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 چکیده
  اثربخشعی  و  کارایی  بهبود بهها آن  شعودمی دارد، بلکه باعث  کارکنان مهارت و دانش  افزایش  در مهمی نقش  تنهانه انسعانی  منابع مدیریت در سعیسعتم  انسعانی  نیروی  توسععه و آموزش

است. هدف  دادن به آینده شکلعملکردی و  مشکلات رفع و کار  الزامات  کارمندان،   هایمهارت و دانش  اصلی توسعه کنند. لذا دلیل محیطی کمک فشارهای با سازگاری سازمان و

روش  گذاری و آزمون و برازش آن از طریق مدلسعازی معادتت سعاختاری اسعت. پژوهش بهمشعیهای سعازمانی در ههت ارتقای ظرفیت خطپژوهش حاضعر، طراحی مدل آموزش

اسعا  مدلسعازی  بنیاد و بخش کمی براکتشعافی اسعت. بخش کیفی مبتنی بر نظریه داده-لحاظ ماهیت پیمایشعی نظر هدف کاربردی و به کیفی و کمی و از نوع آمیخته اسعت. از

اسعا  م عاحبه   ها بر. دادهمدیران و کارشعناسعان سعازمان ههاد کشعاورزی و متخ ع عان مدیریت دولتی بودندمعادتت سعاختاری انجا  شعده اسعت. هامعه آماری بخش کیفی پژوهش  

ساخته در بین مدیران روش گلوله برفی و بخش کمی با توزیع پرسعشعنامه محققگیری هدفمند بهفعاتن اهرایی سعازمان ههاد کشعاورزی، از طریق نمونه نفر از مدیران خبره و 17با 

افزار  کمعک نر شعععده بعههعای کیفی گردآوریروش لینکلن و گوبعا ارزیعابی و تعدییعد شعععد. تحلیعل دادهآوری شعععده اسعععت. روایی و پعایعایی بعهو کعارشعععنعاسعععان فنی سعععازمعان، همع

Maxquda.2020  افزارهای  های کمی با نر و تحلیل دادهSPSS   وSmart PLS.3 .های سعازمانی،  آموزش مفهو های پژوهش در بخش کیفی،  بر اسعا  یافته  صعورت گرفت

شعش مؤلفه  هماامی با تیییرات بازار، بهسعازی منابع انسعانی سعازمان، ناکارایی خط مشعی فعلی،    علّی با شعرایط  تدثیرگذار، مؤلفه   29. از  اسعتمدل را تشعکیل داده    پدیده محوری

های  فرهنگ سعازمان، حمایت سعازمانی، سعطن فناوری ای با مؤلفهگذاری سعازمان  شعرایط زمینههای خطمشعیپروری، پیشعرفت روزافزون تکنولویی، الزامات و نیازمندیهانشعین

ها   های برنامه آموزشعی و هذابیت آموزشهای سعازمان، ویژگیمشعی سعازمان، ویژگیگر در چهار مقوله  بازیاران خطگذاری سعازمانی  عوامل مداخلهمشعیهای خطسعازمان، اابلیت

مر، یکپارچای آموزش سعازمانی، تنوع و سعازی منابع، تمرکز بر آموزش کاربردی، آموزش مسعتراهبردها تحت هشعت مقوله  راهبردهای مدیریت منابع انسعانی اسعتراتژیک، متناسع 

وری سععازمان، توسعععه ظرفیت  های  تضععمین بقای سععازمان، موفقیت سععازمان، بهرهالمللی و ایجاد سععاختار بازخوردگیری  پیامدها با مؤلفهمشععارکت، رعایت اسععتانداردهای بین

های بخش کمی، روابط اصعلی مدل پژوهش مورد برازش و تدیید اسعا  یافته اند و برگذاری، توسععه منابع انسعانی سعازمان و رضعایتمندی و وفاداری کارکنان شعناسعایی شعدهمشعیخط

های تدثیرگذار مدل این پژوهش، تدوین و به اهرا  صعورت کاربردی و با توهه به مؤلفههای آموزشعی خود را بهکه برنامهارار گرفته اسعت. سعازمان ههاد کشعاورزی کشعور در صعورتی

منظور مقابله با تیییرات  گذاری سععازمان را بهمشععیدرآورد، اادر خواهد بود توانمندی و مهارت کارکنان خود در تمامی سععطور را افزایش داده و به میزان چشععمایری ظرفیت خط

 محیطی نوظهور و رفع مشکلات فعلی ارتقا بخشد.
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Abstract 

Training and human resource development in the human resource management system not only play a significant role in increasing 

employees’ knowledge and skills but also help them contribute to improving organizational efficiency and effectiveness and adapting to 

environmental pressures. Therefore, the primary reason for developing employees' knowledge and skills is the demands of the job, solving 

performance-related issues, and shaping the future. The present study aims to design an organizational training model to enhance policy-

making capacity and to test and validate it through structural equation modeling. The research employed a mixed-methods approach, 

integrating both qualitative and quantitative methodologies. In terms of purpose, it is applied research, and in terms of nature, it is 

exploratory-survey based. The qualitative section was conducted using grounded theory, while the quantitative part was based on structural 

equation modeling. The qualitative research population consisted of managers and experts from the Agricultural Jihad Organization as 

well as public administration specialists. Data were collected through interviews with 17 senior managers and operational executives of 

the Agricultural Jihad Organization using purposive snowball sampling. For the quantitative section, data were collected via a researcher-

made questionnaire distributed among the organization's managers and technical experts. Validity and reliability were evaluated and 

confirmed using Lincoln and Guba's criteria. The qualitative data were analyzed using MaxQDA.2020 software, and the quantitative data 

were analyzed with SPSS and SmartPLS 3 software. According to the findings from the qualitative section, the concept of organizational 

training formed the core phenomenon of the model. Among the 29 identified influential components, the causal conditions included six 

elements: alignment with market changes, improvement of organizational human resources, inefficiency of the current policy, succession 

planning, rapid technological advancements, and organizational policy-making requirements. Contextual conditions included 

organizational culture, organizational support, the organization's technological level, and organizational policy-making capabilities. 

Intervening conditions were categorized into four groups: organizational policy actors, organizational characteristics, features of the 

training program, and the attractiveness of the training. Strategies were grouped into eight categories: strategic human resource 

management strategies, resource alignment, focus on practical training, continuous training, organizational training integration, diversity 

and participation, adherence to international standards, and establishment of feedback mechanisms. Outcomes were identified as ensuring 

organizational survival, organizational success, organizational productivity, policy-making capacity development, organizational human 

resource development, and employee satisfaction and loyalty. Based on the findings from the quantitative section, the primary relationships 

of the research model were validated and confirmed. If the Agricultural Jihad Organization of Iran develops and implements its training 

programs practically and in accordance with the influential components of this study’s model, it will be able to enhance the capabilities 

and skills of its employees at all levels and significantly improve the organization's policy-making capacity to address emerging 

environmental changes and solve current issues. 
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 مقدمه 

دنبال وكارها بهبسیاری از كسبدر چنین شرایطی،  .(Mohammadi, 2021)دنیای معاصر است  یژگی و، ساختارها یچیدگی مداوم و پ  ییرتغ

ند  تی كسب كنبارق  مزیت  ترپذیری، نوآوری و پاسخگویی سریعیافتن راهكارهایی هستند كه بتوانند از طریق ارائه خدمات باكیفیت، انعطاف 

