: جمع آوری دادهدوممضمون 
که به کرات توسط های آموزشی است آوری دادهجمع ،محوردادهآموزش شده در ییمضمون شناسا دومین ،شوندگانمصاحبهاساس تجارب  بر

 ییشناسا» ازند ادهنده است که عبارتمضمون سازمان 4مشتمل بر  های آموزشیآوری داده. جمعقرار گرفت دیمورد تأک شوندگانمصاحبه
ها و ارائه تفسیر نتایج تحلیل داده»و « الگوها ییو شناسا لیتحل»، «هاداده یورآسازوکار مناسب جمع»، «با آموزش و توسعهمرتبط  یهاداده

 (.2 )جدول شدند ییمصاحبه شوندگان شناسا ینظرهااظهار لیو تحل هیتجز انیکه در جر «پیشنهادها
داشتند،  دیشوندگان بر آن تأککه مصاحبه هاتحلیل داده آوری وجمع یفرع مضمون نیاول :مرتبط با آموزش و توسعه یهاداده ییشناسا

 یآورجمع یاز ابزارها استفاده"و  "ازیمورد ن یهاداده فیتعر"، "تعیین منابع داده"که شامل  مرتبط با آموزش و توسعه بود یهاداده ییشناسا
موارد  نیتراز مهم یآموزش یسنجازین" کهداشتند  اذعانشوندگان مصاحبه .دد تعیین شومختلف بای هایراهاز  منابع داده ،باشد. در ابتدامی "داده

 یهاها و دادهمصاحبه ران،یمد ایاز کارکنان  ی، نظرسنجیریادگی تیریمد یهاستمیاز جمله س ،یآموزش یهامنابع مختلف دادهتوان از طریق می است و
داده،  یآورجمع یهاها و فرمپرسشنامه یطراح. همچنین از طریق "کرد ییرا شناسا های مورد نیازا، دادههنآ یشغل فیوظا ایعملکرد کارکنان 

 یتمام در. شودتعریف می ازیمورد ن یهاداده، هاداده یآورنحوه جمعخصوص آموزش کارکنان در  و داده یآورجمع یهاپروتکل جادیا
 یدر طول دوره آموزش رانیفراگعملکرد شود و یم یو نگهدارثبت نمرات  و نوع آموزش ،شهای آموزعداد ساعتت ،افرادنام  یهای آموزشدوره

 نیآنلا ینظرسنج یهاو پلتفرم داده لیتحل یافزارهاها، نرممانند پرسشنامهاز ابزارهایی  ها،داده یآورجمع یبرا گردد.اعلام می به آنان
 .شودرائه میا رانیگزارش آن به مد تیدر نهاو  شوداستفاده می

سازوکار  به آن اشاره کردند،شوندگان که مصاحبه هاتحلیل داده آوری وجمع یمضمون فرع دومین: هادادهآوری جمعسازوکار مناسب 
نگاه باشد. از می "هاداده تیامن" و "داده یآورجمع ندیفرآ جادیا"، "داده گاهیپا یطراح"که شامل  ها بودداده یآورمناسب جمع

اطلاعات که شده است یافته و قابل دسترس طراحی صورت سازمانهای آموزشی بهسازی دادههیک پایگاه داده مناسب برای ذخیر" ،شوندگانبهمصاح

وع آموزش، ن نام افراد و تعداد ساعات ،های آموزشی. در تمامی دوره"گیردها را در بر میو نتایج ارزیابی راگیرانهای آموزشی، فمربوط به دوره
های زمانی مشخص گردد. تعیین دورهاعلام می هابه آن فراگیران در طول دوره آموزشی شود و عملکردذخیره و نگهداری می ،نمرات آموزش و

ها از آوری دادهایجاد یک فرآیند منظم و مداوم برای جمع اثربخش است و ،های آموزشیخصوص دورهبازخورد فراگیران در  آوریبرای جمع
تمامی و  زمان فناوری اطلاعات و ارتباطات ایجاد شدهساتوسط  یاختصاص بستری ،یسایت شهردار. در وبمختلف اهمیت زیادی داردمنابع 

دسترسی  سطح های رمزگذاری و کنترلاز روش هاداده پرسنل با استفاده از کد ملی امکان ورود به سامانه را دارند. همچنین برای امنیت
 است. شدهاستفاده کاربران 

 ییو شناسا لیتحلدند، کربه آن اشاره شوندگان که مصاحبه هاتحلیل داده آوری وجمع یمضمون فرع سومین: الگوها ییشناساتحلیل و 
 از دیدگاهباشد. می "داده لیتحل یاز ابزارها استفاده"و  "الگوها و روندها ییشناسا"، "داده لیتحل یهااز روش استفاده"که شامل  الگوها بود

و تحلیل  نند تحلیل توصیفی، تحلیل همبستگیهای آموزشی، ماهای آماری و تحلیلی مناسب برای تحلیل دادهاستفاده از روش به"شوندگان مصاحبه

بر اساس  رانیفراگ یریادگی یالگوها. "دشوهای آموزشی شناسایی میر دادهالگوها و روندهای موجود د ،های آموزشی. در برنامهاشاره کردندرگرسیون 
ها در طول زمان، بازخورد و اصول یادگیری فراگیران، روند تغییرات عملکرد آنمتفاوت است.  یهای آموزشو درخواست دوره تیسن، جنس

