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  چکیده

رسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با محیط 

شود تا افراد بتوانند متناسب با یروي انسانی سبب میمتغیر دارد. اجراي آموزش و بهسازي ن

ثر فعالیتشان را ادامه داد و بر کارایی خود بیفزایند. از طرفی ؤتغییرات سازمانی و محیط به طور م

باشد، درچنین شرایط محیطی پیچیده هاي امروزي تغییر و تحول میمهمترین خصیصه سازماناز 

دیران و کارکنان را هم انیم متناسب با این تغییرات، سازمان، منتو و متنوع با تحولات سریع، اگر

تمامی  ، قربانی آن خواهیم شد. لذا نیاز به یادگبري سازمانی امروزه به خوبی درگام سازیم

، ارتباط مثبت بین سرمایه اي که تحقیقات انجام گرفتهگونه . بهسطوح سازمان ثابت شده است

  . زمانی را نشان داده استره وري ساگذاري بر آموزش در به

در این راستا لازم است فرایند، منابع و اقدامات لازم آموزشی در سازمان شناسایی و در 

چرا که آموزش و بهسازي کارکنان اقدامی راهبردي  .ریزي شودیک مدل علمی متناسب برنامه
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  مطالعات ناجا ، مدرس دانشگاه

  عضو هیات علمی دانشگاه علوم انتظامی  - 2

  عضو هیات علمی دانشگاه علوم انتظامی - 3



 
  92)، سال ششم، زمستان 24اپی مطالعات مدیریت بر آموزش انتظامی شماره چهارم (پی                    108  

عث بهبود ااست که در سطح فردي باعث ارزشمندي و رضایت مندي فرد و در سطح سازمانی ب

  . و توسعه سازمان می شود

، ارزشیابی و اثر ده است به فرایند آموزش، از جمله، نیاز سنجیلذا در مقاله حاضر سعی ش

بخشی آموزش کارکنان در سطح سازمان و ضرورت لزوم اجرا و نواقص آن هر چند مختصر 

  پرداخته شود.
  

ز سنجی آموزشی ، ارزشیابی و آموزش کارکنان، توسعه منابع انسانی، نیا :واژگان کلیدي

  .اثر بخشی آموزشی

  

  مقدمه

هر سازمانی به افراد آموزش دیده و متخصص که یکی از مؤثرترین عوامل در توسعه اقتصادي، 

رود نیاز دارد تا مأموریت خود را به انجام برساند. اجتماعی و فرهنگی هر کشور به شمار می

اسخگوي این نیاز باشد آموزش ضرورت چندانی هاي کارکنان موجود سازمان پاگر توانائی

هاي لازم و مناسب نباشند ندارد اما اگر کارکنان سازمان داراي دانش، اطلاعات، مهارت

  سازمان را دچار مشکلات و ضایعات عدیده مالی و اداري و غیره خواهند کرد.

ر هم در کند بنابراین کارکنان متخصص و ماهاز آنجا که تکنولوژي به سرعت رشد می

  باشند.زمان کوتاهی پس از استخدام نیازمند دریافت دانش و مهارت می

اي هها سرمایهها بر این ادعا هستند که نیروي انسانی آنبسیاري از مدیران ارشد سازمان

توان پی برد که چندان بر این اعتقاد اي ساده می. اما با مطالعههایشان هستندواقعی در سازمان

نیستند، چرا که اگر بر آوردن نیازهاي عاطفی، مادي وارتباطاتی نیروي انسانی را خود پایبند 

، خواهیم دید که به طور مثال به ها قرار دهیمسازمان محوراصلی مدیریت نیروي انسانی در

نیاز به آموزش و بهسازي  جمله: ها ازسطح سازمان در برخی از نیازهاي اساسی کارکنان
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باشد، توجه چندانی دنیاي پر شتاب امروز می ها دروز موفقیت سازمان،که یکی از رمکارکنان

  .شودنمی

آید، که بازده آن در واقع یک گذاري پر سودي به شمار میآموزش نیروي انسانی سرمایه

ر گیرد، چرا امر حیاتی و اجتناب نا پذیر است که باید به طور مستمر در سازمان مورد توجه قرا

هاي کارکنان در سازمان است و هدایت تلاش هاي اصولی و منطقیاهکه آموزش یکی از ر

، به کار اندازي قدرت تخیل و به وجود آمدن حسن عث به کارگیري استعدادهاي نهفتهبا

  . ي فکري لازم در کارکنان خواهد شدانعطاف پذیر

  

  تعریف مفاهیم 

 مین نیروي انسانیأطرح ریزي و ت

نسانی، عبارت از پر کردن مشاغل ساختار سازمانی از طریق مین نیروي اأوظیفه مدیریت در ت

، استخدام، انتخاب، جاي هاي نیروي کار، ذخیره کردن افراد در دسترسشناسایی نیازمندي

   .)204 ، ص1378جاسبی، ( باشدگزینی، تشویق ارزیابی، جبران و آموزش افراد مورد نیاز می
  

 توسعه منابع انسانی هاينظام -

) شغلی ، ارزیابی عمل کرد و هاي نظام جامع آموزش کارکنان، مسیر رشد (کار راهشامل پروژه

 رستمی،( باشد) و انضباط کار مییابی و پرورش رهبران آینده (اپراشایستگی کارکنان، ارز

   .)14، ص 1384
  

 آموزش و بهسازي منابع انسانی  -

د یادگیري در یجااي که هدف آن اریزي شدهگونه فعالیت یا تدبیر از پیش طرحهر

   .)15 ، ص1374، یادگیرندگان است (سیف

کوشش در جهت بهبود عمل کرد شاغل در ارتباط با انجام کار و مسائل مربوط به کلیه 

، هاي فنیسطح دانش و آگاهی، مهارتهایی است که در جهت ارتقاي مساعی و کوشش
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آید و سازمان به عمل می اي و شغلی و هم چنین ایجاد رفتار مطلوب در کارکنان یکحرفه

  .)167 ، ص1383هاي شغلی خود می نماید (ابطحی، آنان را آماده انجام وظایف و مسئولیت

  

 آموزش: -

در تعریف آموزش  ،متون مربوطه به آموزش بزرگسالانجارویس، پس از بررسی و مطالعه 

  . »نظریل تجربه به دانش، مهارت و فراگیري عبارت است از مراحل تبد : «گویدمی
  

  فرایند توسعه منابع انسانی
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 ۀهاي فرایند توسع، با توجه به زیر سیستمشود) مشاهده می1هم چنان که در شکل شماره (

  منابع انسانی: 

 ؛زیر سیستم تشکیلات و ساختار  

 ؛زیر سیستم نگه داشت و حقوق و مزایا   

 زیر سیستم توسعه و ارتقاء.  

