
 مناسب برای اجرای دوره های آموزش نیروی انسانيي ارائة مدل

 

 *دکتر مرتضی سمیعی زفرقندي

 چكيده
سیستمهای موجود آموزش نیروی انسانی مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته  مقالهدر اين 

است و مدلی مناسب برای اجرای مطلوب دوره های آموزش نیروی انسانی تنظیم و پس از 
آموزش نیروی انسانی با ظام ن. شده است ارائهآزمايشی  ره به صورتيک دوتايید در 

تعیین مقصدها، نیازسنجی آموزشی، مشخص کردن محتوا، تعیین شامل عناصر اصلی 
روشها، مشخص کردن شرايط اجرا و در نهايت ارزشیابی معرفی شده است. براساس مدل 

-آموزش دهنده ها و آموزشپیشنهادی عناصر سیستم با يکديگر مرتبط و در تعامل با 

با مرور ادبیات  ه استابتدا سعی شدگیرندگان و اثر بخشی آموزشهاست. در اين مطالعه 
نیروی تعريف آموزش، اهداف، انواع، وضع موجود آموزش  در زمینةبهتر  یشناخت ،آموزش
ه در جهان بآموزش نیروی انسانی در کشور و الگوها و رويکردهای جديد در  انسانی
سوابق و نتايج شود.  و براساس نتايج حاصل از پژوهش مدلی مناسب ارائه آيددست 

مشترك و مهم آنها مورد استفاده يافته های و  هشد خلاصه ،پژوهشهای مرتبط با موضوع
 ،در يک دوره آموزش واقعی ،بخشی مدل پیشنهادی قرار گرفته است. ارزيابی و اعتبار

ابزارهای  ده است. در اجرای اين پژوهش ازآن گزارش ش حاصل از عملیاتی و نتايج
و برای  استفاده شده است مطالعات کتابخانه ای و روشهای توصیفی مصاحبه و پرسشنامه و

به صورت شبه آزمايشی، مدل در يک دوره آموزشی اجرا و نتايج ارزيابی مدل پیشنهادی 
لازم برای  پیشنهادات راهکارها ومدل پیشنهادی و  مورد تحلیل قرار گرفته است. در نهايت

 کاربرد اين مدل در اجرای مطلوب دوره های آموزش نیروی انسانی ارائه شده است.

 

آموزش نیروی  نیاز آموزشی، نظام  آموزش، آموزش ضمن خدمت، الگو )مدل(،: كليد واژه ها

 انسانی
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 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

01
74

13
3.

13
93

.3
0.

1.
6.

8 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 q

jo
e.

ir
 o

n 
20

25
-0

7-
19

 ]
 

                             1 / 20

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.10174133.1393.30.1.6.8
http://qjoe.ir/article-1-119-en.html


 111فصلنامه تعليم و تربيت شماره 

 

131 

 مقدمه

می  آموزش از رفتارهايی است که افراد بشر مدام به صورت مستقیم يا غیرمستقیم به آن مبادرت

آنچه آموزش نوين را از تعلیم و تربیت سنتی مشخص و متمايز می کند، تغییر فکر تربیت  .ورزند

( در مطالعه ای که درباره تاثیر آموزش 0222(،0اونآغازی به آموزش مداوم در طول زندگی است. 

ابطه ای بر تعهد سازمانی انجام داده به اين نتیجه رسیده است که میان آموزش و تعهد سازمانی ر

معنادار وجود دارد و کارکنانی که تحت آموزشهای مداوم قرار دارند درجه تعهد و وفاداری 

اقتضای نیازهای حرفه ای و  توسعه منابع انسانی به در .سازمانی بیشتری از خود نشان می دهند

مکاران، و ه 0)لیااوهمه گونه های توسعه منابع انسانی فراهم شود بايد افراد و سازمانها  شخصی

( در مقدمه کتاب توسعه منابع انسانی می نويسد:  2-8، ص  0222(،  3ويلسون ی.جان پ .(0202

يادگیری و کارآموزی برای افراد و سازمانها از پنج اصطلاح کارآموزی، آموزش، توسعه، يادگیری و 

شاگرد با کار  توسعه منابع انسانی تشکیل می شود. از ديدگاه وی کارآموزی نمونه فعالیتی است که

نزد استادکار، يک حرفه را می آموزد. به خلاف کارآموزی که بیشتر جنبه عملی دارد، )به زعم وی( 

آموزش جنبه نظری دارد و تاکید آن بر فهم و درك آثار کلاسیک، متن و رويه ها دارد. در يادگیری 

نی بر رشد و بهبود نیز تلاش فردی مستتر است. در مقابل اين سه اصطلاح، عبارت توسعه مبت

توانايیهای فردی يا گروهی است. اين رشد می تواند هم جنبه نظری داشته باشد و هم جنبه عملی 

را شامل شود. بدين ترتیب اصطلاح توسعه منابع انسانی به مثابه چتری است که همه گونه های 

گیرد. در اين تعبیر  کارآموزی، آموزش، يادگیری و توسعه توانايیهای فردی و گروهی را در بر می

آموزش خدمت  به منظور اصلاح و بالا بردن دانش، مهارتها، نگرشها و رفتارهای اعضای سازمان 

برای انجام دادن وظايف خاص محوله سازمانی است.  به عبارت ديگر دوره های آموزش نیروی 

با هدف حل معضلات انسانی شامل برنامه ها و فعالیتهای طراحی شده برای بهبود عملکرد کارکنان 

. همچنین به (0229، 2)کلاينو مشکلات عملکرد فعلی و پیشگیری از مشکلات آتی سازمان است 