(Hosseini et al., 2018).  ای دارد  مشی اهمیت و نقش ویژههای خطبرای دستیابی به اهداف سازمان، توسعه گزینه(Amiri et al., 

-كردن و مشروعیتها، قانونیحلله و تهیه و تدوین راهأ مس   حله، طرأ گذاری با مراحلی از قبیل شناخت و درک مسمشییند خطآفر.  (2023

در واقع    یمش. خط(Angazi-Ghods et al., 2022)شود  مشی شناخته میمشی و ارزیابی خطخط  یو اجرا  عمشی، ابداخشیدن به خطب

بخشی   .(Tirandaz et al., 2022)كند  یم  یریترا مد  ی است كه نوع رفتار سازمان  یمقررات و اصول  ین،ها، قواندستورالعمل   ها، یاستهمان س

سازی به توانایی سازمان در انجام كاركردهای  مشیچراكه ظرفیت خط ؛گرددبرمی گذاریمشیها به ظرفیت خطمشیاز موفقیت در اجرای خط

ها، دانش،  ای از مهارتاین شامل مجموعه   .(Heydari, 2023)  دادن به آینده اشاره داردشكلو  نحو مؤثر و كارآمد  گذاری بهمشیمرتبط با خط

مشی را تحلیل كند، تصمیمات آگاهانه بگیرد، های خطدهد تا مسائل را شناسایی كند، گزینهفرآیندها و منابع است كه به سازمان امكان می

بینی و  عنوان توانایی برای پیشظرفیت را به(  1981هونادل ).  (Wu et al., 2017)  ها را ارزیابی نمایدها را اجرا كند و اثربخشی آنمشیخط

های  ها برای اجرای سیاست جذب منابع مدیریت منابع و ارزیابی فعالیتتأثیرگذاری بر تغییر تصمیمات هوشمند درباره سیاست توسعه برنامه

حوزه گسترده تعریف، ظرفیت  این  برطبق  است.  كرده  تعریف  آینده  اقدامات  هدایت  برای  بوده  فعلی  دانش ای  به  معطوف  عمدتاً  و  و  گرایی 

ای، گیری هر نوع سرمایهامروزه دانشمندان بر این باور هستند كه رمز شكل.  (Baskoy et al., 2011)گذاری است  محوری در سیاستدانش

.  (Ramezanpour et al., 2019)  دانست  (سیاستی)  ایمشیداری خطتوان آن را سرمایهكلیدی است كه می  هگیری نوعی سرمایدر شكل

 Baskoy)گیرد  ها را دربرمیمشیدر بررسی، تدوین و اجرای خط  سازمانمشی مفهومی است كه تمام مسائل مرتبط با اقدامات  ظرفیت خط

et al., 2011)  .( 2004كامینگ و نورگارد  )دانند كه  عنوان توانایی استفاده ممكن از تمامی منابع فكری و سازمانی میمشی را به ظرفیت خط

سازی مهارتی  اند. ظرفیتگذاریمشییند خطآقرار داشته و مختص فر سازماناین منابع از قبیل تخصص یا تجربه داخلی یا خارجی، در تملك 

مهارت بهبود  بهباعث  و  و كاركنان  افراد  فنی  و  انسانی  ادراكی،  بازیگران خطهای   & Parsa Moein)های صنعتی خواهد شد  مشینوعی 

Yazdani, 2019)  .سازی یك فرآیند مستمر و چندبعدی است كه نیازمند توجه به توسعه سرمایه انسانی، تقویت مشیارتقای ظرفیت خط

كنند،  گذاری میهایی كه در این زمینه سرمایه ساختار و فرآیندها، بهبود فرهنگ سازمانی و ایجاد روابط مؤثر با محیط خارجی است. سازمان

از .  (Heydari, 2023)  های مؤثرتر و كارآمدتری را تدوین و اجرا نمایند و در نهایت به اهداف خود دست یابندمشیقادر خواهند بود خط

مشی باید منطبق بر مدل، اصول و فرآیندهای  های مختلف دولتی، متفاوت است. تدوین هر خطمشی در نهادها و دستگاهنحوه وضع خط  ،طرفی

-ارتقای ظرفیت خط.  (Angazi-Ghods et al., 2022)  و الزامات و اقتضائات موردنیاز جوهره همان موضوع باشد  سازمانگذاری  مشیخط

ها در حل ها و افزایش اثربخشی آن مشیبهبود كیفیت خط جهت كه باعث  از این ها از اهمیت بسزایی برخوردار است،  سازی برای سازمانشیم

سازد،  را تقویت می  پاسخگویی و شفافیت در عملكرد سازماندهد،  را افزایش می  كارایی و اثربخشی تخصیص منابعشود،  سازمان می  مسائل

با  افزایش می  اعتماد عمومی به سازمان را در سازگاری  پاسخگویی به چالشیابد و سازمان  سازد  توانمند می  های جدیدتغییرات محیطی و 

(Shakeri Khalilabad et al., 2022)  .پژوهش اساس  انجامبر  راههای  ارتقای ظرفیت خطشده،  برای  ی در گذارمشیكارهای متعددی 

ایجاد  و    گذاری مؤثرمشیهای مورد نیاز برای خطجذب افرادی با دانش و مهارت، از طریق  توسعه سرمایه انسانی، از جمله:  ها وجود داردسازمان

 های آموزشی تخصصی و تشكیل در قالب برگزاری دوره  هایی برای تبادل تجربیات و انتقال دانش بین كاركنان با سطوح مختلف تجربهفرصت

ی گذارمشی آموزش سازمانی نقش حیاتی در ارتقای ظرفیت خط.  (Khosravi-Pour & Ahmadian, 2024)  مشیهای توسعه خطتیم

های كاركنان  گذاری در توسعه دانش و مهارتها است. سرمایهسازی در سازمانمشییك ابزار قدرتمند برای ارتقای ظرفیت خط  و   كند ایفا می

ها، افزایش كارایی فرآیندها و در نهایت دستیابی به تواند به بهبود كیفیت سیاستهای مرتبط با تحلیل، اجرا و ارزیابی خط مشی، میدر زمینه 
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  ت یریمد  یراهبردها  انیدر مشواهد گویای آنست كه    .(Mintrom & Luetjens, 2017)  تر برای سازمان و جامعه منجر شودنتایج مطلوب

بلند جامعه و    ی هاآن به آرمان  یقاز طر  توانیكه م   یی استهاراه   ینو مؤثرتر  ینتراز مهم  یكی  یمنابع انسان خدمت  ضمنموزش  آ  ، یمنابع انسان

آموزش   درواقع،   .(Vaseghi-Badi & Bani-Asad Dashtabi, 2022)   عمل پوشاند  آن جامه  های یمش خط  یزو نیدار  پا  اهداف توسعه 

توسعه و آموزش نیروی و    (Ghoreishi et al., 2022)  رودشمار میزیربنای توسعه پایدار انسانی و ابزار اصلی برای تحقق اهداف توسعه به

آموزش ضمن خدمت یكی  .  (Khosravi-Pour & Ahmadian, 2024)  ای در حفظ و بقاء و موفقیت یك سازمان داردانسانی سهم عمده

نیروی انسانی استها برای بهبود مهارتترین روشاز مناسب ابزارهای مدیران برای مقابله با تغییرات    ، دیگراز سوی  . های  از مؤثرترین  یكی 

اجرا شود،  كه چنان  (Shakeri Khalilabad et al., 2022)است    محیطی نیازهای واقعی كاركنان تدوین و  راستای  چه هدفمند و در 