 ، جزء زیر سیستم توسعه و ارتقاء کارکنان لحاظ شده استآموزش کارکنان در این فرایند

  ). 28 ، ص1384رستمی، (

دهدکه در گذشته به علت هاي بشري نشان میگیري و تحول سازمانبررسی مسیر شکل

 کارکردهاي آنان نیز عموماً ها وپیچیدگی جوامع و تکنولوژي محدود، ساختار سازمان عدم

توانست ظرف مدت کوتاهی از طریق کار ساده و ابتدایی بوده است به همین دلیل فرد می

. با این همه به علت شاگردي براي مشاغل خاص آماده شودهاي استاد آموزي و یا آموزش

عتی که پس از انقلاب صن ظهور تدریجی تغییر و تحول در ابعاد مختلف زندگی بشري خصوصاً

، آموزش استاد شاگردي توانایی خود را براي آماده ها بخشیداي به مشاغل و حرفهچهره ویژه

  ) . 69ص  ،اد جهت مشاغل مختلف از دست داد (همان منبعسازي افر

هاي گیري ساختارگسترش و تغییرات سریع و روزافزون علم و فناوري باعث شکل بنابراین

شد و هر سازمانی براي هماهنگ شدن با این تغییرات سریع و  سازمانی متفاوت نسبت به گذشته

هاي ارتباطی درون سازمانی خود را مناسب با این تحولات تغییرداد. در چنین کانال رو به رشد،

به سوي ترقی و  شرایطی سازمان موفق، سازمانی است که دانش روز افزون پیش رفته خود را

هاي آموزشی منظم و مستمر در تمامی م انجام فعالیت. که این امر مستلزپیشرفت هدایت کند

ها براي بقا و پیشرفت در جهان پر تغییر و تحول امروزي باشد که سازمانسطوح سازمانی می

آموزش و  سخت بدان نیازمندند. با توجه به نکات بیان شده این نکته قابل تامل است که صرفاً

ن در راه رسیدن به اهداف خویش کمک کند. تواند به سازماهاي آموزشی نمیاجراي دوره
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هاي علمی بنا گذاشته شوند تا نتیجه به دست ها باید با توجه به اصول و روشچرا که آموزش

  آمده نیازهاي موجود را بر طرف سازد. 

  : یر مورد توجه قرار گیرددر طراحی و برنامه ریزي آموزشی لازم است تا موارد ز

 ؛مانهاي سازاهداف و نیازمندي  

 ؛. اهداف آموزشی  

 ؛آموزش گیرندگان 

 ؛هاي آموزش و محتواروش  

 ؛ت، تاریخ و مسایل مالیها، مانند، مدبرنامه نیازمندي   

 ؛منابع، مواد آموزشی و پرسنل 

 ؛معیارهاي ارزیابی خروجی آموزش  

 اهداف و ضرورت آموزش کارکنان.  

و طریق بر رفتار کارکنان و اعضاي هاي آموزشی به دتوانند با اجراي برنامهها میسازمان

کوشند از طریق مستقیم، ها میترین روش این است که آنخود اثر بگذارند، متداول

اي که گونهبراي انجام وظایف مورد نظر) را به اعضاي خود بیاموزند. بههاي لازم (مهارت

بالاتر و بهتر انجام دهد. توانایی فرد افزایش یابد و بتواند به صورت بالقوه، کارها را در سطحی 

  بدیهی است که اگر این توان بالقوه شناسایی شود، موجب انگیزه بالایی در فرد خواهد شد. 

هاي آموزشی این است که اعتماد به نفس کارکنان را افزایش دومین منفعت برنامه

مبنی بر دهد. اعتماد به نفس عبارت است از: توقع یا انتظاراتی که شخص از خودش دارد، می

تواند نجامد، که نتیجه آن نمیا تواند بدان گونه رفتار کند که به هدف مورد نظر بیاین که می

به نفس بر خوردارند  تماداعآمیز فرد باشد. کارکنانی که از ثر و موفقیتؤچیزي جز عمل کرد م

دارند، ازاین رو نسبت به توان انجام موفقیت آمیز کاراعتماد زیادي دارند. آنان به خود اطمینان 

تري پیدا شود وتمایل بیشاجراي برنامه آموزشی موجب تقویت حس اعتماد به نفس آنان می

کنند که مسئولیت انجام کارهاي سخت تر را بپذیرند و در این راه نهایت سعی خود را می



  
  113                         آموزش و توسعه منابع انسانی در سازمان

 

اشد از یک سو مهارت کارکنان و مدیران، همواره به روز ب شود کهنمایند. آموزش باعث میمی

د و و به اصطلاح منسوخ نشود و از سوي دیگر، فرد نسبت به کار خود احساس بیزاري نکن

  ) .941 ، ص1374رابینز،رضایت شغلی شان کاهش نیابد (

توان براي آموزش و بهسازي کارکنان اهم مزایایی که در جهت نیل به اهداف سازمان می

  شود: قائل شد به شرح زیر خلاصه می

  ؛انجام وظیفه و کم وکیف کار بهبود در نحوه -1

  ؛ها در شرایط اضطراريامکان جاي گزین کردن متخصص -2

  ؛ها از این راهامکان استفاده از منابع داخلی و کاهش هزینه -3

  ؛کاهش حوادث و ضایعات -4

  ؛تر در سازمانایجاد ثبات بیش -5

  .)297 ، ص1377میر سپاسی، افزایش قدرت خود کاري ( کاهش میزان تفاوت ها و -6

 

  هاي یادگیري مدارسازمان

هاي یادگیري براي کارکنانش توان یادگیري مدار نامید که بر ایجاد فرصتمی سازمانی را

یک سازمان یادگیرنده تبدیل شود تمرکز کرده است و هدف بلند مدت آن، این است که به 

  ). شده است ) ارائه1992( 1اصطلاح سازمان یادگیري مدار به وسیله لیز. ویچ. گرتزوهانکه(

ضمن ازمانی است که براي کارکنانش تسهیلات یادگیري (سمدار سازمان یادگیري

کند که نه تنها به دانش کند و کارکنان خود را تشویق می) فراهم میخدمت و خارج از خدمت

هایی را در زمینه یادگیري مدار به جاي آموزش بر هاي نوین مسلح شوند، بلکه مهارتو مهارت

  باشد. تر یعنی یادگیري میگستردهزمینه 

نیز تغییر یافته  هاي آنبا توجه به مطالبی که مطرح شد شاهدیم که امروزه آموزش و روش

هاي نو و جدید صدد اصلاح آموزش کارکنانشان می باشند به این معنا که روشها درو سازمان

                                                 
1. L –V .g e rtz o h a n k e h (1992) 
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ان به شویق کارکنآموزشی و آگاهی از دلایل کسب این آموزش سبب افزایش کارایی و ت

هاي ژاپنی روي یادگیري شود. به طور مثال، تمرکز سازمانها و دانش جدید میکسب مهارت

هاي هدایت کننده غالب در این کشور مانند استخدام توان از طریق نظریهن خدمت را میضم

  هاي مبتنی بر ارشدیت تشریح کرد. مادام العمر و رویه

 