رويکردی که هدف اصلی آن تغییر و يادگیری کارکنان و افزايش مهارتهای لازم جهت ايفای 

 ( 0380تر وظايف شغلی است، آموزش ضمن خدمت گفته می شود )ساعتچی، اثربخش

ست از بهبود بخشیدن به ا آموزش ضمن خدمت نیروی انسانی عبارت( 0333)  فویاز نظر ص

فعالیتهای آموزشی و پرورشی مرتبط با رشته تخصصی آنان که عمدتاً يا انحصاراً به منظور دانش 

                                                           
1. Owan 
2. Liao et al. 

3. Wilson, John P. 

4. Klein 
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( 0383. سید جوادين )ای در آنان صورت می گیرد افزايی، کسب مهارت و تغییر نگرشهای حرفه

به تغییرات تکنولوژی و روشهای انجام کار، افزايش پیچیدگی سازمانها، تنوع معتقد است  باتوجه 

تخصصها و مشاغل، به طور مداوم بايد امر آموزش و پرورش نیروی انسانی بر اساس سنجش 

 عملکرد افراد و برنامه ريزی وضعیت پیشرفت آنها مشخص گردد. 

 انواع آموزش هاي نيروي انساني

( میان دو روش يادگیری رسمی و غیررسمی تفاوت قائل شده  666-669، 0229) 0آرمسترانگ

است. در حالی که يادگیری غیررسمی در خلال کار و به واسطه علائق مشخص و متناسب با 

نیازهای فردی صورت می گیرد، يادگیری رسمی برنامه ريزی شده، از بالا به پايین و متناسب با 

د می توانند تا بیش از هفتاد درصد مطالبی که نیاز دارند را نیازهای سازمانی است. به باور وی افرا

به صورت غیررسمی ياد بگیرند. برخی از تفاوتهای دو گونه يادگیری غیررسمی و رسمی از ديدگاه 

 آرمسترانگ عبارت اند از:
 يادگيري رسمي يادگيري غيررسمي

 خی ديگر از نیازهامرتبط با برخی و غیرمرتبط با بر به شدت مرتبط با نیازهای فردی

 همه يادگیرندگان يک  چیز را می آموزند يادگیرندگان بر اساس نیاز ياد می گیرند

 يادگیرندگان تصمیم می گیرند که يادگیری چگونه 

 شکل بگیرد

 ياددهندگان تصمیم می گیرند يادگیری چگونه شکل بگیرد

 رد فاصله دارداغلب يادگیری با کارب کاربرد بلافاصله موضوع يادگرفته شده

 :کردبرگزار  روشمی توان به دو را  نیروی انسانی رسمی آموزشهای

تصدی برای به منظور آماده سازی افراد را می توان  : اين نوع آموزشالف( آموزش بلندمدت

آن  محتوای است کهآن طولانی بودن مدت آموزش  ويژگی. مهمترين ارائه کرد حرفه های گوناگون

ارائه عملی  مهارتهای سطح دانش علمی و یارتقا آموزشهای عمومی، از تلفیقی معمولاً به صورت 

ای ارائه  مؤسسات حرفهو  دانشگاهها مراکز آموزش عالی، را معمولاً. اين نوع آموزشها می شود

 . کنند می

تصدی مشاغل  برایسازی افراد  آماده به منظور: آموزش کوتاه مدت ب( آموزش كوتاه مدت

  به افرادی ارائهمعمولاً   آموزشگونه انجام می گیرد. اين ری دانش يا مهارتی ويژه يا فراگی خاص

تا  روزکوتاه )از چند یدر مدتبايد اند و  شود که برای مشاغل خاص انتخاب و برگزيده شده می

های آموزشی کوتاه  دوره و مهارت لازم را به دست آورند. ، دانشمشخص ی( و با ساعاتهفتهچند

                                                           
1. Armstrong 
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ارتباط فراگیران با مراکز آموزشی به دو گروه آموزش حضوری و غیرحضوری تقسیم  ظرنمدت از 

 .دنشو می

هايی است که منابع و برنامه  های آموزش حضوری، دوره : منظور از دورهآموزش حضوري

به اساتید، طی دوره و ساعات تعیین شده  راموردنظر مرکز آموزشی نیروی انسانی )ضمن خدمت( 

آزمون پايانی به از آنها و سپس  می کنندبرای نیروی انسانی تدريس ر کلاس صورت حضوری د

 آيد.  عمل می

مرکز آموزش نیروی  آموزشی آن راهايی است که منابع  : منظور دورهآموزش غيرحضوري

و کارکنان پس از مطالعات فردی در مدت زمان معین در آزمون آن دوره  می کندانسانی تعیین 

 .می کنندولی، گواهینامه مربوط را دريافت شرکت  و پس از قب

 نيروي انساني الگو ها و مدلهاي آموزش 

هر الگو به اين معنا  ،الگو را در مواردی مترادف با تئوری و ابزاری برای درك موضوع می دانند

ارائة آموزش  شامل چندين متغیر از موضوع است که می توان آنها را سنجید يا اندازه گرفت.