از  ،فراگیران های مربوط به بازخوردبرای تحلیل داده شود.شناسایی الگوهای آموزشی میرتباط بین عوامل مختلف با عملکرد، منجر به ا
 گردد.شنهادها و بازخوردها اعمال مییها بر اساس پیرات لازم در آموزشو در صورت نیاز، تغی شوداستفاده می SPSSافزار نرم
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 ریتفس ،بودشوندگان مصاحبهمورد اشاره که  هاآوری و تحلیل دادهجمع یمضمون فرع آخرین: ها و ارائه پیشنهادهاداده لیتحل جینتا ریتفس
های باشد. بر اساس مصاحبهمی "گزارش ارائه" و"پیشنهادها ارائه"، "جینتا ریتفس"که شامل است  ها و ارائه پیشنهادهاداده لیتحل جینتا

ارزشیابی های آموزشی داشته باشد. در تواند تأثیر بسزایی در ارزیابی و اصلاح دورهها میانجام شده، ارائه تفسیر مناسب از نتایج تحلیل داده
مدیریت کلاس "گان اشاره نمودند گیرد. مصاحبه شوندهای آموزشی گذرانده شده برای هر کارمند مدنظر قرار میتعداد دوره ،پایان سال نیز

های بازخورد فراگیران در مورد کیفیت دورهو  پاسخ شود و پس از آنثر و ایجاد فضای یادگیری تعاملی و جذاب برای فراگیران در نظر گرفته میصورت مؤبه
ها توسط متقاضیان و دادهبرای بهبود فرآیند آموزش و توسعه بر اساس نتایج تحلیل  پیشنهادها. "گرددآوری میها جمعی و نحوه ارائه آنآموزش

های گزارش فراگیران و نتایج نظرسنجی، طیبرای های آموزشی تکمیلی و پیشنهاد برگزاری دورهشده نظرسنجی بررسی کارکنان از طریق 
 پذیرد.ها و پیشنهادها ارائه شده به مدیران و سایر ذینفعان صورت میل فهم در مورد نتایج تحلیل دادهجامع و قاب

 

 هاآموزش یطراح: سوممضمون 
که  باشدمی هاآموزش یطراحمحور، آموزش و توسعه مدیریت داده نهیشده در زم ییمضمون شناسا نیومس ،کنندگاناساس تجارب شرکت بر

بر  یمبتن یآموزش یهادوره یطراح» یمضمون فرع 2مشتمل بر  هاطراحی آموزش .قرار گرفت دیکأکنندگان مورد تاغلب توسط شرکت
 ییشوندگان شناسامصاحبه ینظرهااظهار لیه و تحلیتجز انیبود که در جر «هاآموزش یدر طراح نینو یهایاستفاده از فناور»و  «هاداده

 .(2ل شدند )جدو
 یآموزش یهادوره یطراح ها،ته به مضمون اصلی طراحی آموزشوابس یمضمون فرع نیاول: هابر داده یمبتن یوزشآم یهادوره یطراح

است.  "یآموزش یهاتیفعال یطراح"و  "یآموزش یمحتوا انتخاب"، "یاهداف آموزش نییتع"بود که شامل سه معیار اصلی  هابر داده یمبتن
هدف از برگزاری دوره آموزشی، افزایش دانش فراگیران در مورد موضوع خاص یا "برگان در این پژوهش خ شوندگان و به گفتۀاز دیدگاه مصاحبه

از دوباره کاری و  شودمیشغلی فراگیران انتخاب  ، متناسب با سطح جایگاهمحتوای آموزشیبنابراین  ."باشدهای شغلی مشغول به خدمت میرسته
های آموزشی متنوع و جذاب برای فراگیران با توجه به فعالیتاز طرفی  شود.میموزشی جلوگیری و اعمال سلیقه در تدوین نیاز و محتوای آ

 گیرد.قرار میاستقبال مورد بیشتر  ،های آموزشیمحور در دورهمشارکت های تدریس فعال وروش ها طراحی شده وایج تحلیل دادهنت
استفاده از  ها،ته به مضمون اصلی طراحی آموزشوابس یمضمون فرع دومین: هاآموزش یدر طراح نینو یهایاستفاده از فناور

و  "یاچندرسانه یاز ابزارها استفاده"، "یریادگی تیریمد یهاستمیاستفاده از س"که معیارهای  است هاآموزش یدر طراح نینو یهایفناور
 ."شودها استفاده میهای مختلفی برای یادگیری و دورهاز روش "،را در بر دارد. از دیدگاه خبرگان مورد مصاحبه "یآموزش یهایاز باز استفاده"

ران در حوزه آموزش مورد استفاده قرار ها و پیگیری پیشرفت فراگیهای آموزشی آنلاین برای ارائه محتوای آموزشی، برگزاری آزموندوره
های آموزشی استفاده تر کردن دورهای برای جذابز ابزارهای چندرسانهتا ا های کنفرانس یا اجتماعات برگزارمحیط یادگیری در سالن .گیردمی