  انواع آموزش در سازمان 

  تواند به صورت متمایز ارائه شود.زش در هر سازمانی میآمو

  ؛. آموزش قبل از خدمت1

  .. آموزش ضمن خدمت2

هاي ها براي منظورهاي خاص انجام گرفته و داراي ویژگیهریک از انواع آموزش

  شود:باشد که در زیر به شرح آنها پرداخته میمخصوص می
  

  . آموزش قبل از خدمت 1

گردد تا شایستگی و که قبل از ورود فرد به سازمان به وي ارائه می آن نوع آموزشی است

هاي لازم را در او ایجاد نماید و او را براي احراز مشاغل در آینده آماده سازد. این نوع توانائی

گیرد بلکه هدف عمدة آن آموزش براي رفع مسائل و مشکلات خاص سازمانی صورت نمی

  باشد.یا سازمان می تربیت نیروي انسانی براي نهاد

  تواند کوتاه مدت یا بلند مدت باشد.موزش قبل از خدمت برحسب مدت آموزش میآ
  

  . آموزش ضمن خدمت 2

هاي کلاسیک را پشت سر ها، افراد قبل از تصدي مشاغل، آموزشاگرچه در اکثر سازمان

رد، افراد نیازمند ها جنبه عمومی و کلی داگذارند ولی معمولاً به علت اینکه این آموزشمی

باشند و به عبارت دیگر همگام با استخدام هاي تخصصی و کاربردي دیگري میآموزش

هاي کاري و مسائل و مشکلات شغلی کارمند را محتاج به کارمند در سازمان، شرایط و ویژگی
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سازد. مضافاً اینکه تحولات سریع در هاي مستمر در ارتباط با شغل مورد تصدي میآموزش

  کنند.هاي ضمن خدمت را توجیه میهاي ویژه ضرورت آموزشها و تکنیکوهشی

هاي مختلف از جایگاه در حال حاضر نیز آموزش ضمن خدمت کارکنان در سازمان

خاصی برخوردار است زیرا در چند دهۀ اخیر بیش از هر دوران دیگر در طول تاریخ بشري، 

و دگرگونی بحدي است که عصر حاضر را علوم و تکنولوژي پیشرفت نموده است این تحول 

سال، نیمی از اطلاعات بشري  5اند. یعنی دورانی که در هر نامیده 2عصر نیم عمر اطلاعات

  شود.منسوخ گردیده و اطلاعات و دانش جدید جایگزین آن می

  

  مراحل طرح جامع آموزش کارکنان 

فرایندها و تحقق بر شناسایی نیازهاي آموزشی کارکنان و مشاغل سازمان با تاکید  .1

 ؛اهداف استراتژیک

  ؛تدوین استانداردهاي آموزشی مشاغل .2

طراحی و تدوین الگوي سنجش اثربخشی عمل کرد واحد آموزش و اندازه گیري اثر  .3

 ). 73 ، ص1384هاي آموزشی (رستمی، بخشی دوره

 

  شناسایی نیازهاي آموزشی 

شوند و در هاي مهارتی میمتوجه نارسایی ها با استفاده از ارزیابی عمل کرد کارکنان،سازمان

هاي آموزشی را باید به اجرا در آورند و تعیین نمایند چه کسانی و در یابند که چه نوع برنامهمی

ها، ناشی چه سطحی نیاز به آموزش دارند. بایستی توجه نمود که احتمال دارد سهمی از ضعف

شی از تغییر و تحولات یا اینکه نامناسب بودن تواند ناهاي لازمی باشد که میاز فقدان آموزش

توان این سنجی آموزشی متناسب با تغییر و تحولات، میتم آموزش باشد. لذا از طریق نیازسیس

  ).  64 ، ص1384ها را کاهش و برطرف کرد (حسن وند، ضعف

                                                 
2. Information half life 
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و شود که هر سازمانی قبل از شروع به آموزش با توجه به مطلب فوق این نتیجه حاصل می

ها ارائه دهد و مطابق با ریزي آموزشی براي کارکنانش، باید ارزیابی عمل کردي از آنبرنامه

توان نقاط قوت و آن، نیازسنجی آموزشی را داشته باشد. چرا که با توجه به نتایج ارزیابی، می

ن به بهتری هاي آموزشی راناسایی و برنامهشنیازهاي آنی و آتی آموزشی کارکنان را  ضعف و

  وجه تدوین کرد. در ادامه مطلب به چندي از الگوهاي نیازسنجی کارکنان اشاره خواهیم کرد. 

  

  الگوهاي نیازسنجی آموزش کارکنان 

 در اشکال ذهنی، فیزیکی، تصویري یا ریاضی) از( الگو در معناي وسیع کلمه، به هر نوع ارائه

عرفی یا توصیف یک فرایند یا یک شود. الگوها ابزاري هستند که براي میک سیستم اطلاق می

بینی رفتار سیستم را میسر ها درك و پیشکنیم. آنسیستم واقعی یا ذهنی از آن استفاده می

این مبحث از میان الگوهاي متنوعی که وجود دارد به برخی از این  ۀسازد. لذا در اداممی

  ). 7 ، ص1388، عباس زادگانسنجی آموزشی اشاره خواهیم کرد ( الگوهاي مشهور نیاز
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  الگوي کلاین

دهد و بر جلب نظر قرار میآموزشی را در یک چارچوب قیاسی مد) نیازسنجی 1975کلاین (

  ورزد.کید میأمشارکت همگانی و رویکردهاي اجرایی و کاربردي نتایج حاصل از نیازسنجی ت

  اهداف این الگو عبارت است از: 

  ؛هدف یا هدف هاي کلی به عنوان مبناي بررسی نیازها مشخص کردن -1

بررسی فاصله و شکاف میان عمل کرد و اهداف مورد نظر و تعیین و تصریح اختلافات  -2

  ؛در قالب نیازهاي اولویت یافته

  .ها و فنون موجودجلب مشارکت همگانی در بررسی نیازها از طریق استفاده از روش -3

  امل: مراحل اساسی این الگو نیز ش

 ؛هاشناسایی هدف -

  ؛هاحسب اهمیت آنمرتب کردن اهداف بر -

 الگوي وود ال ك
 CCCالگوي 

الگوي 
 الکوي کلاین

 شناخت سازمان

 شناخت فرایندها

 شناخت فعالیتها

 تعیین اهداف رفتاري

 شناخت عملکرد آموزش

 کارشکافی

 تعیین قلمرو شغلی 

 هاتفکیک مهارت

 هاتعیین سرفصل

 هاي اجراشیوه

 تعیین محتوا

 ها دوین دورهت

 زمانبندي محتوا

 هاشناسایی  مهارت

  

 الگوي نیازسنجی آموزش کارکنان
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  ؛مشخص کردن شکاف بین عمل کرد مورد انتظار و عمل کرد واقعی -

 ). 79 ، صهمان منبعها براي اجرا (مشخص کردن اولویت -

 