  یهاگردد كه در پژوهشهای مدیران و افزایش رضایت كاركنان میباعث بهبود مهارت  و  (Fischer et al., 2018)  ها را بالا بردهعملكرد آن 

   .(Asimeh et al., 2019; Howard-Jones et al., 2020) گزارش شده است پیشین

و هدف از آن    گیردیكه پس از استخدام فرد در سازمان صورت م  شودیگفته م  یموزشبه آن آ  یمت از لحاظ سازمان( خدین)ح موزش ضمنآ

 ,Mirzamohammadi & Ghazizadeh)  آنان است  یهاو مهارت  هاییو بهبود توانا   هایشانیت بهتر مسئول  یاجرا  یافراد برا  یسازآماده

مؤسسات در سراسر جهان   یو رقابت نهاد  یفرد  ی هابهبود فرصت  یبرا  یاهرم قدرتمند   یشهآموزش هم  یقها از طر. توسعه مهارت(2020

  یزی رو برنامه  یریتنظران مدكه اكثر صاحبیاز جمله مسائل  اینبنابر  .(Davis & Jayaratne, 2015; Okiror et al., 2017)  بوده است

رس  یموزشآ توافق  به  آن  كل  یدند در خصوص  م  ینا  یاصل  ید و  از سازوكار  استفاده  در  آؤ تعادل هست  كارگاخد  موزش ضمن ثر  و    یهاه مت 

 Shakeri)   است  یمت ضرورخد   ینچه قبل و چه ح  ها،آن  یآموزش  هایامهدر برن  یتوجه و بازنگر  ،راستایندر ا.  كاركنان است  یانمندساز تو

Khalilabad et al., 2022).   شود یكشورها محسوب م  یرقابت  یتمثابه تنها مزتوسعه و نگهداشت استعدادها به  یری،كارگجذب، به  واناییت 

(Daneshmandi, 2018)  .یعاز آهنگ سر  یاست كه ناش   یرانكارناپذ  یروزافزون به نوع و گسترش توسعه و آموزش كاركنان، ضرورت  توجه 

  ی را فرارو   اییدهتنگاها و مشكلات عد  یتاًبه آن نها  یو... جوامع و عدم توجه كاف   یاجتماع   ی، اقتصاد  هاییتمختلف فعال  یهادر عرصه   ییرتغ

نحو . در شرایط كنونی، برتری رقابتی، ایجاد ارزش و تضمین رشد بلندمدت به(Thi-Lan, 2021)  ردخواهد ك  یجادرشد و توسعه جامعه ا

شده است. برای دستیابی  ها و تجارب كاركنان وابستهمعنای مجموعه دانش، نگرش، رفتار، قابلیتهها بای به نقش سرمایه انسانی سازمانفزاینده

انگیزش و نگهداشت چنین سرمایهبه چنین جایگاهی، سازمان پرورش،  برای جذب،  را  ابزاری  ناگزیرند  بهای بهها  از آن  عنوان  كارگیرند، كه 

نقش   اهمیتدلیل بهاز طرفی،  شود.یم  یدهامر د یندر ا یجد خلأ یك واقعاً یجهاد كشاورز سازمانكه در  شود یم  یاد یمنابع انسان یاستراتژ

ها در سطح مطلوب، بدون آموزش ضمن خدمت و  شده به آن محول  یفكشور، انجام وظا  پیشبرد اقتصاددر    جهاد كشاورزی  یران و كاركنانمد

عاملی است كه بر    ،زیرا سطح معلومات و بصیرت آنان نسبت به مسائل و مشكلات  ؛گرددهای جدید میسر نمیهایمطالعه و آشنایی با روش

 ,Haji Mirrahimi & Farimani, 2016; Haji Mirrahimi & Mokhber Dezfouli)  گذاردثیر میأ ت  یكار  یفانجام وظا  یتكیف

های آموزش و  ریزی نامناسب دورهدلیل برنامهجهاد كشاورزی بهكاركنان    آموزش   های و اجرای دوره  یزیررنامهدهد بشواهد نشان می  .(2017

های آموزشی مطلوبیت چندانی برای اعضای این سازمان نداشته است  گیرد و برگزاری این دورهیصورت نم  یخوببه عدم اجرای صحیح آن،  

(Haji Mirrahimi & Farimani, 2016; Haji Mirrahimi & Mokhber Dezfouli, 2017; Khosravi-Pour & 

Ahmadian, 2024) . 

  ،یسازمان  تیتوسعه ظرف  یهامدل  یطراح  یدر راستا  یاگسترده  یهاتلاش  ریاخ  یهااز آن است كه در سال   یپژوهش حاك  اتیبر ادب  یمرور

  72با    یمدل   ن، یكارآفر  یها( با تمركز بر دانشگاه2023و همكاران )  یرضوصورت گرفته است. فلاح  یگذاریمش در حوزه آموزش و خط  ژهیوبه

. (Fallah Razavi et al., 2023)  شد  شیپالا  یسه مرحله دلف  یارائه دادند كه ط  ی سازمان  یریادگی  تیتوسعه ظرف  یبُعد برا  21مؤلفه در  

 ی را از موانع اصل  یبخشنیب  فیضع  یناكارآمد و هماهنگ  یابیهمچون ارز  ییهاچالش  ،ی( در اسلوون2020و همكاران )  كیتر، كاتندر سطح كلان
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آموزش ضمن خدمت    ی( اثربخش1403)   انیاحمدو    پوری خسرو  ران،ی. در ا(Kotnik et al., 2020)  كردند  ی معرف  هایمشموفق خط  یاجرا 

ارتقا جهاد كشاورز  یاحرفه  یهامهارت  یدر  تأ   یكاركنان  هم(Khosravi-Pour & Ahmadian, 2024)  كردند  د ییرا  در  راستا،   نی. 

و نظام    ی ساختار سازمان   كنندهنییپرداخت و نقش تع  یدر سازمان راهدار هایمشخط   یعوامل مؤثر بر اجرا  نی ب  ی( به رابطه عل1402)  یدریح

  ش یرا در افزا  یپژوهاستیس  ینهادها  ییافزا( نقش هم1402و همكاران )  یری ام  نی. همچن(Heydari, 2023)  را برجسته ساخت  تیریمد

 ,.Amiri et al) گزارش نمودند تیظرف  ن یا انسیوار نییآن را در تب یدرصد 17 ریكرده و تأث یبررس  یآموزش عال یگذاریمشخط تیظرف

  نیتدو  انیبندانش  یهارا در قالب مشاركت كاركنان سازمان  یرعلم و فناو  یگذاریمشخط   ی( الگو1401و همكاران )  قدسی . انگز(2023

نشان دادند كه آموزش ضمن خدمت منجر به بهبود   زی( ن1401و همكاران )  آبادلیخلی. شاكر(Angazi-Ghods et al., 2022)  كردند

 ،یبخش  یگذاراستی. در حوزه س(Shakeri Khalilabad et al., 2022)  ورز و مراقبان سلامت شده است كاركنان به  ی عملكرد سازمان

پرداختند    ینیتضم  دیخر  یگذاراستیمدل س  یح( به طرا1399و همكاران )  انیعباس پور و و رمضان  (Abbasian et al., 2020)گندم 

  ، یانتظام  ی روی. در سطح ن(Ramezanpour et al., 2019)  مؤثر دانستند  ی پژوهش  ی هاشبكه  قی( مشاركت نخبگان را از طر1398همكاران )