ر يک سازمان مدرن مستلزم تفکر، مدل، رويکرد جديد و ابزارها و مکانیزمهای نو است. اثربخش د

 (:0380يک مدل آموزش اثربخش بايد شرايط زير را داشته باشد )عباس زادگان و ترك زاده، 

 .پیوند مطمئن بین اهداف استراتژيک با نیازها و نحوة رفع آنها برقرار سازد 

 نی از کار به آموزش گیران ارائه دهد.ساختار و چارچوب منظم و آسا 

 . ارتباط با تمام اجزا و فرايندها برقرار سازد 

 . بر نتايج عینی وکمی تأکید ورزد 

صاحب نظران آموزش نیروی انسانی مدلهای متفاوتی را مطرح کرده اند. در ساده ترين مدل ، 

)هدف گذاری و  ه ريزی( فرايند آموزش را شامل سه جزء اصلی برنام02-02، 0336) 0تلینگنو

بررسی میزان موفقیت برنامه در دستیابی به اهداف( و ارزشیابی ) اجرا برنامه ريزی تحقق اهداف(، 

دانسته است. وی در اين مدل نیاز سنجی را جزئی از برنامه ريزی و فرايند آموزش را خطی تلقی 

( مراحل 03، 0380رك زاده، )به نقل از عباس زادگان و تو همکارانش   0کرده است. سانی استوت

 اصلی مدل را به شرح زير تعريف کرده اند:

  شناسايی و تحلیل نیاز های آموزشی 

                                                           
1. Wentling 

2. Sunny Stout 
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 آموزشی ی تدوين يک خط مش 

  اجرای خط مشی 

 ارزشیابی 

به نظر می رسد بخش عمده ای از دلايل موفقیت يا عدم موفقیت برنامه های آموزش کارکنان 

مربوط می شود. در صورتی که از الگوی مناسب در آموزش به نوع الگو يا مدل استفاده شده 

اهداف بخشیدن به استفاده شود و برنامه ريزی آموزشی صحیح انجام پذيرد تا حدود زيادی تحقق 

 .دوره آموزشی هم تضمین خواهد شد

انديشمندان مديريت منابع انسانی بر اين باورند که سازمانهای پیشرو تنها از طريق به کارگیری 

لهای پیشرفته و عالمانه توسعه نیروی انسانی، يادگیری سازمانی و استراتژيهای توسعه و بالندگی مد

قابلیتهای کارکنان خود، می توانند پاسخگوی نیازهای کسب و کار با سرعت و انعطاف بیشتر باشند 

( معتقد است که هر سازمان بايد به سمت ايجاد 0386همچنین میرسپاسی ) (.0382)جزنی، 

نهادهای مرتبط  پويا برای توسعه منابع انسانی برود، سیستمی که در آن کارکنان و یستمی پايدار وس

 به رضايت برسند .

 برخی از الگوهای متداول آموزش کارکنان عبارت است از:

 :است اساس سازمانهای يادگیرنده و  معتقد 0پیتر سنگه سازمانهاي يادگيرنده و ياد دهنده

امل تفکر سیستمی، تفوق شخصی، مدلهای ذهنی، ديد مشترك و يادگیری ياددهنده بر پنج ع

مند مشکلات، تجربه و آزمون گروهی استوار است و بايد شش فعالیت عمده شامل حل نظام

نگرشهای جديد، يادگیری از تجارب و تاريخ گذشته و بهره گیری از بهترين تجارب فعالیتهای 

 ايی به سراسر سازمان با سرعت و کارايی زياد انجام گیرد.ديگران، يادگیری گروهی و انتقال دان

 :( بر اساس رويکرد سیستمی، مدلی را برای آموزش 0993) 0گلدشتاين رويکرد سيستمي

ارائه کرده است. در اين مدل فرايند آموزش از سه بخش اصلی شامل سنجش، آموزش و ارزشیابی 

وزشی و تعیین اهداف و در مرحلة بعد طرح تشکیل شده است. در مرحله سنجش تعیین نیازهای آم

 ريزی و اجرا و در پايان ارزشیابی پیش بینی شده است.

 :اجزای مدل مفهومی تغییر برنامه ريزی شدة سازمان از  مدل تغيير برنامه ريزي شده سازمان

( عبارت است از: محیط کار سازمانی )ساخت، راهبردها، نظامهای اداری و 0380نظر ساعتچی )

                                                           
1. Peter Senge  

2. Goldstein 
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اش(، عوامل اجتماعی )فرهنگ سازمانی و سبک مديريت(، عوامل فیزيکی )آرايش فضای پاد

لات و جريان کار(. بر اساس آسازمان ، جو و محیط فیزيکی(، عوامل فناوری )تجهیزات و ماشین 

اين مدل چنانچه ويژگیهای مذکور همخوانی داشته باشند )به زعم وی( تغییر برنامه ريزی شده هر 

 جداگانه و توأمان موجب افزايش اثر بخشی در سازمان می شود.  يک از اجزا

برخی ديگر از مدلها و الگوهای آموزش که در منابع گوناگون به آنها اشاره شده است به طور 

 خلاصه عبارت اند از:

 در اين الگو، آموزش کارکنان به شکل نظام مند انجام  :دستگاههاي آموزشي مندالگوي نظام

 .استارای چهار عنصر اساسی شامل درونداد، عملیات يا میانداد، برونداد و بازخورد گیرد که د می

 :در الگوی سنتی آموزش کارکنان، ابتدا سعی می شود با بهره گیری از  الگوي نگرش سنتي

پس از آن آموزشهای  شود،آموزش ضمن خدمت ايجاد  بارة، نگرش مثبت درمتفاوتروشهای 

 . ودش کاربردی مناسب ارائه می

 در اين الگو آموزش با فعالیت و تولید تلفیق می شود و الگوي كارورزي حين عمل  :

و  اجرا می کنندانجام يک پروژه، فعالیت يا برنامه واقعی را  شیوهفراگیران در يک کارگاه آموزشی، 

 . شوددانش و مهارتهای مورد نظر در چارچوب تولید و عمل حاصل می 

 رويکرد متعارفی که در حال حاضر در برخی از  مت:الگوي فعلي آموزش ضمن خد

وجود دارد رويکرد سنتی برنامه ريزی و اجرای دوره های آموزش نیروی  ها از جمله ايرانکشور

انسانی است. در اين سیستم طراحی دوره های آموزشی به صورت سنتی و از بالا به پايین است و 

دوره های آموزشی را برای نیروی در سازمانها،  نیروی انسانی دست اندرکاران و مسئولان آموزش

 انسانی طراحی و سپس اجرا می نمايند.