 To w sالگوي تحلیل 

، 4ها، فرصت3هدف این الگو شناسایی نیازهاي آموزشی سازمانی از طریق تحلیل تهدید

هاي فعالیت کلیدي سازمان در یک زمینه موجود، در هر یک از حوزه 5هايها، قوتضعف

ها) و سپس عوامل تهدید و فرصتبق این الگو نخست عوامل بیرونی (استراتژیک است. ط

اي براي گیرد. چنین تربیتی، زمینه) مورد بررسی قرار میهاي سازمانها و قوتدرونی (ضعف

ها و تخصیص منابع فراهم هاي منفی و مثبت و شناسایی شکافه ابعاد یا زمینهمقایسه و مقابل

ها در نهایت تعیین شود که پس از پاسخ به آنالاتی مطرح میؤس To w  sآورد. درالگوي می

ها و تهدیدها براي رفع نقاط ضعف و شود که چه تغییراتی لازم است متناسب با فرصتمی

سازمان انجام شود سپس لیستی از نیازهاي آموزشی سازمانی که از پرورش و تقویت نقاط قوت 

  هاي آموزشی بدان پرداخته شود. کنند تا در برنامهشوند را مشخص میاین تحلیل منتج می

  

  c c c  الگوي پیشنهادي

) الگوي راهنماي جامع و در عین حال ساده اي را جهت انجام 1997شوراي همکاري گمرکی (

معطوف به تحلیل نیازهاي آموزشی ارائه نموده است. هدف الگو شناخت  تحلیل سازمانی

هاي مورد نیاز ماهیت و علل مشکلات عمل کردي و اجرایی سازمان به منظور تعیین حوزه

ها و آمال اساسی و شرایط محیطی آموزشی است. معیارهاي مبناي اصلی این الگو آرمان

گیرد. در واقع این موارد آن دو، مورد تحلیل قرار میسازمان است که ابعاد مربوطه با توجه به 

                                                 
3. threats 
4. opportunites 
5. strength 
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مبناي شناخت و درك استانداردهاي عمل کرد موجود و مورد نیاز هستند که به نوبه خود مبناي 

  گیرند. استخراج و استنتاج نیازهاي آموزشی قرار می

از یک  این الگو تحلیل وظایف را در راستا و در ارتباط با تحقق اهداف عالیه سازمان و

دهد. مفروضه اصلی مهم آن است که آموزش را یک نوع راه یابی مدنظر قرار میمنظر مسئله

همان منبع: آورد (دي در سطوح مختلف در نظر میحل سازمانی براي حل مشکلات عمل کر

86(.  

  

  الگوي نیاز سنجی پیشنهادي وودال و وینستنتلی 

فرایندي را جهت » بهسازي مدیریت«عنوان  خود تحت ) در کتاب1998( 6وودال و وینستنتلی 

توان الگویی از آن براي کارکنان اند، که میتعیین نیازهاي بهسازي مدیران مبنا قرار داده

استنتاج نمود. هدف این الگو شناسایی نیازهاي بهسازي مدیران متناسب با نوع کار و نقشی 

هاي مدیران را در و شایستگی است که بر عهده دارند. این الگو به طور مشخص کار، نقش

داند. دراین الگو به آورد و مبناي تعیین نیازهاي بهسازي میارتباط با یکدیگر در نظر می

انتخاب یا تدوین روش و ابزار مناسب براي شناسایی نیازهاي بهسازي مدیریت متناسب با 

   .)108 ، ص1381عباس زادگان، سازمان و مدیریت پرداخته می شود ( خصوصیات

سنجی آموزشی و استخراج موارد آموزشی پرسنل، لازم است روش آموزش پس از نیاز

  هاي آموزشی را تعیین و تشریح کرد. این برنامه

  

  هاي آموزشی کارکنان هاي برنامههاي آموزشی و ویژگیروش

شود. هاي آموزشی مختلف به کار برده میبراي بالا بردن مهارت کارکنان اجرایی روش

  باشد: ها به شرح زیر میترین این روشلمتداو

  ؛کارآموزي ضمن خدمت -1

                                                 
6. Wodall winstantly 
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  ؛شاگردي - کارآموزي استاد -2

  ؛کارآموزي در شرایط مشابه، قبل از آغاز کار -3

  ؛کارآموزي همراه با آموزش نظري -4

  ؛ايکارآموزي مکاتبه -5

  ؛هاي آموزشیکارآموزي با ماشین -6

 . )303 ، ص1377میرسپاسی، سسه (ؤهاي خارج از مدوره -7

آموزشی کافی نیست، بلکه  هايچنین باید توجه داشت که فقط توجه به روشهم

هاي زیر را نیز دارا شوند باید ویژگیهاي آموزشی و یادگیري که طراحی و ارائه میبرنامه

  باشند: 

مین استانداردهاي عمل کرد مورد أبه کارکنان شایستگی و اعتماد به نفس لازم را ت -1

 ؛انتظار، بدهند

  ؛هاي موجود را داشته باشندها و شایستگیقویت مهارتت -2

هاي جدید را به دست آورند و بدین ها و مهارتبه کارکنان کمک کنند تا شایستگی -3

تري را قبول کنند و هاي بزرگهاي خود استفاده کنند و مسئولیتوسیله بهتر بتوانند از توانایی

مهارت، اساس شایستگی و هاي پرداخت برطرح تري از وظایف را بپذیرند و براساسانواع بیش

  ؛درآمد بیشتري دریافت کنند

تضمین کنند که کارکنان جدید به سرعت دانش و مهارت اساسی لازم براي داشتن  -4

  ؛گیرندمیآورند و فراار خود را به دست میآغازي خوب در ک

 ، ص1385 (حسینی، بهره وري کارکنان را درداخل و خارج سازمان افزایش دهند -5

14 .( 
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  هاي آموزشی کارکنان ارزشیابی برنامه

توان پی برد نتایج به آید که، چگونه میال پیش میؤحال با توجه به مطالب مطرح شده این س

مورد نظر سازمان بوده است هاي آموزشی در راستاي تحقق اهداف دست آمده از اجراي دوره

  ؟ یا خیر

ایج از طریق سنجش اطلاعات براي قضاوت در مورد ارزشیابی آموزشی، فرایند تفسیر نت

اهداف کلی آموزش یا میزان موفقیت شرکت کنندگان در دوره آموزشی است. به طور کلی، 

ها است که به مدیران براي رسیدن به ارزشیابی آموزشی رویکرد منظم براي جمع آوري داده

. در اجراي یک برنامه کندتصمیمات مفید و با ارزش در مورد برنامه آموزش کمک می

) برنامه 1995ها بسیار مهم است به اعتقاد ترسی و تئو (آموزشی، ارزشیابی از نتایج آن برنامه

آموزشی زمانی موفق خواهد بود که اطلاعات حاصل از ارزشیابی در مورد برنامه نشان دهند 

  که:

   ؛. نیازهاي زمانی تیم یا افراد ذي نفع رفع شده باشد1

   ؛ها رسیده باشدین ارزش. به بهتر2

  . باعث بهبود مهارت و کسب نتایج مثبت در محل کار شود. 3

کنند که ارزشیابی یک روش ثابت و یک فرایند آسان براي انجام دادن نیست اشاره می و

  بلکه روش هاي پیچیده براي انجام آن وجود دارد. 