ابعاد كارا  ری( تأث1398)  یزدانیو    نیپارسامع اثربخش  ییمثبت آموزش ضمن خدمت را بر   Parsa)  دادند  انكاركنان ناجا در تهران نش  یو 

Moein & Yazdani, 2019)كوچك و متوسط،   یوكارهاتوسعه كسب   یبرا  یچهاربعد  یی( با ارائه الگو1397و همكاران )  ینی حس  نی. همچن

 . (Honadle, 1981) كردند   دیرا تأك یالمللنیاز دانش و تجربه ب یریگبهره تیاهم

این الگوی آموزشی  در  ارائه  بتواند محور  یمهارت راستا،  بهگذاریمشخط  یها یتظرف  كه  ارتقا دهد، ضروری  را  نظر ی سازمان جهاد كشاورزی 

ها مشهود است و دلیل آن هم وجود موانعی مشیعدم دستیابی به نتایج مطلوب حاصل از اجرای خطجهاد كشاورزی  امروزه در سازمان  رسد.  می

است. بنابراین انجام  گذاری  مشیهای مربوطه را كاهش داده و ناشی از عدم توجه به ارتقای ظرفیت خطمشیاست كه توانایی در اجرای خط

سؤال اصلی این    اساس  این  برو    بسیار حائز اهمیت است  گذاری در این سازمانمشیضعف خطمطالعات و تحقیقات در خصوص دلایل و آثار  

و ارتباط میان    چگونه است؟جهاد كشاورزی  ی سازمان  گذارمشیارتقاء ظرفیت خطهای سازمانی در  آموزشمدل    كهاین  عبارت است از   پژوهش 

 باشد؟ اجزای آن به چه شكل می

 شناسیروش

انجام شده است. پژوهش  گذاری سازمان جهاد كشاورزی مشیهای سازمانی در ارتقای ظرفیت خطآموزشپژوهش حاضر با هدف طراحی مدل 

 نهایی است. هدف )گراندد تئوری( بودهبنیاد  روش كیفی و كمی انجام شده و ماهیت اكتشافی دارد كه روش اصلی آن مبتنی بر نظریه دادهبه

 و اصلی فرعی  از اعم  هاو مقوله مفاهیم ها،شناسه راهبرد، این در  .ای خاص استدر مورد پدیده نظری جامع هایارائه تبیین بنیاد،نظریه داده

هم مرتبط و بر  اطلاعاتی تدوین، به انتخابی، طبقات محوری و كدگذاری باز، كدگذاری هستند كه در سه مرحله كدگذاری محورهای كلیدی

 مرحله كدگذاری در كه  مختلفی شرایط انتخابی مرحله كدگذاری گیرد. در واقع، در این روش درها شكل میبندی مقولهاساس داستان طبقه

پژوهش را مدیران كل،   آماری جامعه  آید. وجود میپژوهش به نهایی مدل و شوندمی یكپارچه باهم كلی برای تحلیل است، شده بیان محوری 

داده دانشگاهی تشكیل  اساتید  و  فنی سازمان جهاد كشاورزی  و كارشناسان  كیفی، خبرگان سازمان جهاد  معاونین  انتخابی بخش  افراد  اند. 

سال تجربه مدیریتی و   5سال،  10لیسانس، سابقه كاری كشاورزی و مدیریت دولتی بوده كه برمبنای معیار خبرگی )دارای حداقل مدرک فوق 

روش  های بخش كیفی پژوهش، بهاند. دادهطور هدفمند انتخاب شدهگیری گلوله برفی بهروش نمونهپژوهشی در وزارت جهاد كشاورزی( و به

مصاحبه خاتمه   17گیری تا حد اشباع ادامه یافته است و به  آوری شده است. در این روش نمونهمصاحبه نیمه ساختاریافته و مطالعه اسناد جمع

 مصاحبه تا هاداده آوریاطمینان، روند جمع منظوربه كه پس از مصاحبه هفدهم مطالب دریافتی تكراری شده است وایگونهیافته است. به

اند كه بر اساس جدول مورگان، حجم  پیدا كرده است. در بخش كمی، افراد نمونه، مدیران و كاركنان سازمان جهاد كشاورزی بوده ادامه بیستم
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روش در دسترس، ها بهپرسشنامهساخته بود كه پس از توزیع و دریافت  نفر تعیین شد. در بخش كمیّ ابزار پژوهش پرسشنامه محقق  274نمونه  

دست به 83/0نمونه نخستین برابر  30و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. پایایی آلفای كرونباخ  آوریشده، جمعپاسخ تكمیل  288تعداد 

پایایی بخش كیفی، بهآمد.   ارزیابی لینكلن و  روایی و  اعتبار و موثق1985)   گوباروش  بر چهار معیار قابلیت  انتقال1بودن(، مبتنی  ،  2پذیری، 

منظور  بدین(.  1985گوبا،   و )لینكلن  است های كمیپژوهش در و پایایی روایی معادل كه  بررسی شده است  4و تأییدپذیری  3پذیری اطمینان

شده  ارزیابی كنندهنفر از خبرگان شركت ده وسیلهبه صوری راه روایی از  یافته و ادامه  حد اشباع  سر تا گیرینمونه اعتبار، قابلیت كسب  برای

نفر از پنل خبرگان قرار گرفته و درباره صحت و سقم آن   10ها، در اختیار  شده مرتبط با متن مصاحبهاست. در این مرحله كدهای استخراج

ها بررسی و اصلاح شده است. همچنین از طریق انتخاب خبرگان با تخصص و تجربیات متفاوت و از واحدها  نظرسنجی صورت گرفته و مغایرت

ها استفاده شده  كامل مصاحبه ضبط پذیری ازپذیری محقق شده است. در این پژوهش، برای اطمینانو سطوح متفاوت سازمان، معیار انتقال

ها و امكان كدگذاری توسط همكار فراهم شود. معیار تأییدپذیری پژوهش نیز، از طریق درجریان قرارگرفتن است تا امكان بررسی مجدد داده

ها و نتایج حاصله، مورد ارزیابی قرار گرفته ها و نحوه استخراج مقولهآوری دادهجمعتعدادی از افراد پنل خبرگان، از روند كلی تحلیل، چگونگی  

شناسی برای مطالعات  كه به لحاظ روش  MAXQDA.2020افزار آماری  در این پژوهش فرآیند تحلیل توسط نرمو صحت آن تأیید شده است.  