 :سطح دانش و مهارت  یارتقا ماننداهداف از اين رويکرد برخی  رويکرد پژوهش در عمل

يند پژوهش افراهم می آورد. در فر را نیروی انسانی، خلاقیت و نوآوری و افزايش رضايت شغلی

  ی، نظريه ها و برخی مهارتها صورت می گیرد.ژوهش شناخت مفاهیم علمدر عمل، در خلال پ

عمل تحقیقی است که افراد درگیر در موقعیتهای اجتماعی و آموزشی انجام  ضمنپژوهش »

 «.آن بهبود استدلال و ارتقای فهم و ادراك  افراد استاز و هدف  دهندمی

 :زير است. در اين الگو، محتوای مورد نمودار اين الگو به ترتیب  الگوي نيازسنجي آموزشي

نظر برای آموزشی براساس نیازهای آموزشی و ساير نیازها تعیین می شود. اين الگو نشان می دهد 
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که چگونه آموزش به مثابه ابزاری اثر بخش برای تامین نیازها و بهبود کیفیت مورد استفاده قرار می 

 (.0389گیرد )خراسانی و عبدی، 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 . الگوي نيازسنجي آموزشي1نمودار شماره  

در الگوها و مدلهای موجود، اساسی ترين نارسايی، عدم جامعیت در حوزه آموزش نیروی 

انسانی است. به طوری که در اين مدلها مشارکت شرکت کنندگان در دوره ها و برنامه ريزی درسی 

ستها و قوانین بالادستی به شکل و آموزشی، توجه به اثربخشی دوره ها، توجه به اهداف و سیا

بارزی وجود ندارد. ولی در هر صورت هر يک از اين مدلها و رويکردها می تواند الهام بخش 

 تنظیم مدل مناسب برای اجرای دوره های آموزش نیروی انسانی باشد. 

از مهمترين موضوعات مورد توجه آموزش نیروی انسانی  امروزه در همه کشورها موضوع

سودمندترين نوع سرمايه  آموزش کارکنان تربیت و به منظور. سرمايه گذاری استريزان برنامه 

محقق شود  کارکنانهیچ اصلاحی نمی تواند بدون همکاری و مشارکت فعال ست. گذاری ا

احتیاج به آموزشهای نو و مهارتهای تازه  در يک سازمان پويا و کارآمد کارکنان. (0382)رووف، 

رفه ای خود را بازيابند و به آنچه برای آموزش با استانداردهای بالا لازم است موفقیت ح دارند تا

 ند. شومجهز 

ترين وسیله برای توسعه پذيرآموزش ضمن خدمت کاراترين و انعطاف ( 0332از نظر طوسی )

برای در حال حاضر اگر چه در اکثر کشورها هزينه های زيادی  می آيد. شمارمهارتهای کارکنان به 

کنند، اما با توجه به گزارشها و نتیجه برخی از تحقیقات،  بازدهی مطلوب از پرداخت می امراين 
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بودجه ای های سیاستگذاران آموزشی با توجه به محدوديت اجرای دوره ها حاصل نمی شود. لذا

 (.0333)سعیدی، راههای بهتری را برای کارآمد کردن اين دوره ها جستجو می کنند 

تا  وعلم و فناوری يا بهره گیری از روشهای جديد دچار تغییر و تحول  از نظر سازمانها

است.  اين سازمانها آن چنانکه مورد انتظار بوده افزايش نیافته ،  ولی بازدهیشده اندحدودی تجهیز 

کمتر مورد توجه قرار  کارکناناين است که در اين تغییرات آموزش اثربخش  آنيکی از دلايل 

و يا است نوع آموزشهای برگزار شده در مواردی فراگیر نبوده  (.0380نژاد،  )خدادادیگیرد  می

در اين  (.0382)مهربان، د شوموجب تسلط کامل شرکت کنندگان در دوره ها با عمق مطالب نمی 

تغییر چندانی نداشته و  محل کار و انجام مطلوب وظايف محوله عملکرد آنها در طبیعتاًصورت 

سیستم فعلی که  (. اين امر نشان می دهد0380)حسین پور،  شود حاصل نمی نهايتاً خروجی زيادی

 است.آموزش نیروی انسانی دارای نارسايیهای متعدد و نیازمند اصلاح و بهبود 

ثیر چندانی در أبر اساس گزارش برخی پژوهشهای انجام شده اجرای دوره های بازآموزی ت

ی آموزشی دوره های ضمن خدمت با نیازهای اتوانمندسازی نیروی انسانی نداشته است. محتو

بودن تاثیر بر بهبود عملکرد آنها در حد ضعیف آمد آموزشی نیروی انسانی از نظر کاربردی و روز 

 (. 0380 ،)حسین پوراست 

 سيستم موجود )بر اساس يافته هاي پژوهشي( اساسيفهرست نارساييهاي 

 ودنبآمد روز  و ضعف محتوايی از لحاظ کاربردی بودن .0

 عدم تناسب محتوا با نیازهای آموزشی نیروی انسانی .0

 عدم توجه به مباحث بنیادی روشهای تدريس در دوره های ضمن خدمت .3

 استفاده از روشهای سنتی تدريس در دوره های آموزشی نیروی انسانی .2

 عدم مطلوبیت میزان اثربخشی دوره ها .2

، کارگروهی، خلاق )کاوشگریروشهای  طريقاز  مورد نظرعدم آموزش کامل مهارت اساسی  .6

 ..( حل تمرين و

 ثیر مثبت دوره ها بر عملکرد نیروی انسانیأعدم ت .3

 ضعف در منابع آموزشی موجود در اختیار نیروی انسانی .8

 محدود بودن دوره های آموزشی در زمینه فناوريهای جديد  .9
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وزش نظامهای جديــد آمـوزشهای نیروی انسانی تحقیق در عمل، آماز جمله  همچنین

مشارکتی و آموزشهای مجازی نیز مطرح است که اثربخشی و کارآيی آنها قابل بررسی است. 