هاي آموزشی با توجه به مهبخش بودن برناابزارهاي آن به ما در تعیین اثر ارزشیابی و

 ثیرات سازمانی شامل یک تعداد از فاکتورهاي پیچیده است. این فاکتورهاأیادگیري، انتقال و ت

هایی از اهداف آموزش، هاي پویا، ابعاد گوناگون بوده که مشخصهپیچیده با واکنش

  گیرد. کارآموزان، راه حل آموزشی و فناوري آموزشی را در بر می

هاي آموزشی باشد در تواند ابراز مهمی در بهبود کیفیت برنامهموزشی میارزشیابی آ

صورتی که به صورت منسجم بعد از اجراي برنامه آموزشی انجام پذیرد. دست اندرکاران برنامه 
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ترین استفاده را از ارزشیابی، زمانی بکنند که نقش یک تصمیم آموزشی احتمال دارد بیش

  کند: رك پاتریک سه دلیل اساسی براي ارزشیابی آموزشی بیان میگیرنده را بازي می کنند. ک

ر تحقق اهداف و توجیه دلایل وجودي واحد آموزش با نشان دادن نقش و اهمیت آن د .1

  ؛رسالت هاي سازمان

  ؛یري نسبت به ادامه برنامه آموزشیتصمیم گ .2

 ) 1998، 7کرك پاتریکبهبود آموزش ( .3

  ) کرك پاتریک بی آموزشی ( الگويالگوهاي ارزشیا

معمولا رویکردهاي متفاوتی براي ارزشیابی آموزشی ( عمومی ) در بسیاري از کتاب ها 

که می تواند در ارزشیابی آموزشی( کارکنان ) مورد استفاده قرار گیرد. این  عنوان شده است

  پیشنهاد شده اند .  1960و  1950الگوها توسط صاحب نظران در سال 

) به عنوان الگویی جامع، ساده وعملی براي بسیاري 1959یک (ولیکن الگوي کرك پاتر

 هاي آموزشی توصیف شده بود و به وسیله بسیاري ازمتخصصان به عنوان معیاري درموقعیت از

به عنوان تعیین اثربخشی در یک برنامه  این حوزه شناخته می شود. کرك پاتریک ارزشیابی را

  کند.ابه چهارسطح یاگام تقسیم میآموزش تعریف کرده و فرایند ارزشیابی ر

 العملی است که فراگیرن به کلیه عوامل مؤثرواکنش: منظور از واکنش میزان عکس -1

توان از طریق پرسش نامه این واکنش را می دهند.خود نشان می در اجراي یک دوره آموزش از

 و یا روش هاي معمول دیگر به دست آورد.

) اندازه ن را در مورد برنامه آموزش (رضایتندگاواکنش، چگونگی احساس شرکت کن

کند، که به دنبال دریافت نظرات شرکت کنندگان نسبت به آموزش، برنامه درسی گیري می

هاي تکالیف درسی، مواد و تجهیزات آموزش، کلاس یا وسایل، ارزش و عمق محتواي دوره

  شوند. آموزشی و غیره کسب می

                                                 
7. kirk Patrick 
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کنندگان در این مرحله بسیار مهم و حیاتی دار از شرکتهاي درست و معنااخذ جواب

  کند.است، بدین منظور کرك پاتریک پیشنهادهایی را در این رابطه ارائه می

 ؛تهیه و تنظیم فرمی براي سنجش واکنش شرکت کنندگان 

 ؛م تشویق کننده براي پاسخ دهندگاننوشتن یک پیا  

  ؛ندن آن هادهندگان از ناشناخته مااطمینان دادن به پاسخ  

 ها.جدول بندي و تجزیه و تحلیل پاسخ  

هاي آموزشی بعدي گردیده و کارکنان دیگر را هاي مناسب باعث انجام دورهواکنش

رغم نظر مدیران ارشد درباره استمرار یک دوره کند و علیها میتشویق به شرکت دراین دوره

  ثیر داشته باشد. أار تآموزش، نتایج ارزشیابی واکنش نیز می تواند در این استمر

ها ها، تکنیک: یادگیري عبارت است از تعیین میزان فراگیري، مهارتیادگیري (دانش). 2

کنندگان آموخته شده و براي آنان روشن و حقایقی است که طی دوره آموزشی به شرکت

 هاي قبل، ضمن و بعد از شرکت در دوره آموزشی بهتوان از طریق آموزشگردیده است و می

 میزان آن پی برد.

  کند: کرك پاتریک به راهبردهایی براي ارزشیابی یادگیري اشاره می

 ؛)پیش آزمون و پس آزمونانش و نگرش قبل و بعد از آموزش (سنجش مهارت، د 

 ؛گیري گروه کنترل در صورت امکانبه کار   

 ؛تجزیه و تحلیل آماري نتایج به منظور ربط دادن یادگیري و آموزش 

 نتایج براي انجام رفتار مناسب به کارگیري.   

بخشی و پایایی باشند، در آن صورت اثر ها، داراي رواییبه اعتقاد پاتریک اگر آزمون

  آزمون تعیین کرد.آزمون و پسنتایج پیش توان به وسیله مقایسهموزش را میآ

ان در رفتار: منظور از رفتار چگونگی و میزان تغییراتی است که در رفتار شرکت کنندگ. 3

توان با ادامه ارزیابی در محیط شود و آن را میهاي آموزشی حاصل میاثر شرکت در دوره



 
)، سال ششم، زمستان 24اپی مطالعات مدیریت بر آموزش انتظامی شماره چهارم (پی                    124  

واقعی کار روشن ساخت. این سطح نسبت به سطح قبلی بسیار چالش برانگیز و حساس است که 

 کند،کرك پاتریک بدین منظور سه دلیل را در این مورد ذکر می

: زمان تغییر در بر تغییر رفتارشان به دست آورند. ثانیاً : شرکت کنندگان باید فرصتی رااولاً

تواند بر تغییر پیش بینی کرد. ثالثا جوسازمانی است که می توانرفتار را به صورت واقعی نمی

  ثیر داشته باشد.أکردن یا نکردن رفتار در حین کار ت

  کند:میهایی را پیشنهاد دکرك پاتریک براي انجام ارزشیابی سطح سوم نیز راهبر

  منظور کردن زمان مفیدي براي شرکت کنندگان تا فرصت عمل به رفتار مورد انتظار را

 داشته باشند.

 هاي مناسب به منظور کسب اطمینان از وجود تغییرات رفتاري تکرار ارزشیابی در زمان

 .دائمی و همیشگی

 که هاي مزاحمیبه کار بردن گروه کنترل، در صورت امکان به منظور حذف عامل ،

 .ثیر داشته باشندأشاید در رفتار ت

 هامقایسه شقوق مختلف روش هاي ارزشیابی به منظور استفاده مناسب و بهینه از آن.  