 رود، انجام شده است.كار میبنیاد بهمتنی و نظریه داده 

 هایافته

 كدگذاری  ،نمایندرا می  هاداده   كهمفاهیمی  استخراج  و  تحلیل  است. انجام  كدگذاری  ، بنیادنظریه داده  روش  در  هاداده  تحلیل  یندآفر  اصلی  مبنای

  ، گرددعنوان برچسب انتخاب نمیهای خام بهداده  كه صرفاً عبارتی ازا انتزاعی اندیشیدن است. به این معن ،شود. منظور از كدگذاریخوانده می

. این فرآیند تحلیل ها را نشان دهد ته در دادهف مفهوم نه  ،كه به بهترین وجه  یند كدگذاری مستلزم یافتن یك یا دو كلمه مناسب استآبلكه فر

چه مفاهیم از سطح ها و دسته محوری( انجام پذیرفته است. هربنیاد در سه سطح )سطح پایین )كدهای اولیه(، دستهها در روش نظریه دادهداده

معناكه جزئیات بیشتری را تحت پوشش خود   به این  رود كه قدرت تبیینی بیشتری پیدا كنند،روند، انتظار میپایین به سطوح بالاتر انتزاع می

ین مطالعه هدف این بوده است  . در ادهندبودن را تا حدودی از دست می حال روشن است كه آن دقت و اشاره به مفهوم خاصقرار دهند. با این

عنوان زیردسته تر بهها و مفاهیم سطح پایینعنوان دستهكه مدل نهایی، تركیبی از جزییات و انتزاع را توأمان داشته باشد. مفاهیم سطح بالاتر به

كد باز    421سازی پژوهش، تعداد  دهد. در طی سه مرحله فرآیند نظریهها را تشكیل میها است كه دستهگیرند. شیوه توصیف زیردستهقرار می

صورت انتزاعی( معرفی گردیده  های محوری )بهشناسایی شده است. سپس با تجمیع و ادغام كدهای باز متجانس و دارای مشابهت ادراكی، مقوله

به نظریههمینو  )مرحله  انتخابی  درنهایت مدل  ترتیب كدهای  و  استخراج  ارتقای ظرفیت خطآموزشپردازی(  در  گذاری مشیهای سازمانی 

كد محوری و در مرحله   68بندی در قالب  راستا، كدهای باز اولیه بعد از چندمرحله طبقهطراحی شده است. در اینسازمان جهاد كشاورزی  

انتخابی تجمیع یافته  29نهایی تحت    (1998)كوربین   و اشتراوس پارادایم بر مدل مبتنیكدگذاری   مدل مراحل، این طی با اند.مورد كد 

 طراحی شده است. 1شكل  صورتبه

 
1 Credibility 
2 Transferability 
3 Dependability 
4 Conformability  
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 های سازمانی )منبع: نگارندگان( شده آموزش مدل طراحی  . 1شکل 

 صورتبه سؤال 62و   گویه حذف  20شده آن،  سؤال طراحی  82 از و ه استشد طراحی ایپرسشنامههای سازمانی، آموزش  پس از طراحی مدل

 ارزشی تنظیم گردیده است. طیف لیكرت پنج پرسشنامه براساس  و و خبرگان قرارگرفته اساتید تصویب مورد نهایی

 متغیرها   عاملی بارهای مقادیر نتایج . 1 جدول

 t p-valuesآماره  بار عاملی  گویه  ابعاد متغیر

 q1 867/0 51/30 000/0 همگامی با تغییرات بازار  شرایط علّی 

q2 888/0 68/37 000/0 

 q3 927/0 43/68 000/0 بهسازی منابع انسانی 

q4 912/0 35/44 000/0 

 q5 962/0 56/82 000/0 پروری جانشین

q6 963/0 71/88 000/0 

 q7 851/0 04/20 000/0 مشی فعلی ناكامی خط

q8 555/0 16/8 000/0 

q9 882/0 94/25 000/0 

 q10 569/0 25/7 000/0 پیشرفت روزافزون تكنولوژی 

q11 868/0 43/39 000/0 

q12 794/0 41/18 000/0 

 q13 922/0 98/47 000/0 گذاری سازمان مشینیازها و الزامات خط

q14 932/0 39/62 000/0 

 q15 741/0 71/15 000/0 فرهنگ سازمان  ایشرایط زمینه 

 پیامدها:

  رضایت و وفاداری کارکنان•

 تضمین بقای سازمان•

  موفقیت سازمان•

 وری سازمانبهره•

-مشیتوسعه ظرفیت خط•

 ذاریگ

 توسعه منابع انسانی سازمان•

 شرایط علّی:

 همگامی با تغییرات بازار•

 بهسازی منابع انسانی •

 مشی فعلیناکارایی خط•

 پروری جانشین •

 پیشرفت روزافزون تکنولوژی •

-خطمشی الزاماتنیازها و •

 سازمان ذاریگ

 مقوله محوری:

 های سازمانیآموزش•

oمحوردانش 

oمحورمهارت 

oایزمینه 

ای:شرایط زمینه  

 فرهنگ سازمان•

 سطح فناوری سازمان•

 های سازمانقابلیت•

 حمایت سازمانی•

• 

:راهبردها  

مدیریت منابع انسانی •

 استراتژیک

 آموزش مستمر•

 تمرکز بر آموزش کاربردی•

 تنوع و مشارکت•

 یکپارچگی آموزش سازمانی•

 المللیرعایت استانداردهای بین•

 سازی منابعمتناسب•

 ایجاد ساختار بازخوردگیری•

 

ا:گرهمداخله   

مشی بازیگران خط•

 سازمان

های برنامه ویژگی •

 آموزشی

 های سازمانویژگی•

 هاجذابیت آموزش•
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q16 939/0 79/96 000/0 

 q17 840/0 98/28 000/0 سطح تكنولوژی سازمان 

q18 838/0 45/41 000/0 

 q19 975/0 19/127 000/0 حمایت سازمانی  

q20 968/0 72/73 000/0 

 q21 965/0 98/82 000/0 های سازمان قابلیت

q22 956/0 29/48 000/0 

 q23 852/0 61/38 000/0 محور دانش مقوله محوری 

 q24 858/0 27/53 000/0 محور مهارت

 q25 786/0 16/11 000/0 مشی بازیگران خط گرها مداخله

q26 920/0 10/46 000/0 

 q27 944/0 30/77 000/0 برنامه آموزشی   ویژگی

q28 546/0 98/6 000/0 

q29 937/0 09/53 000/0 

 q30 826/0 38/24 000/0 های سازمان ویژگی

q31 782/0 82/15 000/0 

 q32 530/0 59/6 000/0 ها جذابیت آموزش

q33 902/0 77/62 000/0 

  q34 852/0 85/31 000/0 

 q35 942/0 53/66 000/0 سازی منابع  متناسب راهبردها 

q36 921/0 08/40 000/0 

 q37 814/0 23/21 000/0 مدیریت منابع انسانی استراتژیك 

q38 693/0 74/11 000/0 

q39 916/0 53/56 000/0 

 q40 871/0 08/48 000/0 آموزش مستمر 

q41 903/0 13/93 000/0 

 q42 939/0 93/93 000/0 آموزش كاربردی

q43 911/0 39/47 000/0 

q44 842/0 89/57 000/0 

 q45 767/0 46/25 000/0 تنوع و مشاركت 

q46 907/0 18/53 000/0 

q47 937/0 63/100 000/0 

 q48 945/0 76/67 000/0 های آموزشی یكپارچگی برنامه

q49 948/0 29/74 000/0 

 q50 952/0 72/126 000/0 المللی رعایت استانداردهای بین

q51 918/0 49/56 000/0 

q52 889/0 16/85 000/0 

 q60 968/0 52/153 000/0 ایجاد سیستم بازخوردگیری 

q61 953/0 43/63 000/0 

q53 693/0 80/7 000/0 

 q54 786/0 43/7 000/0 وری سازمان بهره پیامدها 

q55 757/0 67/6 000/0 

 q56 965/0 79/71 000/0 گذاری مشیتوسعه ظرفیت خط

q57 971/0 26/109 000/0 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

9 

 q58 882/0 12/44 000/0 توسعه منابع انسانی

q59 891/0 80/50 000/0 

 q62 646/0 89/10 000/0 تضمین بقای سازمان 

q63 791/0 81/17 000/0 

q64 788/0 76/22 000/0 

 q65 839/0 20/40 000/0 موفقیت سازمان 

q66 675/0 17/11 000/0 

q67 855/0 79/41 000/0 

 q68 773/0 76/19 000/0 رضایت و وفاداری كاركنان 

q69 859/0 10/47 000/0 

q70 804/0 40/22 000/0 

 

 و است همگن مدلی  گیری،اندازه مدل بوده و بنابراین  4/0از   بیشتر هاگویه تمام  بارعاملی مقادیر دهدمی ( نشان1) جدول نتایج طوركههمان

ها  گویه همه برای t آماره مقادیر داده است كه نشان t مقادیر آماره معناداری همچنین نتایج بررسی قبولی هستند. قابل مقادیر بارعاملی، مقادیر

شده    پذیرفته درصد    99  اطمینان سطح خود در  به مربوط  مكنون  متغیر با هابین گویه كه ارتباط معناست بدان بوده و این  58/2از مقدار   بیشتر

 است. 