استفاده  الات چالشی حین تدریس یاسؤ طرحکنند. میهای آموزشی کوتاه برای توضیح مفاهیم پیچیده اقدام شود. مدرسان با استفاده از فیلم
 مفاهیم کلیدی دوره آموزشی مؤثر است. آموزشی برای مرور هایبازی از

 

 ها: اجرای آموزشچهارممضمون 
« اصول اجرا تیرعا»ها بود که از دو مقوله فرعی که از مصاحبه با خبرگان استخراج شد؛ اجرای آموزشپژوهش اصلی این مضمون  چهارمین

 (.2 تشکیل شده است )جدول« هاآموزش یو نظارت بر اجرا یریگیپ»و 
، "یآموزش یهادوره ارائه"باشد که شامل معیارهای می اصول اجرا تیرعا ها،آموزشهای فرعی اجرای ز مقولهیکی ا: رعایت اصول اجرا

صورت حضوری، آنلاین، یا ترکیبی از هر دو با های آموزشی بههردو"شوندگان های مصاحبهاست. طی گفته"یبانیپشت ارائه"و  "کلاس تیریمد"
و بر اساس منابع موجود یا شود میارائه  گردد،شده به واحد آموزش ارسال میهای تکمیل رمها و ترجیحات فراگیران که طی فتوجه به نتایج تحلیل داده

های آموزشی آنلاین های آموزشی حضوری برای موضوعات عملی و دورهدوره . معمولاً"شوندها تدوین میبرنامه ،بودجه تعریف شده هر سال
ثر و ایجاد فضای یادگیری صورت مؤ، مدیریت کلاس بهاز این نیز عنوان شد طور که پیشهمان. شودبرای موضوعات تئوری برگزار می

های تدریس فعال و پرسش استفاده از روش. شودو پس از آن نیز از فراگیران بازخورد گرفته میای فراگیران در نظر گرفته تعاملی و جذاب بر
گویی فراگیران در طول دوره آموزشی و پاسخ پشتیبانی لازم از. کلاس استنشاط افزایش های جدید تدریس و جزء شیوه ،و پاسخ در کلاس

الات فراگیران در مورد دوره آموزشی توسط ویی به سؤگبرای پاسخ معرفی گروه یا صفحات مجازیو با  ها انجامالات و ابهامات آنبه سؤ
 شود.میپاسخ داده  هاآن الاتو به سؤهدایت  های آموزشیبه کانال یرانفراگ های موقتی تشکیل یاگروه گردد، گاهانجام میبرخی از مدرسان 
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باشد که شامل می هاآموزش یو نظارت بر اجرا یریگیپ ها،های فرعی اجرای آموزشز مقولهیکی ا: هاآموزش یو نظارت بر اجرا یریگیپ
. از دیدگاه خبرگان مورد است"یابیارز یارهایمع نییتع" و "مقایسه عملکرد کارکنان"، "عملکرد یبررس"، "بازخورد یآورجمع"هایمؤلفه

های شود تا نقاط قوت و ضعف دورهمیانجام آوری بازخورد فراگیران نظرسنجی های آموزشی برای جمعدر پایان تمامی دوره"مصاحبه در این پژوهش 

عنوان مثال، در شود. بهمیاری در سامانه آموزشی بارگذ ،هاآزمون یران در مورد نتایجهای عملکرد فردی فراگ. گزارش"گردد آموزشی مشخص
محیط مناسب و شرایط لازم برای آموزش فراگیران فراهم  ،یک تشتک حریق در محوطه بازاستفاده از نشانی با های عملیاتی آتشآموزش

 کند.سازی میشبیه نشانانمحیط دود را برای آتش ،ساخت اتاق دود شود همچنینمی
توان از واقعیت مجازی نیز استفاده کرد و عملکرد را بر اساس آن مورد سنجش قرار داد. در نهایت عملکرد البته با پیشرفت علم می

آموزشی مقایسه  گردد. همچنین عملکرد فراگیران قبل و بعد از شرکت در دورهمیاعلام آزمون  و نتایجران در طول دوره آموزشی بررسی فراگی
شود. تعیین می هاها بر عملکرد آنثیر آموزشو تأ د میزان رضایت فراگیرانمعیارهای مناسب برای ارزیابی فرآیند آموزش و توسعه، ماننو 

و نگرش  اهآموزشی در بهبود دانش، مهارت هایپردازش است. اثربخشی دوره ارزیابی میزان یادگیری کارکنان درمعیارهای کمی برای 
موزشی بررسی عنوان عملکرد آهتیمی یا سازمانی یا بصورت بهبلکه  ،شودفرد به فرد انجام نمی صورتبه البته گردد کهفراگیران ارزیابی می

 شود.می
 

 یآموزش یازسیشخصمضمون پنجم: 

های ارائه آموزش»بود که از دو مقوله فرعی ی آموزش یسازیشخصاز مصاحبه با خبرگان استخراج شد، که پژوهش پنجمین مضمون اصلی این 
 (.2)جدول  تشکیل شده است« رانیهای فراگیژگیبا و یهای آموزشانطباق محتوا و روش»و « یفرد یازهایمتناسب با ن

ی فرد یهاازیهای متناسب با نارائه آموزشی، آموزش یسازیشخصهای فرعی یکی از مقوله: یفرد یازهایهای متناسب با نارائه آموزش
باشد. به گفته می "یشخص یریادگی یرهایمس ارائه"و  "سطح دانش و مهارت یابیارز"، "یریادگیهای سبک ییشناسا"باشد که شامل می