نتایج: منظور از نتایج میزان تحقق اهدافی است که به طور مستقیم به سازمان ارتباط  .4

یج از قبیل کاهش دارد. اندازه گیري سطح چهارم بسیار مشکل است و در آن شواهدي از نتا

هزینه، دوباره کاري نسبت جابه جایی یا سوانح و افزایش کیفیت تولیدات، سود و فروش 

 شود. بررسی می

  کرك پاتریک براي انجام این سطح ارزشیابی نیز راهبردهایی را پیشنهاد داده است: 

 ؛منظور داشتن زمان مناسب بعد از آموزش براي رسیدن به نتایج  

 ؛بعد ازآموزش تایج سازمانی از طریق مصاحبه یا پیمایش قبل واندازه گیري ن 

 کرار اندازه گیري در فواصل مناسبت.  

اندرکاران آموزش پاتریک یک چارچوب عملی را براي دستالگوي چهارسطحی کرك

کند. چرا که موفقیت یک سازمان در هاي آموزشی فراهم میبرنامه شیابی اثربخشیبه منظور ارز
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، 1387عباسیان، یک نظام آموزشی منسجم و پویاست (ختلف در گرو برخوداري از هاي مزمینه

  ).5 ص

اندازه  نیز هاي زیرهاي آموزشی رابا شاخصتوان ارزیابی عمل کرد برنامههم چنین می

  اند از: گیري نمود، که عبارت

 عوامل مربوط به تولید -1

 عوامل مربوط به نیروي کار که این عوامل شامل: -2

 ؛هاي پرسنلبه جاییکاهش جا  

 ؛هایی کوتاه مدت و طولانیکاهش غیبت  

  ؛کاهش تصادفات و خسارات ناشی از تصادفات  

 ؛بالا رفتن سطح رضایت و روحیه کارکنان  

 ؛کاهش میزان نافرمانی و بی انضباتی  

 ؛افزایش سرعت کار و کیفیت تولیدات یا خدمات  

 سسهؤکاهش اخراجی و جدا شدگان از م.   

هاي فوق هاي کارآموزي آن است که ترکیبی از شاخصین روش ارزیابی برنامهترمطلوب

الذکر را به تناسب نوع کارانتخاب، کارکنان آموزش دیده و آموزش ندیده را جداگانه با آن 

ثابت و مشابه باشند  رها تقریباً هاي انتخابی ارزیابی نمود، در صورتی که سایر متغیشاخص

  ).359، ص 1377میرسپاسی، (

  

  بخشی آموزش کارکنان اثر

یابی به شخصی وجود ندارد زیرا فرایند دستدر مورد مفهوم اثر بخشی آموزش، تعریف جامع و م

آن کار دشواري است. ولیکن باید گفت که اثر بخشی آموزش از طریق بررسی کارایی درون 

ونی و برونی سیستم گردد. یعنی اگر بتوانیم کارایی درو برونی نظام آموزش سازمانی تعیین می
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سلطانی، مجله شود (اثر بخشی آموزش تضمین می ها را اصلاح کنیم تقریباً آموزش سازمان

  . )119 ، صتدبیر

) نیازهاي آموزشی به اثر بخشی هنگامی در یک دوره آموزش حاصل خواهد شد که، اولاً

) ا طراحی شود. ثالثاً) برنامه مناسبی براي برطرف ساختن نیازهروشنی تشخیص داده شود. ثانیاً

) ارزیابی مناسبی از فرایند آموزش و در نهایت برنامه طراحی شده به درستی اجرا گردد و رابعاً

  دست یابی به اهداف انجام شود. 

نکته مهم و اساسی در مورد اثر بخشی آموزشی آن است که قبل از آن که درصدد بررسی 

پی انجام صحیح فرایند آموزش و اطمینان از  بایست درحوه اندازه گیري اهداف باشیم، مین

یابیم که در مییم. با مطالعه تاریخ چه کیفیت درتحقق آن در هر مرحله از این فرایند باش

کنندگان براي اطمینان از کیفیت به بازرسی محصول نهایی توجه اي نه چندان دور، تولیدگذشته

صول تولید شده بود و فرصتی براي رفع شد که محداشتند و در واقع بازرسی زمانی انجام می

خطاهاي احتمالی وجود نداشت در حالی که با طرح موضوع تضمین کیفیت بحث ایجاد 

در مورد اثربخشی  کیفیت و اطمینان از وجود آن طی مراحل مختلف تولید مطرح گردید.

خشی به صورت آموزشی نیز نیز دقیقاً وضع به همین گونه است. بدین معنا که اندازه گیري اثرب

ایان این فرایند براي اطمینان از پدر  و ایان یک دوره آموزشی ایجاد وتضمین گرددپدر  مطلق و

 .)1375(اچ. اس. بولا،  بر رسی و اندازه گیري قرار گیرد صحت اقدامات و تحقق اهداف مورد

  توان اطمینان یافت که یادگیري با اطمینان و رغبت پرداخت شود؟اما چگونه می

 هاي آموزشی راتوان اثربخشی دورهشده که با بکارگیري درست آنها میروش ارائه  شش

  تضمین کرد، بدین گونه است:

  تعیین انتظارات پیش از شروع آموزش و یادگیري -1

یک سو به تیم موزش رسمی، از ت پیش از شروع آتعیین انتظارات و کسب حمایت مدیری

 ظاراتی از آنها، به عنوان برگزارکننده دوره دارندکند که بفهمد چه انتآموزش دهنده کمک می

کنند که آموزشی چگونه با فرایند کاري آنها از سوي دیگر شرکت کنندگان درك می و
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شود. توصیه شده است که پیش مرتبط است که این امر موجب افزایش مشارکت کارکنان می

ته تشکیل شودکه درآن از شروع دوره یا کارگاه آموزشی، یک جلسه پیش کارگاه یک ساع

هدف، خروج احتمالی  ها براي برگزارکنندگان دوره تعیین شودبا شناسایی موضوع وهدف

  شود.پیش بینی می

  

 فرهنگ مربیگري ایجاد - 2

به عنوان  کارکنان را راهنمایی کنند. هاي جدید،به کارگیري مهارت توانند درمربیان اغلب می

 که کارکنان دپارتمان تکنولوژي اطلاعات درنمونه، یک شرکت بیمه پزشکی، دریافت 

به آموزش دارند. این شرکت براي  نیاز هاي حل مسئله، تصمیم گیري و مدیریت پروژهمهارت

گران آموزش هدایت کارگاه آموزشی ابتدابه تعدادي از تسهیل آموزش این مهارت ها و بیان و

گسترش  ارگاه به عهده گیرند. باک پس از و سپس ازآنها خواست که مسئولیت مربیگري را داد