 داده شده نشان (2جدول ) در نتایج است؛ كه شده گیریاندازه كرونباخ آلفای و تركیبی پایایی عاملی، بارهای ضرایب معیار سه از استفاده با

 .دارد نشان گیریاندازه هایمدل مناسب درونی از پایداری شود، 7/0 بالای سازه هر برای معیار دو مقدار كهدرصورتی. است

 كه است بررسی شده لاكر و فورنل روشماتریس سنجش به و روایی واگرا از شودمی متغیرها محاسبه ،AVEضریب مقدار روایی همگرا با

 برازش و  مناسب واگرای روایی دهندهنشان و  است بودهبیشتر  ها  آن  مقدار همبستگی میان از اول مرتبه  متغیرهای تمام AVE جذر مقدار

 .گیری استاندازه هایمدل خوب

  گیریاندازه هایمدل ی همگر روایی و کرونباخ  آلفای ترکیبی، پایایی مقادیر . 2 جدول

 AVE پایایی تركیبی آلفای كرونباخ  ابعاد متغیر 

 731/0 845/0 732/0/0  های سازمانی آموزش

 770/0 870/0 702/0 همگامی با تغییرات بازار  شرایط علّی 

 845/0 916/0 817/0 بهسازی منابع انسانی 

 926/0 962/0 921/0 پروری جانشین

 603/0 815/0 711/0 مشی فعلی ناكامی خط

 569/0 794/0 704/0 پیشرفت روزافزون تكنولوژی 

 860/0 925/0 837/0 نیازها و الزامات  

 715/0 832/0 711/0 فرهنگ سازمان  ایشرایط زمینه 

 704/0 827/0 703/0 سطح تكنولوژی سازمان 

 944/0 971/0 941/0 حمایت سازمانی 

 922/0 960/0 916/0 های سازمان قابلیت

 732/0 845/0 741/0 مشی بازیگران خط گر عوامل مداخله

 689/0 863/0 747/0 برنامه آموزشی   ویژگی

 647/0 785/0 745/0 های سازمان ویژگی

  607/0 816/0 727/0 ها جذابیت آموزش

 869/0 930/0 849/0 سازی منابع متناسب راهبردها 

 661/0 852/0 773/0 مدیریت منابع انسانی استراتژیك 

 787/0 881/0 730/0 آموزش مستمر 
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 807/0 926/0 879/0 تمركز بر آموزش كاربردی 

 763/0 905/0 840/0 تنوع و مشاركت 

 896/0 945/0 884/0 های آموزشی یكپارچگی برنامه

 847/0 943/0 910/0 المللی رعایت استانداردهای بین

 923/0 960/0 918/0 ایجاد سیستم بازخوردگیری 

 557/0 790/0 709/0 وری سازمان بهره پیامدها 

 937/0 967/0 933/0 گذاری مشیتوسعه ظرفیت خط

 786/0 880/0 728/0 توسعه منابع انسانی

 555/0 788/0 705/0 تضمین بقای سازمان 

 630/0 835/0 708/0 موفقیت سازمان 

 661/0 854/0 746/0 رضایت و وفاداری كاركنان 

 

های سازمانی بالای  های مدل آموزشسازهبه   متغیرهای مربوط تمامی  كرونباخ آلفای و تركیبی پایایی  است، ( مشخص2جدول ) در طوركههمان

 5/0مقدار   از شدهاشتراكی استخراج واریانس مورد تأیید قرار گرفته است. تمامی میانگین گیریاندازه مدل در هاسازه تمامی درنتیجهاست.    7/0

افزار برای مدل پژوهش در حالت معناداری ( خروجی نرم2است. در شكل ) برخوردار همگرای مناسبی روایی از پژوهش بیشتر است و لذا این

 ارائه شده است: 

 
 ( Smart PLSافزار  : مدل نهایی پژوهش در حالت معناداری )خروجی نرم2شکل 

 

 ( به نمایش درآمده است. 3مسیرهای مدل پژوهش در جدول ) tضرایب مسیر و مقادیر 

 مسیرهای مدل کارآفرینی اجتماعی دیجیتال   tضرایب مسیر و مقادیر   . 4 جدول

 نتیجه  tمقدار  2R تأثیر  مسیر

 تأیید مسیر  917/4 45/0 372/0 شرایط علّی به مقوله محوری 

 تأیید مسیر  874/5 45/0 403/0 ای به مقوله محوری شرایط زمینه 

 تأیید مسیر  015/4 23/0 225/0 مقوله محوری به راهبردها 
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 تأیید مسیر  595/4 23/0 322/0 گرها به راهبردها مداخله

 تأیید مسیر  946/8 35/0 599/0 راهبردها به پیامدها 

 

درصد، تمامی    95احتمال اطمینان   با بنابراین باشد،می  96/1بالاتر از مقدار بحرانی   مسیرها  همه برای t با توجه به نتایج جدول فوق، مقادیر

 نیز بیان 2R قرار داده است. مقادیر ارزیابی متغیر مستقل مورد بر را وابسته متغیر تأثیرگذاری میزان معناداری، ضرایب و اند شده تأیید  مسیرها

 درصد از  45ای  باشد. در این پژوهش، شرایط علّی و زمینهمی مستقل متغیر زا مربوط بهوابسته درون متغیر تغییرات درصد  كند كه چندمی

 . كنندمی بینیتغییرات پیامدها را پیش از درصد 35 راهبردهاو  كنند می بینیپیش رامقوله محوری  تغییرات

 گیرینتیجه بحث و 

ارتقای ظرفیت خطمدل آموزش طراحی  به  شد تلاش پژوهش این در پرداخته شود.  مشیهای سازمانی در  گذاری سازمان جهاد كشاورزی 

. این شده است استفادهدر سه مرحله به كدگذاری باز، محوری و انتخابی یا گزینشی    بنیادداده نظریه  از روش رویكرد كیفی، منظور بابدین

 و اسناد در بخش كیفی مطالعه ها،گردآوری داده روش كد انتخابی منتهی شده است.  29كد محوری و    68كد باز،    421فرآیند به شناسایی  

صورت و خبره سازمان جهاد كشاورزی و متخصصان مدیریت دولتی بوده و در بخش كمیّ، به  آگاه مدیران از با هفده نفر و باز مصاحبه عمیق

اساتید متخصص  ان و سپسشوندگهای بخش كیفی توسط مصاحبهروایی و پایایی داده ساخته انجام گرفته است.  میدانی با ابزار پرسشنامه محقق

دست آمده و تأیید گردیده  به درصد    70  كرونباخ بالای آلفای روش محاسبه از استفاده پایایی بخش كمیّ با و و تأیید قرار گرفته بررسی مورد

-Abbasian et al., 2020; Amiri et al., 2023; Angazi)باشد  نتایج به دست آمده با مطالعات پیشین نیز همسو و همراستا میاست.  