 های متناسب با هرارائه آموزش ی( براغیره و یحرکت ،یداریشن ،یداری)د رانیهای مختلف فراگسبک های یادگیری،در حیطه سبک"شوندگان مصاحبه

بازخورد  از آنان زیو پس از آموزش ن یابیارز قبل از شروع آموزش رانیسطح دانش و مهارت فراگ ،در حیطه ارزیابی ."شودمی ییشناسا ندیفرآ
 شود.می دریافت

گان در حیطه . خبرقابل سنجش است یکار پس از شرکت در دوره آموزش طیهای خود در محاز آموخته رانیاستفاده فراگ زانیدر واقع م
با در برخی موارد مانند عملیات نجات از چاه، اما  ،شودمیآموزش به همه افراد داده  ،های عملیاتی اذعان داشتندهای عملی و آموزشمهارت

جسمانی  افرادی با این خصوصیاتی برا یآموزش تیمورأم و جهت ارتقا دارد یشتریها تمرکز بآموزش یبرخ ات،یعمل کارر توجه به جثه فرد د
 .شوددر نظر گرفته می صورت فردی نیزبه

های انطباق محتوا و روش ی،آموزش یسازیشخصهای فرعی یکی از مقوله: رانیهای فراگیژگیبا و یهای آموزشانطباق محتوا و روش
بازخورد  ارائه"و  "متنوع یموزشهای آاز روش استفاده"، "جذاب یآموزش یارائه محتوا"باشد که شامل می رانیهای فراگیژگیبا و یآموزش
مدرسان و  شودانتخاب می رانیفراگ یشغل جایگاهمتناسب با سطح  ،یآموزش یمحتوا"شوندگان این پژوهش باشد. از دیدگاه مصاحبهمی "یشخص

جا از آن شود وران سوال پرسیده میاز فراگی ،در جریان آموزش. "کننداقدام می دهیچیپ میمفاه حیتوض یبرا ،کوتاه یآموزش یهالمیبا استفاده از ف
ها در عملکرد آننتایج  ،شودمی یو نگهدار ثبتنمرات  ش ونوع آموز ،های آموزشتعداد ساعت ،افرادنام  یهای آموزشدوره یدر تمامکه 

 گردد.اعلام می صورت بازخورد شخصی به فراگیرانهی بطول دوره آموزش
 

 یفناور یابزارهامضمون ششم: 
های ستمیاستفاده از س»مقوله فرعی  2ی بود که از فناور یابزارها از مصاحبه با خبرگان استخراج شد، کهپژوهش ضمون اصلی این ششمین م

 (.2تشکیل شده است )جدول « یآموزش نیهای نویاز فناور یریگبهره»و « یریادگی تیریمد
باشد که ی میریادگی تیریهای مدستمیاستفاده از س ی،فناور یابزارهاهای فرعی یکی از مقوله: یریادگی تیریهای مدستمیاستفاده از س

استفاده به "شوندگان های مصاحبهاست. در گفته "رانیبا فراگ ارتباط"و  "یریادگی ندیفرا تیریمد"، "نیآنلا یآموزش یارائه محتوا"شامل 
 ،رانیآسان فراگ یدسترس یبرا ،یمرکز یها از شهردارتوجه به مسافت سازمانبا توان گفت ی اشاره شد که از آن جمله میریادگی تیریهای مدستمیاز س

های آموزشی، اسلایدها و بارگذاری فیلم. همچنین "گرددارسال می نامه وستیپ صورت اتوماسیون بهی و بهمکاتبات ادار یط یآموزش یمحتواها
 تیو در سا نترنتیدر بستر ا نامهیتا مرحله صدور گواه یدوره و حت دوره، انتخاب شنهادیپهای آموزشی در اتوماسیون وجود دارد. جزوه



 160-141، (7)پیاپی  1، شمارۀ 4های کیفی در علوم رفتاری، سال پژوهش | 154

 

همچنین . استب نمودار قابل مشاهده قالو در  نیآنلاصورت نیز بهبازخورد  ،نیآنلا آموزشی هایدورهدر  .قابل مشاهده است یشهردار
 .شودآوری میورت آنلاین جمعصبهها های آموزشی و نحوه ارائه آنفراگیران در مورد کیفیت دورهاطلاعاتی از 

باشد که میی آموزش نیهای نویاز فناور یریگبهرهی؛ فناور یابزارهاهای فرعی یکی از مقوله: یآموزش نیهای نویاز فناور یریگبهره
دیدگاه . از تاس "یهای آموزشیاز باز استفاده"و  "یاز هوش مصنوع استفاده"، "افزوده تیو واقع یمجاز تیاستفاده از واقع"شامل 

ک تش کی استفاده از با ینشانآتش یاتیهای عملدر آموزش ،طور مثالاست. به های دنیای مدرن فراتر رفتهآموزش" ،شوندگان این پژوهشمصاحبه