براي کمک به مربیگري افزایش یافت. به این ترتیب نرخ  در سراسر سازمان، تقاضا خبر

بازگشت سرمایه گذاري حداکثر شده، همچنین مزایاي آموزش به صورت مستمر مشاهده 

  شود.می
  

 اطمینان یافتن از کاربردي بودن آموزش - 3

است.  هاي جدیدکارگیري مهارته هاي بسایی فرصتیک چالش کلیدي براي فراگیري، شنا

هنگام برگزاري دوره یا کارگاه آموزشی اطمینان یافتن از اینکه تمامی فراگیران علاوه بر 

باشند، مطالب تئوري، درعمل نیز قادر به بکارگیري موضوعات مطرح شده درطول دوره می

کاربردي کردن مباحث آموزشی  الزامی است. علاوه براینکه فرهنگ مربیگري می تواندبه

کمک کند، یکی دیگر از راهکارها ایجاد ارتباط وتبادل اطلاعات توسط تیم آموزش دهنده 

  آموزشی است. هاينهایی نمودن سرفصل دپارتمان گیرنده، پیش از با مدیر

هاي جدید نداشته طرف دیگر، اگرشرکت کنندگان دوره، نیازي به بکارگیري مهارت از

هاي آموزشی بایدبه بنابراین زمان بندي برنامه یابد.ربخشی آموزش به شدت کاهش میباشند، اث
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اي بسیار یندهآ هاي سازمان، درباتوجه به استراتژي حال حاضر، اي باشدکه افراد درگونه

  ها باشند.نزدیک، قادر به کارگیري آموزش
  

 هاي جدیدخلق محیط کاري براي پشتیبانی ازبه کارگیري مهارت - 4

هاي توسعه آموزش هاي جدید را دشوار سازد، هزینهاگر محیط کاري به کارگیري مهارت

هاي ارائه شده، ایجاد فضا و شرایط بخشی آموزشهاي اطمینان از اثربیهوده است. یکی از روش

براي به کارگیري مهارت هاي جدید است. براي مثال هنگامی که کارکنان دوره مشتري 

د، باید در تعامل با مشتري قرار گرفته تا مباحث آموزش داده شده مداري را آموزش دیدن

  نهادینه شده و از به کارگیري مباحث آموزشی اطمینان حاصل شود.
  

 هاي جدید نظارت مستمر بر به کارگیري مهارت - 5

هاي جدیدشان را در حال حاضر و در توان اطمینان داشت که فراگیران، مهارتچگونه می

اي ایجاد کرد که کاربرد اهند گرفت؟ یک تولیدکننده عمده مواد غذایی برنامهآینده به کار خو

اند به کارت امتیاز کارکنان له را که به تازگی کسب شدهأهاي تصمیم گیري و حل مسمهارت

هاي جدید کارکنان در سه ماهه اخیر را کند. مدیران مستندات مرتبط با مهارتاضافه می

روش، مدیران انتظارات را تعیین کرده، بازخوردهاي منظم ارائه کنند. در این دریافت می

شود. به عبارت ها به روش انجام کار تبدیل میدهند. در مدت یک سال کاربرد مهارتمی

ي جدید، هادیگر،پس از طی دوره آموزشی و ایجاد فرصت لازم براي به کارگیري آموخته

هایی تعریف شود که میزان و ل کرد، شاخصیی، از قبیل: مدیریت عمهالازم است در سیستم

  ها را مورد سنجش و ارزیابی قرار دهد. چگونگی به کارگیري آموخته

  

 حفظ و نگه داري از نتایج پایه یادگیري - 6

هاي هدف از یادگیري، کسب نتایج قابل اندازه گیري است. توسعه مهارت باید به وسیله هدف

ها که شامل ثال: تلاش براي توسعه مهارت در سازماناستراتژي و عملیاتی هدایت شود. براي م
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هاي آموزشی با کاربردهاي مرتبط با کار است. در طول یک کارگاه یک پارچه سازي کلاس

آموزشی در زمینه تولید، فراگیران تحلیل مسئله را آموخته، مفاهیم یاد گرفته شده جدید را براي 

  ). 1387را مستند و ذخیره می سازند (معالی تفتی،  مسائل موجود و بالقوه به کار گرفته و نتایج

  

  مسائل و مشکلات آموزش کارکنان و راه کارها

شود که آموزش براي مدیران و کارکنان باید با توجه به آن چه گفته شد، این نتیجه حاصل می

ان سفانه به دلایل مختلف، برخی از مدیرأیک امر روزمره، مداوم و عادي تلقی گردد، ولیکن مت

یده کنند. گاهی هم دو مسئولان، با امر آموزش کارکنان بسیار سطحی و کم اهمیت برخورد می

شود که کوچک ترین ریزي، اداره و اجرا میشود که آموزش کارکنان توسط افرادي برنامهمی

هاي شود که برنامهاطلاعی در مورد آموزش کارکنان ندارند. این دو موضوع باعث می

گردد، بی محتوا، پراکنده و بدون هدف ان، چنان که در مواردي ملاحظه میآموزشی کارکن

اجرا شود و کوچک ترین اثري در میزان دانش، بینش و توانش یا نوع رفتار کارکنان نداشته ویا 

هایی در مراکز دولتی، صنعتی اي معکوس به همراه داشه باشد. وجود چنین آموزشنتیجه بعضاً

کنندگان و کارکنان هاي آموزشی را از شرکتانگیزه شرکت در کلاس هایا سایر سازمان و

نماید و به همین علت گاهی دیده می شود که در ایجاد انگیزه، براي شرکت در سلب می

شود، که در هاي آموزشی بالاجبار امتیازاتی فقط مادي براي کارکنان در نظر گرفته میکلاس

هاي مربوط و استفاده از مزایاي مادي یافت گواهینامهبراي در کنندگان صرفاًآن صورت شرکت

ها در انتظار بمانند، ولی زمانی ها شرکت نموده و گاهی هم ممکن است مدتآن در این کلاس

با شرکت در  اي براي آموختن ندارند و صرفاًکه در کلاس شرکت نمودند هیچ گونه انگیزه

ی دیگر این که، به فرض اگر برخی از نمایند. مشکل عمده و اساسکلاس، رفع تکلیف می

هاي آموزش کارکنان توسط صاحب نظران و متخصصین امر، برنامه ریزي و اجرا گردید دوره

در محیط کار  و به اهداف آموزشی هم دست یافتیم، ولیکن چون کارکنان آموزش دیده عملاً

د کارها را بر عکس آن هاي خود را به کار گیرند، اغلب ناگریز خواهند شتوانند آموختهنمی
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شوند یا آن که اند، انجام دهند، لذا نسبت به امر آموزش بی علاقه ویا بی تفاوت میچه آموخته

  ).19 ، ص1383آید (ابطحی، تضادهایی بین آنان و مسئولان رده بالاي آنان به وجود می عملاً

ش کارکنان را به ) امور آموزشود، اولاًاي از مشکلات پیشنهاد میلذا براي حل پاره

افرادي محول نمود که داراي دانش، تعهد، آگاهی، مهارت، تجربه و سابقه قابل قبولی در امر 