بنابراين بررسی نظام فعلی ضمن خدمت نیروی انسانی و ارائه روشهای بهبود کیفیت آن امری 

، با توجه به يافته های علمی، تجاربتا   پرداخته می شود آنبه مقاله  ضروری است که در اين

و نتايج حاصل از مطالعات نظرات و ديدگاههای متخصصان موضوع  مدلهای موجود،بررسی 

 .شوده ئنیروی انسانی ارا هایآموزشمیدانی انجام شده مدلی مناسب برای اجرای 

و ارائه يک سیستم مناسب برای اجرای دوره های  توجیه علمیهدف اصلي از اين مطالعه 

 .آموزش نیروی انسانی است

 يت اطمينان از مطالعهاعتبار و قابل

يافته های مقاله با توجه به تحقیقات اولیه در زمینه مدلها و روشهای آموزش نیروی انسانی و 

تجربه تاريخی آموزش نیروی انسانی و همچنین نتايج مثبت آزمايش ، نتايج مطالعات کتابخانه ای

 .ارائه شده است اجرا شده  اين مدل در يک دوره 

اگرچه توانمند سازی نیروی  های آموزش نیروی انسانی نشان داده است کهتجزيه و تحلیل مدل 

مهارتهای  ،با اين حال، دست می آيدانسانی از دانش خاص و مهارتهای لازم در روند بازآموزيها به

تجزيه و تحلیل داده های پرسشنامه . شکل گرفته و پايدار، حاصل اجرای مدل مناسب آموزش است

نتايج ديدگاههای نیروی انسانی شرکت کننده در دوره های آموزشی، ويژگیهای های  اجرا شده  و 

 مدل مناسب برای اجرای دوره ها را تأيید کرده است . 

شايان ذکر است که نتايج نهايی اين مطالعه پیشنهادات عملی برای بهبود کیفیت و افزايش بهره 

ل مناسب  برای آموزش نیروی انسانی وری دوره های آموزشی نیروی انسانی و نهايتاً ارائه مد

 . است

در اين مطالعه علاوه بر مطالعات کتابخانه ای، از مصاحبه و پرسشنامه برای گردآوری داده ها 

استفاده شده است. مصاحبه با شماری از متخصصان آموزشی نیروی انسانی انجام شده و از نظرات 

گیری شده  نظام مطلوب و مدل پیشنهادی بهره و پیشنهادات آنان  برای بررسی و تنظیم  ويژگیهای

و سپس براساس نتايج  و جمع بندی  مصاحبه ها  و ساير مطالعات کتابخانه ای، پرسشنامه لازم 

 تهیه و پس از اعتبار سنجی اجرا شده است.

 برای بررسی اعتبار پرسشنامه ها از ضريب الفای کرانباخ استفاده شده است.
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 روش پژوهش و گردآوري اطلاعات

 داخل  و خارج از  داده ها بر اساس مطالعات نظری: اين مطالعات با بهره گیری از انواع منابع

 . کشور تهیه شده است

 محققان و ، کارشناسان، اطلاعات به دست آمده از نظرات و ديدگاههای نیروی انسانی

 اجرا شده است.پرسشنامه مناسب تهیه و ، برای اين منظور متخصصان:

  تعیین امکان سنجی و اثربخشی مدل پیشنهادی: به اين منظور اين مدل در يک دوره آموزشی

خاص اجرا شده است.  نتايج براساس نظرسنجی از شرکت کنندگان دوره و مقايسه پیش آزمون و 

 پس آزمون از شرکت کنندگان دوره تحلیل شده است.

 نتایج تجزیه تحليل داده ها
 حجم جامعه و نمونه آماري ،جدول منطقه بندي. 1ه جدول شمار

 حجم جامعه (نام منطقه منتخب )تصادفي نام مناطق مربوط رديف و منطقه بندي

 مديران كاركنان و كارشناسان   

 62 236 0 0-0-3-2-2-8 6شمال  0

 23 233 00 -03-9-02-00-00-3-6 3مرکز  0

 66 392 02 06-02-02-09-08-03 6جنوب  3

 082 0823 سه منطقه نوزده منطقه مع کلج

 برای اجرای دوره های آموزشیويژگیهای الگو و سیستم مطلوب 
 مطلوب مدل آموزش نيروي انساني از ديدگاه كاركنان و كارشناسانفراواني و درصد ويژگيهاي الگو و نظام  .1جدول شماره 

 گزينه سوال پرسشنامه رديف

 گزينه ها

خیلی  جمع

 زياد
 کم متوسط دزيا

خیلی 

 کم

 تعريف نیازها 0
  تعداد

   درصد

 تعیین سطح صلاحیتهای لازم 0
  تعداد

 درصد

 تعیین نیازها به تفکیک در گروه 3
 تعداد

  درصد

 طراحی و برنامه ريزی 2
 تعداد

  درصد

 شرکت کنندگانتعیین زمان دوره با نظر  2
  تعداد

 درصد
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 شرکت کنندگانتعیین روش با نظر  6
 تعداد