Ghods et al., 2022; Ghoreishi et al., 2022; Haji Mirrahimi & Farimani, 2016; Haji Mirrahimi & Mokhber 

Dezfouli, 2017; Heydari, 2023; Hosseini et al., 2018; Howard-Jones et al., 2020; Kaki et al., 2025; 

Khosravi-Pour & Ahmadian, 2024; Kotnik et al., 2020; Okiror et al., 2017). 

گذاری سازمان  مشیهای سازمانی در ارتقای ظرفیت خطمدل آموزش هایمؤلفه دهندهشكل شده، عواملبرازش هایشاخص نتایج اساس بر

 و كرده است تأیید را برازش مدل اول، مرتبه تأییدی عاملی تحلیل  در مدل برازش هایاست؛ زیرا شاخص جهاد كشاورزی عوامل مناسبی بوده

همگامی با تغییرات بازار، بهسازی منابع انسانی سازمان،  پدیده محوری،   قالب در ایهای دانشی، مهارتی و زمینهآموزشها شامل  مؤلفه این

علیّ،   شرایط قالب درگذاری سازمان  های خطمشیپروری، پیشرفت روزافزون تكنولوژی، الزامات و نیازمندیمشی فعلی، جانشینناكارایی خط

مشی  بازیگران خطای،  قالب شرایط زمینه درگذاری سازمانی  مشیهای خطفرهنگ سازمان، حمایت سازمانی، سطح فناوری سازمان، قابلیت

ویژگی ویژگیسازمان،  آموزشهای سازمان،  و جذابیت  آموزشی  برنامه  قالب  هاهای  انسانی  گر،  مداخله شرایط در  منابع  راهبردهای مدیریت 

سازی منابع، تمركز بر آموزش كاربردی، آموزش مستمر، یكپارچگی آموزش سازمانی، تنوع و مشاركت، رعایت استانداردهای  استراتژیك، متناسب

-وری سازمان، توسعه ظرفیت خطتضمین بقای سازمان، موفقیت سازمان، بهرهراهبردها،   قالب درالمللی و ایجاد ساختار بازخوردگیری  بین

 یی شده است.  پیامدها شناسا قالب در گذاری، توسعه منابع انسانی سازمان و رضایتمندی و وفاداری كاركنانشیم

روش تحلیل معادلات ساختاری به كمك های مدل به ساخته، ارتباط بین مؤلفهپس از طراحی مدل، از طریق پرسشنامه محقق این پژوهش در

كه از   917/4برابر با    tبررسی شد. نتایج حاكی از آن بود كه مدل از برازش بسیار مناسبی برخوردار بوده و شرایط علیّ با مقدار    PLSافزار  نرم

برابر  tای با مقدار  درصد بر مقوله محوری تأثیرگذاری معنادار داشته است. شرایط زمینه 99بیشتر است در سطح اطمینان  96/1مقدار بحرانی 

درصد بر مقوله محوری تأثیرگذاری معنادار داشته است. مقوله محوری   99بیشتر است در سطح اطمینان    1/ 96كه از مقدار بحرانی    874/5با  

درصد بر راهبردها تأثیرگذاری معنادار داشته است و    99بیشتر است در سطح اطمینان    96/1كه از مقدار بحرانی    015/4برابر با    t  با مقدار
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درصد بر پیامدهای مدل تأثیرگذاری معنادار   99بیشتر است در سطح اطمینان    96/1كه از مقدار بحرانی    946/8برابر با    tراهبردها با مقدار  

 داشته است.  

های سازمانی كمك های دولتی مشابه را در زمینه آموزشتواند سازمان جهاد كشاورزی و سازمانبا توجه به نتایج پژوهش، پیشنهادهای زیر می

سازی مشیقبل از طراحی هر برنامه آموزشی، نیازهای آموزشی سازمان در زمینه خطگذاری سازمانی بپردازند:  مشی كند تا به توسعه ظرفیت خط

گذاری مشیهای كاركنان مرتبط با فرآیندهای خطها و نگرشهای موجود در دانش، مهارتد. این شامل شناسایی شكافشودقت ارزیابی  به

-های خاصی از ظرفیت خطگیری داشته باشد كه مستقیماً به ارتقای جنبهآموزشی باید اهداف یادگیری واضح و قابل اندازه  هایبرنامه  .است

گذاری طراحی شود. مشیهای مختلف كاركنان درگیر در فرآیند خطها و مسئولیتكند. محتوای آموزشی متناسب با نقش  سازی كمكمشی

فایده  -بینی پیامدها و تحلیل هزینهها، ارزیابی ریسك، پیشهای تحقیق كمی و كیفی، تحلیل دادههای آموزشی باید شامل آموزش روش برنامه

های  ها و كارگاهسازیشبیهاز طریق    .ها را افزایش دهدتواند اثربخشی این آموزشهای عملی میباشد. استفاده از مطالعات موردی واقعی و تمرین

ریزی استراتژیك، هماهنگی بین سازمانی، مدیریت ذینفعان آموزش مدیریت پروژه، برنامه  ، بههامشیتوان برای اجرای مؤثر خطله میأ حل مس

های عملی، مطالعات  های گروهی، كارگاهها، بحثاز تركیبی از سخنرانیمدیران آموزشی سازمان جهاد كشاورزی    ود.اقدام نمو فنون مذاكره  

بازیسازی موردی، شبیه پروژه استفاده كنهای نقشها،  از    و   د نتر را ترویج دهد تا مشاركت و یادگیری عمیقنآفرینی و یادگیری مبتنی بر 

  پذیر و در دسترس استفادههای انعطافهای آموزش الكترونیكی، وبینارها، ویدئوهای آموزشی و سایر ابزارهای دیجیتال برای ارائه آموزش پلتفرم

به    ایجاد شود تا گذاری  مشیگذاری دانش بین كاركنان درگیر در فرآیندهای مختلف خطفضاهایی برای تبادل تجربیات و به اشتراک  نمایند. 

كار بگیرند. این كار  گذاری بهمشیهای واقعی خطهای خود را در پروژهتا كاركنان آموخته   شودهایی فراهم  تفرص  .یادگیری سازمانی كمك كند

انتقال دانش   منظوربهمدیران  .مشی صورت گیردخط هایهای پروژه، انجام تحقیقات موردی یا ارائه پیشنهادتواند از طریق مشاركت در تیم می

د.  نگذاری تعیین كنمشی عنوان مربی و راهنما برای كاركنان جدیدتر در زمینه خطكاركنان با تجربه را به  ،های عملی ضمنی و توسعه مهارت

خصوص افزایش جمعیت نیست، كسب دانش و تخصص استفاده  های سنتی كشاورزی و باغداری در كشور، دیگر جوابگوی نیازهای فعلی بهشیوه

پروری تواند نیازهای آتی سازمان را در خصوص جانشینشود. آموزش سازمانی میرزی پیشنهاد میها و ابزارهای نوین در حوزه كشاواز شیوه

 شود.ریزی بلندمدت سفارش میزند. توجه مدیران به آموزش سازمانی و برنامهداخلی تأمین نماید كه به افزایش رضایت كاركنان نیز دامن می

های آموزشی مطالعه كنند و نتایج را با نتایج این پژوهش  شده پژوهش را در سازمانشود پژوهشگران آتی مدل طراحیهمچنین پیشنهاد می

های پژوهش  شود. یكی از محدودیتسازمان جهاد كشاورزی پیشنهاد میگذاری  مشیمقایسه نمایند. علاوه بر این طراحی مدل ظرفیت خط

به نامطلوب  اثر  نتایج  كیفیت  دارد در  احتمال  و  بالاست  این سازمان  در  مدیران  میزان جابجایی  ایناینست كه  بگذارد. دیگر  كه هرچند جا 

شونده ممكن است در روند پژوهش تأثیرگذار اندوزی بیشتر را فراهم كرده است، اما نگرش سنتی افراد مصاحبهكاری بالا زمینه تجربهسابقه

 بوده باشد. 

