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و نهادهای  هاسازمان كاركنان آموزشهای وارده بر نظام مدیریت آسيبشناسایی 
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 چکيده

 نق   ،در س ازمان ریی تغ یبرا یو کمک به آمادگ چگونگی مداخله مطلوبانتخاب از طریق  یسازمان یشناسبیآس
ش آم وزم دیریت  های وارده ب ر نا امآسیبشناسایی باهدف  پژوه  حاضر، دارد. یسازمان رییتغ نوآوریدر  یمهم

. ای   پ ژوه ، ب ر ش د انج ام فرایندیبر اساس روش ی استان خراسان جنوب دولتیو نهادهای  هاسازمان کارکنان
 ،پژوه  ای کنندگان است. مشارکت شدهانجامکیفی روش به  ی است کهکاربردی هاپژوه در ذیل  مبنای هدف،

 که ب ا بود 1400ال سدر  یخراسان جنوب استان دولتیو نهادهای  هاسازمانمدیران و متصدیان آموزش  هیشامل کل
از  ی پژوه هاداده یآورجمع یکننده انتخاب شدند. براعنوان شرکتنفر به 18هدفمند  یریگنمونه استفاده از روش

 اب اار اعتب ار دامه یافت.او فرایند انجام مصاحبه تا اشباع ناری  استفاده شد افتهیساختار مهین عمیق و مصاحبهروش 
من د و از رویکرد ناامها وتحلیل دادهبرای تجایه .شد قعوا دییتأ گذاران موردتوافق کداستفاده از روش با  یریگاندازه

 MAXQDA12اف اار در قالب کدهای باز، کدهای محوری و کدهای انتخ ابی و نرم تحلیلی اشتراس و کوربی 
و نهاده ای  هامانس از آموزش کارکنانهای وارده بر پیکره مدیریت نشان داد که آسیب پژوه  جینتا استفاده شد.
حت وایی، آموزش ی، مکد محوری )سازمانی، شغلی، فردی، م دیر مح وری،  13کد باز،  28در قالب  توانیدولتی را م

 ،یازس نجی)ند انتخ ابی ک  4و  (ارزش یابی بودن اثریبو  روش ارزشیابییی، گرا یکمانسانی، پرسنلی، قانونی، مالی، 
زمین ه  ت متع ددی در، نارس ايی و مش کا. بر اساس نتایج ای   پ ژوه کرد یبند(، طبقهیابیاجرا و ارزش ،یطراح

ام ن ان، مس تلمدیریت آموزش کارکنان بر اساس مدل فرایندی آم وزش وج ود دارد و بهب ود فراین د آم وزش کارک
 ب ا را خ ود وزشآم  فرهن   بای د و کاربست یک نگاه سیستمی است. همچنی ؛ ما نیاز به آموزش پیشگامانه داریم

 باش د،ها میساختاربخش ی مج دد مش و  مس تلام موضوع، ای  کنیم و هماهن  بیست و یکم، بهتر قرن انتاارات
 .ردیتوجه قرار گ آموزش مورد ندیدر فرا شودمفید شناخته می کارکنان برای آنچه که ایگونهبه

 

 گان كليدیواژ
 دولتینهادهای  ،کارکنان آموزش، ناام مدیریت سازمانشناسی، آسیب 

                                                 

   :نویسنده مسئولarati@birjand.ac.irh.b 

 25/6/1401پذیرش مقاله:        30/3/1401دریافت مقاله:

10. 52547/MEO.11.4.181 

 181 -202شماره صفحه                                                                   1401  ، زمستان4  سال یازدهم، شماره                                              مديريت بر آموزش سازمانها         

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
m

eo
.1

1.
4.

18
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

6-
11

 ]
 

                             1 / 22

http://dx.doi.org/10.52547/meo.11.4.181
https://mail.journalieaa.ir/article-1-487-fa.html


 مديريت بر آموزش سازمانها

 

182 

 

Pathology of the Staff Training Management System in Government 

Organizations and Institutions(case study: South Khorasan province) 
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Hamideh Jalili, Assistant Professor, Department of Educational Sciences, Farhangian 

University, Tehran, Iran. 

                                                                                                                               
Abstract 

Organizational diagnosis plays a critical role in organizational change initiatives in terms 

of both choosing appropriate interventions and contributing to readiness-to-change within 

an organization.The present research has been prepared based on the Process model with 

the aim of survey the pathology to the body of staff training management in government 

organizations and institutions of South Khorasan province. On the basis of the purpose this 

study follows applied research, that has been done by qualitative method. The participants 

study included all Managers and directors of government organizations and institutions in 

South Khorasan Province in the year of 2021. For this purpose, using purposive sampling 

method, 18 people were selected as participants. Then, in-depth and semi-structured 

interviews were conducted with them to reach the finding and continue data collection 

until to saturation. The validity of the measurement tool has confirmed through Coders 

agreement. A systematic and analytical approach of Strauss and Corbin was used. Based 

on the analyses, in open, axial and selective coding and Maxqda12 software. The results of 

the research showed that organizational injuries staff training management in government 

organizations and institutions, could be classified form of 28 open code, 13 axial code 