   درصد

 تعیین ملاك و معیارهای خروجی 3
 تعداد

 درصد

 انتخاب روش متناسب با دوره 8
 تعداد

 درصد

 به کارگیری روشهای نوين 9
 دتعدا

 درصد

 استفاده از آموزش های مجازی 02
 تعداد

  درصد

 شرکت کنندگان توجه به سبکهای يادگیری 00
 تعداد

  درصد

 تدارك ابزار، نرم افزار متناسب 00
 تعداد

  درصد

 تدارك فرصت مناسب برای آموزش گیرنده 03
 تعداد

  درصد

 ارزيابی عملکرد آموزش گیرنده 02
 تعداد

  درصد

 ارزيابی میزان تحقق اهداف 02
 تعداد

 درصد

 ارزيابی میزان اثربخشی دوره 06
  تعداد

  درصد

 پايش، بهبود و اصلاح فرايند 03
 تعداد

  درصد

 جمع بندی کلی
 تعداد میانگین

 درصد

1نتايج اجراي آزمون ) .3جدول شماره
 پرسشنامه( براي مقايسه فراوانيهاي پاسخهاي سوالهاي 

 نتیجه (α)احتمال  df)درجه آزادی)  1 شماره سوال پرسشنامه

 تراکم پاسخها در حد خیلی زياد معنادار است 220/2 2 03/30 0

 تراکم پاسخها در حد خیلی زياد معنادار است 220/2 2 000/03 0

 تراکم پاسخها در حد زياد معنادار است 220/2 2 69/83 3

 ياد معنادار استتراکم پاسخها در حد خیلی ز 220/2 2 93/30 2

 تراکم پاسخها در حد خیلی زياد معنادار است 220/2 2 02/88 2

 تراکم پاسخها در حد زياد معنادار است 220/2 2 23/22 6
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 تراکم پاسخها در حد زياد معنادار است 220/2 2 06/29 3

 تراکم پاسخها در حد زياد معنادار است 220/2 2 22/32 8

 پاسخها در حد خیلی زياد معنادار استتراکم  220/2 2 28/66 9

 تراکم پاسخها در حد خیلی زياد معنادار است 220/2 2 20/22 02

 تراکم پاسخها در حد متوسط معنادار است 220/2 2 88/33 00

 تراکم پاسخها در حد خیلی زياد معنادار است 220/2 2 20/23 00

 عنادار استتراکم پاسخها در حد خیلی زياد م 220/2 2 22/38 03

 تراکم پاسخها در حد خیلی زياد معنادار است 220/2 2 02/60 02

 تراکم پاسخها در حد خیلی زياد معنادار است 220/2 2 32/60 02

 تراکم پاسخها در حد خیلی زياد معنادار است 220/2 2 20/29 06

 تراکم پاسخها در حد خیلی زياد معنادار است 220/2 2 93/60 03

 تراکم پاسخها در حد خیلی زياد معنادار است 220/2 2 3/23 هشيپرسش پژو

 تحليل نتایج پرسش پژوهشي 

را بررسی کرده  نیروی انسانیهفده سئوال پرسشنامه ويژگیهای الگو و نظام مطلوب آموزش  .0

 –می توان چنین نتیجه گیری کرد که اکثريت افراد  0است. بر اساس ارقام مندرج در جدول شماره 

ويژگیهای الگو و نظام مطلوب آموزش  "خیلی زياد و زياد"های  با انتخاب گزينه –درصد  0/23

خیلی کم "درصد نیز با انتخاب گزينه های  03که ضمن خدمت را خوب برآورد کرده اند. در حالی

 ويژگیهای الگو و سیستم مطلوب آموزش ضمن خدمت را ضعیف دانسته اند. "و کم

پاسخهای داده شده  تفاوت فراوانی نظور بررسی معنادار بودناز آزمون مجذور کای به م .0

درجه  2است. اين مقدار در  3/23استفاده شده است. مقدار مجذور کای مشاهده شده برابر با 

توان چنین نتیجه گیری کرد که  در بزرگتر است. بر اين اساس می 22/08آزادی از مقدار بحرانی 

پاسخهای داده شده وجود دارد. به عبارت ديگر فراوانی  میان رمعنادا یاختلاف 220/2سطح احتمال 

توافق افراد در مورد ويژگیهای الگو و نظام مطلوب آموزش ضمن خدمت تصادفی نبوده است و 

در انتخاب درجه خیلی زياد توافق داشته اند و به عبارت ديگر عوامل و شرکت کنندگان ر تبیش

 اند. يید قرار گرفتهعناصر ارائه شده الگو و مدل مورد تا

نتايج و يافته های اين بخش اولاً عوامل و عناصر الگو و مدل مطلوب  بررسی بر اساس .3

 .است قرار گرفتهعامل در حد زياد يا خیلی زياد مورد تايید  03های بازآموزی در  دوره

 نتايج اجراي مدل پيشنهادي به صورت آزمايشي در يک دورة آموزشي

تنظیمی، اين مدل در يک دوره آموزشی نیروی انسانی در منطقه يک  برای اعتبار سنجی مدل

 ساعت و به مدت يک هفته اجرا شده است. 32تهران طی 
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 گانشرکت کنند میانپس از پايان اجرای دوره ارزشیابی توصیفی در گروه نمونه فرم ارزيابی 

هر يک از عوامل مربوط  ديدگاه خود را در زمینه ه است کهو از آنها خواسته شد شدهدوره توزيع 

در سطح بالايی مورد  نتايج دورهگزارش ارزيابی بر اساس به نحوه برگزاری دوره اعلام نمايند. 