 کندمی یسازهینشانان شبآتش یدود را برا طیمح ،. ساخت اتاق دود"دوشمیفراهم  رانیآموزش فراگ یبرا مناسب طیمح ،در محوطه باز قیحر
از در حیطه هوش مصنوعی تاکنون  .را مورد ارزیابی قرار داداستفاده کرد و عملکرد نیز  یمجاز تیتوان از واقعمیعلم  شرفتیالبته با پ که

زیاد کارکنان های جاییهجاببا توجه به مؤثر باشد.  تواندمیاما  است، های اداری استفاده نشدهسازی محیط کار در آموزش کارکنان بخششبیه
مدل پیشنهادی  ،اساس موارد ذکر شده لذا بر شود.نمی سازی صرفی بابت هوش مصنوعی یا شبیهی سنگینها، هزینهدر شهرداری

 :گرددارائه می 1مطابق شکل شماره صورت ذیل محور بهدادهآموزش
 

 محوریشنهادی آموزش دادهمدل پ: 1 شکل
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 بحث

انسانی  منابع تمدل مدیری یطراحدر راستای  و استان هرمزگان یهایدر شهردارمحور داده آموزش هایؤلفهم شناسایی با هدفپژوهش  نیا
 مضمون فرعی است. 14مضمون اصلی و  6محور متشکل از نتایج پژوهش نشان داد که آموزش داده. انجام شدها شهرداریمحور در این داده

های موجود داده لیتحل» دهندهمضمون سازمان 2ی بود. این مضمون شامل آموزش یازسنجین ،مضمون اصلی استخراج شدهنخستین 
های داده یبررسشامل  مضمون پایه 6و « یهای آموزشتیاولو نییو تع یهای مهارتشکاف ییشناسا»و « یآموزش یازهاین ییشناسا یبرا

های مورد های موجود با مهارتمهارت سهیمقای، شغل فیبه وظاهای مربوط داده لیتحل، و کارکنان رانیاز مد ینظرسنج، عملکرد کارکنان
 National Planning) یمل یزیربرنامه ونیکمسدر همین راستا، . ی استبرنامه آموزش نیتدوی و های آموزشتیاولو نییتع، ازین

Commission, 2020) متخصصان منابع  ،و معتقد استمهارتی قوی تأکید کرده  رداری از منابع انسانی دارای پایۀبر ضرورت برخو
های با استقرار نظام دیبا هادولتهمچنین . رندیبه کار گ یمناسب با حداقل اتلاف منابع مال و مکان های مناسب را در زمانمهارت دیباانسانی 

 محور را فراهم کنند.گیری اثربخش و تربیت نیروی انسانی دیجیتالمد مدیریت داده، زمینه تصمیمکارآ
های تحلیل مؤثر دادهرا در  (Spark) ( و اسپارکHadoop) هادوپ هایی مانندنقش فناوری .Tsai et al (2015)وی دیگر از س

های منفی و نگرشکه کنند بیان می Handa & Garima (2014) های مهارتیشناسایی شکاف ۀکنند. در زمینکلان برجسته می
 (2024) پژوهشها در حوزه منابع انسانی باشد. حلیل دادهر دانش، مهارت و نگرش نسبت به تد تواند ناشی از شکافتفاوتی کارکنان میبی

IBM Watson Talent Frameworks  با کارکنان نظرات خودکار تحلیل که دهدمی نشاننیز NLP، هایروش از ترسریع % 30 تا 
( Predictive Needs Assessmentبینانه )پیش نیازسنجی سمت به حوزه این آینده. کندمی شناسایی را مهارتی پنهان نیازهای دستی،

 (2025) پژوهش. کنندمی بینیپیش نیز را مهارتی آینده تحولات فعلی، نیازهای علاوه بر شناسایی هاالگوریتم که ایگونهبه ؛است رکتدر ح
Zhang et al. است داده خبر شدهازیسشخصی یادگیری مسیرهای سازیمدل برای عصبی هایشبکه کاربرد از. 

، «مرتبط با آموزش و توسعه یهاداده ییشناسا» دهندهمضمون سازمان 4ها بود که از داده لیتحل و یآورجمع ،یمضمون اصل دومین
از  هیپا مضمون 12و  «ها و ارائه پیشنهادهاداده لیتحل جینتا ریتفس»و « الگوها ییو شناسا لیتحل» ،«هاداده یآورسازوکار مناسب جمع»

 تیامنداده،  یآورجمع ندیفرآ جادیاداده،  گاهیپا یطراحداده،  یآورجمع یاستفاده از ابزارها، ازیمورد ن یهاداده فیتعرمنابع داده،  نییتعجمله 
ارائه پیشنهادها و ارائه ، جینتا ریتفسداده،  لیتحل یاستفاده از ابزارهاالگوها و روندها،  ییشناساداده،  لیتحل یهااستفاده از روشها، داده

 (2017) همچنینگیری تأکید دارد. در تصمیم سواد دادههمسو است که بر اهمیت  Jones (2020) با نتایج هااین یافته .است گزارش
Iraj & Sohrabi لفیق کنند و بر لزوم تهای تصلی پژوهشگران داده معرفی میشایستگی عنوانهای فنی، آماری و ارتباطی را بهمهارت

 های فنی و غیرفنی برای موفقیت در علم داده تأکید دارند.مهارت
استفاده »و « هابر داده یمبتن یآموزش یهادوره یطراح» دهندهمضمون سازمان 2بود که شامل  هاآموزش یطراحاصلی، سومین مضمون 