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یكسانی ایفا كردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

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

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول كپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

The evolving complexity of organizational structures and environments has heightened the demand for 

systematic, evidence-based policymaking capabilities within public institutions (Hosseini et al., 2018). In this 

dynamic context, organizational success increasingly hinges on the ability to formulate and implement 

effective policies, adapt to environmental shifts, and respond proactively to emerging challenges (Heydari, 

2023). Policy-making capacity—defined as the ability to identify problems, develop alternatives, make 

informed decisions, implement solutions, and evaluate outcomes—has become a core institutional competency 

(Baskoy et al., 2011; Wu et al., 2017). The concept encompasses a broad spectrum of organizational assets 

including human capital, processes, knowledge systems, and strategic foresight (Parsa Moein & Yazdani, 

2019). 

Organizational training plays a critical role in building this capacity. Structured in-service training programs 

are increasingly recognized not only as tools for upgrading employee competencies but also as mechanisms 

for cultivating strategic thinking and aligning human resources with institutional goals (Mintrom & Luetjens, 

2017; Vaseghi-Badi & Bani-Asad Dashtabi, 2022). Empirical studies in various contexts have emphasized 

that skill-centered training—especially when aligned with real organizational challenges—contributes to 

sustained organizational performance and policy effectiveness (Fischer et al., 2018; Ghoreishi et al., 2022). 

However, challenges persist, including inadequate program design, limited responsiveness to actual employee 

needs, and lack of integration with strategic objectives (Haji Mirrahimi & Farimani, 2016; Haji Mirrahimi 

& Mokhber Dezfouli, 2017). 

Recent literature has shown efforts to conceptualize training models that strengthen organizational learning 

and policy engagement. For instance, (Fallah Razavi et al., 2023) developed a 72-component learning capacity 

model tailored to entrepreneurial universities, and (Amiri et al., 2023) confirmed the role of synergistic policy-

research partnerships in enhancing policy capacity. Nonetheless, a targeted model specifically linking training 

programs to policy-making capacity in agricultural public institutions remains underdeveloped. Given the 

pivotal role of the Agricultural Jihad Organization in Iran’s rural and food policy landscape, this study sought 

to design and validate a context-specific organizational training model aimed at enhancing policy-making 

capacity in this sector. 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-methods exploratory design. The qualitative phase used grounded theory 

methodology, involving semi-structured interviews with 17 senior managers and policy experts from the 

Agricultural Jihad Organization. Participants were selected through purposive snowball sampling based on 

defined criteria such as managerial experience and policy involvement. Data collection continued until 
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theoretical saturation was achieved. Interviews were transcribed, coded, and analyzed using MaxQDA.2020 

software across three coding stages: open, axial, and selective coding. 

The quantitative phase employed structural equation modeling (SEM) using SmartPLS 3. A researcher-made 

questionnaire based on the qualitative findings was administered to 288 managers and technical staff within 

the organization. Reliability and validity were established using Cronbach’s alpha, composite reliability, and 

convergent and discriminant validity measures. Lincoln and Guba’s criteria were applied to assess qualitative 

data credibility, transferability, dependability, and confirmability. The final model was tested for fit and 

statistical significance using t-values and R² indices. 

Findings 

The grounded theory phase produced 421 open codes, which were condensed into 68 axial codes and 29 

selective codes, resulting in a comprehensive training model. The central phenomenon identified was 

"organizational training" conceptualized across three dimensions: knowledge-oriented, skill-based, and 

context-specific training. Causal conditions influencing this phenomenon included six core elements: 

alignment with market changes, human resource development, current policy inefficiency, succession 

planning, technological advancement, and internal policy demands. 

Contextual conditions shaping training outcomes encompassed organizational culture, technological maturity, 

policy competence, and structural support. Intervening variables included the characteristics of training 

programs, the nature of the organization, and the appeal of training initiatives. Strategic responses were 

grouped into eight clusters: strategic HR management, practical training, continuous learning, integration of 

training efforts, resource alignment, international standardization, participatory design, and feedback systems. 

Outcomes associated with the training model included six key results: employee satisfaction and loyalty, 

organizational productivity, organizational success, sustainability, enhanced policy-making capacity, and 

overall human resource development. 

In the quantitative phase, all measurement items exhibited acceptable factor loadings (> 0.40), and t-values 

exceeded the critical threshold (t > 2.58, p < 0.001), confirming statistical significance. The structural model 

indicated strong explanatory power with R² values of 0.45 for core constructs and 0.35 for outcome constructs. 

All hypothesized paths were supported. Causal and contextual conditions significantly influenced the central 

training concept; in turn, this influenced strategic training practices, which ultimately predicted key 

organizational outcomes. 

Discussion and Conclusion 

This study developed and validated an organizational training model specifically designed to enhance policy-

making capacity in the Agricultural Jihad Organization. By integrating grounded theory with structural 

equation modeling, the research bridged empirical insights and theoretical frameworks. The qualitative 

analysis revealed a multilayered model encompassing structural, procedural, and behavioral dimensions, while 

the quantitative findings confirmed its statistical robustness and applicability. 

The research aligns with and extends prior findings. For instance, the role of training in enhancing performance 

and policy implementation is well-documented in studies by (Abbasian et al., 2020; Haji Mirrahimi & 

Farimani, 2016; Khosravi-Pour & Ahmadian, 2024). The model also supports the argument that training 

must go beyond generic instruction, incorporating customized content that reflects organizational culture, 

strategic direction, and policy context (Amiri et al., 2023; Angazi-Ghods et al., 2022). Additionally, the 

model reflects (Heydari, 2023)’s findings on the importance of structural readiness and stakeholder 

engagement in effective policy execution. 

By confirming the relationship between strategic training approaches and policy-related outcomes, the study 

contributes a practical framework for designing in-service training programs in public sector institutions. The 
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results underscore that training investments should not only aim at individual skill acquisition but also target 

systemic enhancements in organizational learning and decision-making. 

The model holds substantial implications for practice. It enables public managers to align training initiatives 

with long-term policy objectives, address knowledge gaps among staff, and institutionalize learning 

mechanisms for continuous improvement. It also provides empirical evidence to advocate for increased 

resource allocation to staff development initiatives as part of policy reform strategies. 

In conclusion, this research fills a significant gap in the literature by offering a validated, context-aware training 

model that directly links instructional design to policy capacity outcomes. The findings highlight that a 

strategically grounded approach to organizational learning is essential for enabling public institutions like the 

Agricultural Jihad Organization to effectively respond to the complex demands of contemporary policy 

environments. 
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