رضايت همه شرکت کنندگان قرار گرفته است. بر اساس نتايج حاصل ارزش خیلی زياد و زياد در 

درصد، اعتبار  39ا اهداف درصد، مطابقت دوره ب 022زمینه های تناسب محتوای دوره با نیاز شغلی 

استفاده از وسايل  ،درصد 90ثیر دوره در افزايش دانش و مهارت أت ،درصد 82محتوا از نظر علمی 

درصد، به  83درصد، میزان جلب مشارکت شرکت کنندگان در اجرای دوره  82و تجهیزات 

به  درصد، تدارك فرصت برای شرکت کنندگان برای 83کارگیری روشهای نوين و مناسب 

ای در اجرای دوره  درصد، استفاده از روشهای کارگروهی و پروژه 92کارگیری مهارتها و آموزشها 

يند ابهبود و اصلاح فر و درصد 39درصد، ارزيابی عملکرد آموزش گیرنده و بازخورد به وی  93

 درصد بوده است.  36آموزش دوره 

، اجرای دوره ی نیز ان در دوره آزمايشکه از ديدگاه شرکت کنندگ گرفتبنابراين می توان نتیجه 

( کاملاً رضايت بخش بوده است و به عبارت 96/2های مختلف مذکور )با درجه ارزشیابی  در زمینه

 است. شدهمفید اعلام  ديگر مدل و الگوی اجرا شده در اين دوره کاملاً موثر و

ناسب با نیاز شغلی ، در زمینه های نیازسنجی و طراحی و اجرای دوره مت ويژهاين الگو به 

پیش و ضمن ای، جلب مشارکت شرکت کنندگان اجرای دوره ها به روش کارگروهی و پروژه

کارگیری آموزشها و دوره و تدارك فرصت مناسب برای شرکت کنندگان در دوره برای به اجرای

ل از به عبارت ديگر اين چهار عام ،است کردهمهارتهای کسب شده، نظر شرکت کنندگان را جلب 

 .نداز ساير عوامل الگو موثرتر بوده ا نیروی انسانیديدگاه 

 شغلی  نیازسنجی و طراحی اجرای دوره متناسب با نیاز .0

 اجرای دوره به روش کارگروهی و پروژه ای  .0

 دوره پیش و ضمن اجرایجلب مشارکت شرکت کنندگان  .3

زشها و مهارتهای تدارك فرصت مناسب برای شرکت کنندگان در دوره برای به کارگیری آمو .2

 شده کسب

علاوه بر ارزيابی و نظرسنجی از شرکت کنندگان در دوره مذکور که گزارش آن ذکر گرديد، 

برای بررسی اثربخشی اجرای دوره و تأثیر اجرای مدل جديد پیشرفت آموزشی و کیفیت دوره در 
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ون به عمل آمد که زمینة تحقق يافتن اهداف آن از شرکت کنندگان در دوره، پیش آزمون و پس آزم

 نتايج آن به شرح زير است.
 جدول مقايسه ميانگين نتايج پيش آزمون و آزمون پاياني. 4جدول شماره 

 ميانگين جمع كل امتيازات گانشركت كنند آزمون رديف

 80/3 032 نفر 32 پیش آزمون 0

 22/03 602 نفر 32 آزمون پايانی 0

 د میانگین نتايج پیش آزمون در گروه نمونهشوملاحظه می  2شماره طور که در جدول همان

. نتیجه اجرای آزمون آماری حاکی از بوده است 22/03برابر با و نتايج آزمون پايانی  80/3 برابر با

تفاوت بسیار زياد نشان دهنده  است. بنابراين  α=  220/2معنادار بودن تفاوت دو میانگین در سطح 

 .الگوی جديد استکارآيی و مفید و موثر بودن اجرای 

برای  مطلوب مستقیم بررسی عوامل و عناصر اين بر اساس نتايج و يافته های: جمع بندي كلي

يید أعامل در حد زياد يا خیلی زياد مورد ت 03دوره های ضمن خدمت نیروی انسانی در  اجرای

 ند از:ا اهمیت و ضرورت برخی از عوامل به ترتیب عبارت  .واقع شده است

 نیازسنجی»زهای آموزشی به تفکیک هر گروه نیروی انسانی تعیین نیا» 

  روشهای آموزشی»به کارگیری روشهای نوين آموزش» 

 برنامه ها دوره و اصلاح ضمنارزيابی »يند آموزشی اپايش، بهبود و اصلاح فر» 

  ارزيابی»ارزيابی عملکرد آموزش گیرنده و بازخورد به وی» 

  ورود از پیش» طراحی و برنامه ريزی دوره» 

  کیفیت یبرای ارتقا»بررسی میزان اثربخشی دوره» 

  اجرای مناسب»برگزاری دوره ها در زمان مناسب» 

  روش»استفاده از روشهای آموزش مجازی» 

به استناد نتايج اين مطالعه که حاصل مطالعات کتابخانه ای و تحقیقات  میدانی و اعتبار سنجی 

سب برای اجرای دوره های آموزش نیروی انسانی پیشنهاد ، به عنوان مدل منا0است، نمودار شماره 

 شود.می
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 نيروي انساني آموزشپيشنهادي اجراي مناسب  مدل. 1نمودار شماره 

 ارزش نظري و کاربرد مدل پيشنهادي

اهمیت بسیار برخوردار  امروزه پرورش و رشد کارکنان به منزلة سرمايه انسانی در سازمانها از

است. افزايش توان، مهارت، درك محیطهای جديد، آگاهی از دانش روز، علم و فناوری مستلزم 

مند، صحیح، منطقی و مداوم کارکنان است. توجه به اصول و چارچوبهای ارائه آموزشهای نظام

تر ابی و تحقق مناسبنظری و بهره گیری از مدل مناسب در آموزش نیروی انسانی، زمینة اجرا، ارزي

 های آموزشی را فراهم می کند و نتايج و پیامد ها آن را به نوعی در جهت اهداف و دراهداف دوره

توان بخش اساسی دلايل موفقیت دوره های آموزشی را به نوع دهد، لذا میمسیر خاص قرار می 

نیز معتقدند سازمانهای گیری مربوط دانست. انديشمندان مديريت منابع انسانی مدل مورد بهره