های زشی، انتخاب محتوای آموزشی، طراحی فعالیتتعیین اهداف آمومضمون پایه شامل  6و « هاهای نوین در طراحی آموزشاز فناوری
( 2013) های آموزشی است.ای و استفاده از بازیاده از ابزارهای چندرسانهاستفهای مدیریت یادگیری، اده از سیستماستفآموزشی، 

Boudett et al.  ه به نقش جند. همچنین با تودانها را برای بهبود آموزش و یادگیری ضروری میاین زمینه استفاده عملی از دادهدر
( بر ضرورت توجه به ابعاد اخلاقی هوش Russell, 2019; Aarushi & Malik, 2016های )فزاینده هوش مصنوعی، پژوهش

 ها تأکید دارند.مصنوعی در طراحی آموزش

و « اصول اجرا تیرعا» هندهدمانمضمون ساز 2شامل بود. که  هاآموزش یاجرا، ن اصلی استخراج شده از این پژوهشچهارمین مضمو
آوری بازخورد، جمعی، بانیپشت ارائه، کلاس تیریمدی، آموزش یهادورهاز جمله  مضمون پایه 7و « هاآموزش یو نظارت بر اجرا یریگیپ»

کنند می بیان .Oswald et al (2020) است. همسو با این پژوهش بررسی عملکرد، مقایسه عملکرد کارکنان و تعیین معیارهای ارزیابی
که  دهدنشان می Hughes( 2023) ارزشمندی برای بهبود عملکرد فراهم کند. همچنین یعمل یهانشیب تواندیمستمر م یهایابیارزکه 

 بینی عملکرد کارکنان دارند.ارتباطی نقش مهمی در پیشهای مهارتهای فنی و بازخورد، مهارتدادن 
های ارائه آموزش» دهندهمضمون سازمان 2 ی بود. که شاملآموزش یسازیشخص، ژوهشاستخراج شده از این پپنجمین مضمون اصلی 

های سبک ییشناسااز جمله مضمون پایه  6و « رانیهای فراگیژگیبا و یهای آموزشانطباق محتوا و روش»و « یفرد یازهایمتناسب با ن
، متنوع یهای آموزشاز روش استفاده، جذاب یآموزش یارائه محتوای، شخص یریادگی یرهایمس ارائه، سطح دانش و مهارت یابیارزی، ریادگی

سازی امکان شخصی یهای فرداستفاده از داده ،معتقدند Isson & Harriott( 2016)پژوهش، . همسو با این ی استبازخورد شخص ارائه
پذیری دهند که تحول دیجیتال، انعطافنشان می  Cosa & Torelli(2024) همچنین کند.آموزش و افزایش اثربخشی آن را فراهم می
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 خدمات جبران تا کندمی کمک هاسازمان به تغییرات ایندهد. سازی شده را افزایش میگیری شخصیعملکرد و تصمیم ،های مدیریتسیستم
از  یبرخ Handa & Garima (2014) کنند. همچنین از نگاه تنظیم کارکنان فردی ترجیحات و واقعی هایداده اساس بر را مزایا و

ها و داده لیو تحل هیها و نگرش نسبت به تجزممکن است به شکاف در دانش، مهارت دانهیهمراه با نگرش ناام یتفاوتیب نیا لیدلا
 .مربوط باشد یآن در حوزه منابع انسان یکاربردها

های ستمیاستفاده از س» دهندهن سازمانمضمو 2شامل  که بود. یفناور ی، ابزارهاپژوهش نیاستخراج شده از ا یمضمون اصل ششمین
 ندیآفر تیریمد، نیآنلا یآموزش یارائه محتواشامل  هیمضمون پا 6و « یآموزش نیهای نویاز فناور یریگبهره»و « یریادگی تیریمد

. است یهای آموزشیاز باز استفاده ی واز هوش مصنوع استفاده، افزوده تیو واقع یمجاز تیاستفاده از واقع، رانیبا فراگ ارتباطی، ریادگی
 در( AI) مصنوعی هوش ادغام بررسی بهاشاره کرد؛ در این پژوهش  Yanamala (2024) پژوهش توان بهمی هایافته نیهمسو با ا
 تعامل یابزارها و احساسات تحلیل شده،سازی شخصی یادگیری کننده،بینیپیش تحلیل بر و پردازدمی استعدادها توسعه و حفظ هایاستراتژی

 کار، ترک ریسک ارزیابی برای احساسات تحلیل و بندیخوشه هایالگوریتم لجستیک، رگرسیون مانند AI بر مبتنی هایمدل. دارد تمرکز
 که دهندمی نشان کارمند 1000 از شدهسازی شبیه هایداده. اندشده گرفته کار به کارکنان تعامل ارتقاء و سفارشی توسعه هایبرنامه طراحی

 .بخشند بهبود را کارکنان تعامل و دهند کاهش را کار ترک کرده، شناسایی را خطر معرض در کارکنان توانندمی AI بر مبتنی هایمدل
 -GPT مدل از استفاده با که پردازدمی یادگیری تحلیل نوآورانه ابزار یک استقرار و توسعه به .Sajja et al (2023)پژوهش همچنین 