ریزي و اجراي صحیح آموزش باشند. که در آن صورت مشاهده خواهیم نمود که برنامه

  ثري به همراه خواهد داشت. ؤهاي آموزشی کارکنان چه اثرات مفید و مدوره

قلیل موانع و مشکلات آموزش کارکنان بهتر است آموزش کارکنان در کلیه ) براي تثانیاً

سطوح سازمانی به موازات یکدیگر صورت پذیرد و اگر امکانات، اجازه این کار را نداد، 

تر تسري پیدا کند، تا بدین وسیله یک آموزش از سطوح بالاي سازمان شروع و به سطوح پایین

) براي به وجود آوردن ارکنان به وجود آید. دیگر این کهکزبان مشترك بین مدیریت و سایر 

هاي هاي آموزشی کارکنان، باید سعی نمود محیط کار را براي اجراي آموختهانگیزه در دوره

علمی کارکنان آماده ساخت و وسایل و ابزار و اختیارات لازم را به موازات مسئولیت ها به آنان 

  ن در سازمان ملموس گردد.واگذار نمود تا آثار آموزش کارکنا

  

  هانتیجه گیري و پیشنهاد

هاي انجام کار و ... در دنیاي امروز، محیط اجتماعی، انتظارات مردم، علوم و تکنولوژي و شیوه

همه و همه در حال تغییر هستندو هر تغییري در ظرف زمان، نیازهایی را براي آینده رقم می زند 

  رسیدند.یر منطقی به نظر میکه تا قبل از آن پیش بینی نشده و غ

هاي آموزشی، که بر واقعیت و عقلانیت استوار ترین برنامهامروزه حتی بهترین و کامل

است، براي جهان پیش رفته فردا، کار ساز نخواهند بود و نفس تحول ذاتی و مستمر زمان، 

هاي نامهسازي علوم و ارائه برهاي جدیدي را براي یک پارچههمواره ضرورت یافتن راه

  انعطاف پذیر آموزشی، ایجاب کرده است.
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در نتیجه پالایش، اولویت بندي و به گزینی مستمر مواد و ابزار آموزشی، تولید بی وقفه 

هاي جد ید متناسب با شرایط و نیاز روز، پیش نیاز توفیق سیس رشتهأعلم و تدوین متون و ت

باید از ماهیتی چندوجهی، انعطاف  نانآموزش در دنیاي کنونی است. لذا ساختار آموزش کارک

هاي معمول و برخوردار باشند. یعنی کارکنان علاوه بر دارا بودن آموزش آمدپذیر و روز

مند اقتضایی و قدرت تصمیم هاي لازم و توان تعامل با محیط، به نوعی از مدیریت توانمهارت

  سازي در عمل نیز برخوردار شوند.

داري که در این زمینه انجام زش، تحقیقات گسترده و دامنهبا عنایت به مبحث عمیق آمو

هاي مختلف از جمله آموزش مدیریت، آموزش بزرگ شده است، منظور کردن آموزش

هاي شغلی و استمرار آن ها در نظام هاي مربوط به جامعه پذیري و تخصصیسالان، آموزش

دي از رساندن ضرر و آسیب به آموزش کارکنان الزامی است. هم چنین وفاي به عهد، پرهیز ج

هاي اجتماعی، مقید بودن به حفظ اسرار مردم، رعایت دیگران، رعایت عدالت، توجه به ارزش

شغلی از دیگر مقولات مهمی هستندکه گنجاندن شناسی و اهمیت مهارتاحترام دیگران، وظیفه

  است. آن ها در مواد آموزشی ضروري و رعایت عملی آن ها در هر شرایطی الزامی

ترین سرمایه و دارایی سازمان، ترین و مهمکارکنان سازمان به عنوان بزرگ توجه به

منابع انسانی در  ۀاي است که در دو دهه اخیر رشد فراوان داشته است. در نتیجه توسعپدیده

باشد. لذا در این مقاله سعی شد تا به امر آموزش کارکنان که سازمان بسیار حائز اهمیت می

  هاي توسعه منابع انسانی می باشد، پرداخته شود. از زیر مجموعهیکی 

ه به الزامات ماده با توج 7/2/84ت محترم وزیران نیز در جلسه مورخ أبا توجه به این که هی

قا نون برنامه چهارم توسعه اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی  143د) و (ه) ماده و بندهاي ( 54

ریزي کشور را موظف به ارائه و تدوین دیریت و برنامهجمهوري اسلامی ایران، سازمان م

استانداردهاي مرتبط به نظام بهبود عمل کرد آموزشی و ارائه گزارش عمل کرد و رتبه بندي 

هاي دولتی و زمانهاي انسانی در ساو توسعه سرمایههاي اجرایی کرد، اهمیت آموزش دستگاه

رسد. با توجه به مطالب حیاتی به نظر می متعاقب آن طراحی نظام آموزش کارکنان لازم و
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ها، مطرح شده و سرعت تحولات جوامع در دنیاي امروز از متولیان آموزش کارکنان در سازمان

انتظار می رود همواره برنامه هاي آموزشی مربوطه را هم سو با جاي گاه فرد و نیازهاي سازمانی 

) باشد. وبا این باور غلط، که 21(قرن  دهند که جواب گوي نیازهاي حاضراي ارائه به گونه

یگانه راه آموزش و جمع آوري اطلاعات (راه مبتنی بر منطق سنتی) است، خود را از موهبت 

انبوه اطلاعات کاربردي و قابل استفاده دیگر محروم نکنیم و از ایجاد محیط تخصصی و توسعه 

  علمی باز نمانیم. 

رود که با شناسایی موانع و رفع ها انتظار میانن آموزش کارکنان در سازملذا از مسئولا

مشکلات تحقق اهداف آموزش، تلاش نمایند تا کارکنان به عناصري متخصص، با روحیات 

  بالا مشتاق و علاقه مند به کار و حرفه خود تبدیل و پیش روند.

  ن مربوطه به این نکات نیز توجه داشته باشند که: در این زمینه مسئولا

 ه سهمی از مسئولیت آموزش را بر عهده سازمان و چه سهمی از آن را بر بهتر است چ

 بیرونی قرار دهیم. تؤسساعهده کارکنان و م

 اي مرتبط و چه سهمی را به ها را به موضوعات شغلی و حرفهیا چه سهمی از آموزش و

 مقولات رفتاري و فرهنگی اختصاص دهیم.

 ورد فراهم کردن امکان رشد شغلی و هاي آموزش در مهم چنین فرایندها و برنامه

رضایت کارکنان که به طبع نگه داشت آنان در سازمان را به دنبال خواهد داشت چگونه باید 

  باشد.

در انتها، امید است که این نوشتار، هر چند مختصر توانسته باشد مباحث مربوط به فرایند 

  ران این امر، فراهم کرده باشد.آموزش و توسعه منابع انسانی را به درستی براي دست اندرکا
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