 توانند پاسخگوی نیازهای کسب و کار باشند .کارگیری مدلهای مناسب میپیشرو از طريق به

 ديجدی ها دانش وی نوآور
ی سازمانی تهایوفعال تركمش اهداف

 )اهداف کلان و خرد سازمانی(

 يهای آموزشیاستراتژ

 آموزش گیرندگان دگانآموزش دهن

 و اصلاح برنامه ها بررسی اثربخشی اجرای دوره ها

 : گروه هر ازی پرورش وی آموزش سطح نییتعی برای علمی ابيارز

  ازین مورد الزاماتی آموزش فيتعر -

 نیازسنجی علمی و تعیین سطح صلاحیت در گروه و نیازهای آموزشی -

 طراحی و برنامه ريزی دوره :

 روشهای لازم برای دوره بررسی 

 تعیین روش و ابزار اجرای دوره 

  اجرای دوره 
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در حوزه آموزش منابع انسانی صاحب نظران مدلهای متعدد ارائه کرده اند، اما به نظر می رسد 

ر نیستند، لذا نگارنده هر يک از  آنها ضمن برخورداری از برخی ويژگیها از جامعیت کافی برخوردا

با بهره مندی از ديدگاه متخصصان و پژوهش میدانی، مدل حاضر را در آموزش نیروی انسانی ارائه 

کرده است. اين مدل در مقايسه با ساير مدلهای مشابه از لحاظ توجه به همه عناصر اصلی آموزش 

 و ارتباط منطقی میان آنها ، متفاوت و دارای ويژگی خاص است.

ورت بهره مندی از اين مدل انتظار می رود کیفیت دوره ها و اثر بخشی آنها تا حد قابل در ص

 ملاحظه ای افزايش يابد. 

بخش های اصلی اين مدل شامل نیاز سنجی علمی، طراحی، اجرا و بررسی اثر بخشی دوره 

رائه گرديده هاست. در هر بخش به تمام اجزا و عناصر توجه شده و ارتباط منطقی و تعاملی آنها ا

 است. به طور اجمال بخشهای اصلی اين مدل عبارت اند از:

 نیازسنجی علمی )با توجه به نوآوريها و دانش روز و اهداف( -

 طراحی و برنامه ريزی دوره ها )با مشارکت شرکت کنندگان در دوره( -

روز و  تعیین روش اجرای دوره ها و ابزارهای مورد نیاز )با بهره گیری از نوآوريها، دانش -

 نتايج ارزيابیها(

 اجرای دوره ها )با مشارکت شرکت کنندگان و براساس يافته های جديد علمی( -

 بررسی نتايج اثربخشی دوره ها و اصلاح برنامه ها بر آن اساس -

در واقع اين مدل برای اجرای مناسب دوره های آموزش نیروی انسانی ساخته شده است .اين 

های بازآموزی و آموزش نیروی انسانی کارکنان مورد استفاده قرار رهمدل و رويکرد می تواند در دو

 اين مدل قابلیت اجرا در دستگاههای گوناگون دولتی  و غیر دولتی را دارد. گیرد.

فعالیتهای پیشنهادی را می توان به صورت برگزاری سمینارها، جلسات سالانه، کنفرانسها،  

 کارگاهها و انواع دوره ها اجرا نمود.

  :هاي آموزشي نيروي انساني براساس مدل پيشنهادياجراي مناسب دورهپيشنهادات براي 

 از برگزاری دوره پیشتعريف نیازمندی آموزشی  .0

 از آموزش )پیش آزمون( پیشتعیین سطح صلاحیتهای لازم و صلاحیتهای   .0

 تعیین نیازهای آموزشی به تفکیک هر گروه از نیروی انسانی  .3

 از برگزاری دوره پیشزی دوره طراحی و برنامه ري  .2

 برگزاری دوره در زمان مناسب با نظر نیروی انسانی .2
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 تعیین روش آموزش متناسب با دوره و با نظر نیروی انسانی .6

 تعیین ملاکها و معیارهای خروجی هر دوره آموزشی .3

 تعیین و به کارگیری روشهای نوين آموزشی اعم از کارگاهی، پروژه ای و ...  .8

 از ظرفیت اينترنت و آموزشهای مجازی متناسب با دوره  بررسی استفاده .9

 ، مواد آموزشی و روشهااتوجه به سبکهای يادگیری نیروی انسانی در تهیه محتو .02

 تدارك ابزار، تجهیزات و نرم افزار متناسب با آموزش دهنده و آموزش گیرنده .00

وزشهای کسب تدارك فرصت مناسب برای آموزش گیرنده برای به کارگیری مهارتها و آم  .00

 از دوره( پسدوره و  ضمن اجرایشده )

 ارزيابی عملکرد آموزش گیرنده و بازخورد به وی .03

 بررسی میزان اثربخشی آموزش در هر دوره  .02

 اصلاح فرايند آموزش پايش، بهبود و .02

 آموزشهای مهارت و قابلیت پژوهشگری در نیروی انسانی .06

 و ايجاد زمینه ارتقای علمی و ايجاد فرصت لازم برای آموزش مداوم نیروی انسانی   .03

 ای آنانحرفه

ايجاد شرايط لازم برای مشارکت مديران و نیروی انسانی در طراحی، برنامه ريزی و اجرای  .08

 دوره ها

 نیروی انسانی بهره مندیو مراکز ضمن خدمت برای  غنی کردن کتابخانه ها .09

متخصصان موضوع  با صاحب نظران و فراهم آوردن زمینه ارتباط مستمر نیروی انسانی .02

 مرتبط

 نده انداکه دوره آموزشی نگذر پیگیری اجرای آموزش برای نیروی انسانی .00

 ثر در دوره هاؤايجاد انگیزه در نیروی انسانی برای شرکت م .00
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