 .کندمی ارزیابی آموزشی هایمحیط در را مختلف آموزشی هایاستراتژی و یادگیری پیشرفت ،مشارکت میزان ،4
 تاشد  آوریجمعنیز  آیووا دانشگاه علمی هیئت اعضای نظرسنجی از بازخورد حاصل مصنوعی، هایدادهمبتنی بر  فنی ارزیابی بر علاوه

 گیرییت این ابزار در بهبود تصمیمظرف به علمی هیئت اعضای نشان داد که نتایج .شود بررسی این ابزار شدهاک درا هایچالش و مزایا
های تولید شده توسط هوش ها و دقت بینشهایی درباره امنیت دادههرچند نگرانیدارند،  کیدأهای بلادرنگ تریق ارائه بینشآموزش از ط

دهی سازی و ارزیابی ابزار مذکور، نقش هوش مصنوعی را در شکلدهسازی فرآیند طراحی، پیااند. این پژوهش با برجستهمصنوعی مطرح کرده
 کند.سازی شده و مبتنی بر داده تبیین میهای شخصیبه آموزش

توسعه  تیاهم نیها و همچنداده لیو تحل یآورانسانی در جمع منابعت مدیری هایینقش فناورر ب Mello (2019) در همین راستا
از  گیریبهره ،معتقدند .Ossareh et al (2021) همچنین .تأکید داردانسانی  منابعت مدیریمتخصصان  یانم داده در لیتحل یهامهارت

محور داده تیریمد چارچوب آموزش و توسعه در یبراهای جدیدی را انه است که روشفناور هایشرفتیپبازتابی از  ی،آموزش نینو یهایفناور
 طور معناداریبه تواندیم ،یتعامل یافزارهاو نرم ،یآموزش یدئوهایو ن،یآنلا یهاآموزشنظیر  ،ییهای. استفاده از فناورسازدفراهم می

 .دهدرا افزایش میها آموزش یاثربخش
با  ،ماشین یادگیری مبتنی بر شدهطراحی  گیمیفیکیشن هایپلتفرمکارگیری به Almeida & Simoes( 2019) پژوهش بر اساس

 و هاآزمایش در فعال مشارکت به را یادگیرندگان و داشته تأکید عمل طریق از یادگیری آموزش بر پارادایم ،رندگانیادگی رفتار تحلیلهدف 
 محور،بازی عناصر از با استفاده آموزش، کلیدی ابزارهای از یکی عنوانبه ،کند. گیمیفیکیشنمی ترغیب شدهسازی شخصی یادگیری تجربیات

ی، میزان حفظ آموزش دوره هر از پس ماه سه طیدهد که نشان می پژوهش این هاییافته. دهدمی افزایش را تعامل یادگیرندگان و انگیزه
 دهد.بهبود را نشان می % 35 های سنتی حدودکه در مقایسه با روش بوده % 65 بازخورد گیمیفیکیشن دانش در روش

 مبتنی بر آموزش هایسیستم از استفاده ررسیه بب Department of Homeland Security (2024) علاوه بر این، گزارش
با  VR فناوری پرداخته است. نتایج حاکی از آن است که هابحران با مواجهه در ولیها واکنش نیروهای آموزش برای( VR) مجازی واقعیت
ویژه کند و بهفراهم می واقعی خطرات اب مواجهه بدونهای حیاتی را ، امکان تمرین مهارتشدهکنترل و ایمن آموزشی هایمحیطسازی فراهم

 ،فراگیران با یادگیری و ارتباط یندفرآ مدیریتحوزه همچنین در  .اثربخشی بالایی دارد سوزیآتش و سیلهایی نظیر در آموزش مدیریت بحران
خلاقانه آموزشی  گیری از طراحید که پرهیز از یکنواختی و بهرهکنتأکید می Mazandarani & Taghaddomi (2024)پژوهش 

های درونی فراگیران، اشتیاق و درگیری فعال آنان را در فرآیند از الزامات اساسی است و مدرسان و طراحان آموزشی باید با اتکا بر انگیزه
 یادگیری تقویت کنند.

 

 گیرینتیجه

انسانی چارچوب مدل مدیریت منابع  در ،گاناستان هرمز یهایدر شهردارمحور داده آموزشپژوهش نشان داد که  نیا جینتا یطور کلبه
 های آموزشیدادهآوری و تحلیل شود. بر این اساس جمعمیآغاز آموزشی  سنجینیازکه با فرآیند است های مشخصی گامدارای  ،محورداده
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های آموزشی برنامه اجرایدامه، در او پذیرد صورت میطراحی آموزش گیرد و سپس، از طریق نظرسنجی و بررسی، انجام میمبتنی بر نیازها 
 انه نباید نادیده گرفته شود.ابزارهای فناور گیری ازبهره و هاسازی آموزششخصی شود. در این میان،انجام می

 تیشفاف شیو افزا یخدمات عموم یزیرتر، بهبود برنامههوشمندانه یریگمیموجب تصم ها،یمحور در شهردارآموزش داده یریکارگبه
 در .سازدیها را فراهم مبه چالش ترعیو واکنش سر یمسائل شهر ینیبشیالگوها، امکان پ ییها و شناساداده قیدق لیتحل .شودید معملکر

که در ی است پررنگ یو فرهنگ یانساندارای ابعاد بلکه  ست،ین یو عدد یصرفاً فن ،یمنابع انسانآموزش در  یمحورداده راتیمجموع، تأث
 .کندیم فایا یدینقش کلی سازمان یاجتماع هیسرما تیتقو ی ومیت هیارکنان، ارتقاء روحبهبود تجربه ک

اند، و ترک خدمت کارکنان متخصص مواجه یزگیانگیب ،یشغل یفرسودگ نظیر ییهالشکه با چا هایشهردار یبرا ژهیوبه امدهایپ نیا
 یهایمدل در شهردار نیا یکه اجرادهد میپژوهش نشان  نیا یهاافتهی د.باش یمنابع انسانآموزشی در اصلاح ساختار  ینقطه عطف تواندیم

 تیارتقاء رضا ت،یشفاف شیافزا ،یبلکه با بهبود عدالت سازمان دهد،یم شیرا افزا یمنابع انسان یندهایفرآ یتنها اثربخشاستان هرمزگان نه
 شواهد همراه است. بر یمبتن یحکمران یسومشارکت شهروندان و حرکت به تقویت، کارکنان

 

 هامحدودیت

 ؛وزش منابع انسانی هستندهای مرتبط با آمسازی و تحلیل دادههای لازم برای گردآوری، ذخیرهرساختیزفاقد هنوز  هایاز شهردار یاریبس
نی؛ در برخی ها در پژوهش حاضر شد. نگرش سنتی به آموزش منابع انسااین امر موجب ایجاد محدودیت در تحلیل دقیق برخی شاخص

تواند بر دقت و اعتبار برخی بازخوردهای کیفی محور مشاهده گردید که میکارگیری ابزارهای دادهواحدها، مقاومت فرهنگی در برابر به
متفاوت،  ها با شرایط سازمانیتانسهای استان هرمزگان است و تعمیم آن به سایر اهای پژوهش عمدتاً ناظر بر شهرداریاشد. یافتهتأثیرگذار ب

 مستلزم احتیاط و احتمالاً بازنگری خواهد بود.
 

 های آیندهپژوهش

شود پیشنهاد می ،های استان هرمزگانهای احتمالی در شهرداریهای آینده با توجه به محدودیتبرای پژوهش ،عمل آمدهههای بطی بررسی
اصلی در اجرای موفق نبود سواد داده، یکی از موانع  اص یابد.اختص هاای کارکنان شهرداریسواد دادهسطح پژوهشی اختصاصی به سنجش 

 .گیری باشدها در تصمیمو استفاده از داده در تحلیل، تفسیرکارکنان تواند شامل بررسی توانایی محور است. این پژوهش میداده آموزش
یکی از حائز اهمیت است؛ چرا که محور داده ها برای اجرای آموزشدر شهرداری های فناوری اطلاعاتتحلیل زیرساختهمچنین 

د به نتوانآینده می هایبرخوردار استان است. پژوهشتر یا کمهای کوچکهای فناورانه در برخی شهرداریهای مهم، ضعف زیرساختچالش
سازی و میزان آمادگی برای پیاده (غیره ها وی به اینترنت، امنیت دادهافزارها، دسترسسرورها، نرماز جمله ها )بررسی وضعیت فعلی زیرساخت

 د.محور بپردازهای دادهسیستم
تواند می ایتوسعه مشابهط یدارای شراها یا کشورهای های سایر استانمحور در شهرداریدادهسازی آموزشتطبیقی پیادهپژوهش 

شناسایی موانع  همچنین د.نمایری را فراهم امکان الگوبردا وارائه دهد  های عملی از تجارب موفق سایر نهادهای عمومی مشابهبینش
های برای شناسایی نگرش مدیران، مقاومت ،کیفی هایپژوهشاز طریق محور داده سازی آموزشر پیادهفرهنگی، مدیریتی و سازمانی د
 د.تواند ارزشمند باشا میهها در طراحی و اجرای آموزشهای مدیریتی در استفاده از دادهمحوری و چالشسازمانی، فرهنگ حاکم بر داده

های آینده پژوهش پیشنهادی برای هایاز دیگر زمینه کید بر شرایط استان هرمزگانتأمحور با داده سازی آموزشارائه مدل بومی پیاده
سیستم و ارزیابی یک طراحی همچنین . طراحی شودهای استان ها و نیازهای خاص شهرداریکه مبتنی بر منابع، محدودیت است؛ مدلی

محور در آموزش کارکنان یک یا چند های دادهمحور در یک یا چند شهرداری منتخب اجرای آزمایشی )پایلوت( مدلداده پایلوت آموزش
 .آوردتر فراهم ی برای توسعه گستردهتواند بستری عملها میشهرداری استان و ارزیابی آن از حیث اثربخشی و چالش

ها ضروری به نظر ها در محیط شهرداریداده حریم خصوصی و اخلاق حوزه پژوهش درحور بودن آموزش، مبا توجه به دادهدر نهایت، 
 هایتدوین دستورالعملهای کارکنان پرداخته و به توانند به بررسی ابعاد اخلاقی، حریم خصوصی و امنیت دادهها میرسد. این پژوهشمی

 .دناجرایی منجر شو
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