(organizational, job, individual, manager-centered, content, educational, human, staff, 

legal, financial, auantitative, evaluation method and evaluation ineffectiveness) and 4 

selective code (Needs assessment, design, implementation and evaluation. According to 

the results of this study, based the training process model, There are several problems in 

the field of staff training management and improving the staff training process requires the 

implementation of a systematic approach to training. Based on the findings of this study 

we should be doing groundbreaking training and we need to better align our training 

culture with the demands of 21st century research. This will require a focus on realigning 

incentives such that what is good for staff to be considered in the training process. 

 

Keywords: Pathology, Organization, Staff training management system, Government 

institutions 
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 مقدمه
ی اژهی واز جایگاه  ،کمیو  ستیقرن ب یانداز سازماندر چشم 1یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمدامروزه فرایند 

ی عملک رد در س طس س ازمان تیریمد ی اصلیهاعنوان محرکبه 2یو فکر یانسان هیسرمابرخوردار است و 
  ی یرا تع س ازمان ن دهیو آ یخط عم ل فعل  ،سازمان یاصل ییدارا  یترمهم عنوانبهو  شوندمحسوب می

  یتریاص ل. در حقیقت، من ابع انس انی یک ی از (Popescu & Kyriakopoulos,2022کنند )یم
سایر منابع دیگر سازمانی، از قابلیت ارزش افاای ی در ط ول برخاف که  شودیممحسوب  هاسازمان منابع
یی بس اای از اهمیت سازمانتوسعهو در فرایند  (Chelladurai & Kim,2022)ان برخوردار است زم

 ی س ازمانیهایایربرنام ه با ها و وظایف مستلام ای  است که مدیرانفعالیت . انجام ای باشدیمبرخوردار 
در  کنند ک ه 3و نگهداریرا جذب  سازمان هستند ازیموردن های ویژه ودقیق بتوانند افرادی که دارای مهارت

و  8، پ اداش دادن7، آم وزش6، یکپ ارچگی5، گ این 4قلب ای  فعالیت مدیریتی کارکردهایی از قبیل: اس تخدام
 .),2016Popescu & Dumitrescu(جای دارد  9ارزیابی عملکرد کارکنان

نسانی تدوی  حوزه توسعه منابع ااز متخصصانی  لهیوسها معمولاً بهآموزشی در سازمان یهابرنامه
کار راهه  و توسعه 11، توسعه سازمان10سه مؤلفه اصلی توسعه کارکنانی شامل . توسعه منابع انسانشودیم

آموزش بخشی از مؤلفه توسعه کارکنان در حوزه  که ),2001Swanson & Holton( است 12یشغل
، تغییرات الح ی. باا(Gilley, Eggland & Gilley,2002) شودیممحسوب توسعه منابع انسانی 

 ی را برایاعمده مشکات دهد مسايل وانداز سازمانی امروزی رخ میسریعی که در محیط تجاری و چشم
؛ ),2016Popescu & Dumitrescu(است شده  سازسببی منابع انسان کیاستراتژ تیریمد

تر شوند و مایت باشند تا برای مراجعان خود جذاب های جدیدیباید در جستجوی راه هاسازمانبنابرای  
بیانگر  هایبررس. در ای  زمینه، نتایج ),2019Popescu & Banța(کنند را کسب  رقابتی بالاتری

ی هاییتواناو استعدادها و  هامهارت، هایستگیشابر   یازپ یب هاسازمانکه همه  در شرایطی ای  است

                                                 
1. Human Resource Management (HRM) 
2. Human and Intellectual Capital 
3. attract and retain 
4. recruiting 
5. selecting 
6. integrating 
7. training 
8. rewarding 
9. evaluating the employees’ performances 
1 0. employee development 
1 1. organizational development 
1 2. Career development 
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ی مداوم روبرو شوند، آموزش و تمرکا بر هاچال بتوانند با  هاسازمانبرای اینکه  کنندیمافراد تکیه 
 .),2019Chen & Mingfeng(اصلی مدیریت عملکرد است  های انسانی و فکری، محرکسرمایه
 کهکند یمتعریف مرتبط با رفتار کارکنان  و افتهیساختار ندیفرآ کیعنوان آموزش را به چیوانچویا 
 یفعل یشغل یهایستگیها و شابا مهارت بایستمیشود و انجام می سازمانیبه اهداف  یابیمناور دستبه

بیانگر ای   هاسازمانبررسی مبانی ناری مربوط به آموزش در  (.(Ivancevich, 2005 باشدمرتبط 
 هادر توسعه سازمان شهیآموزش همهمواره نق  ها، سازمان یهایتئور  یاول ارايهاز زمان است که 
. شودیم محسوبها سازمان یوربهره همچنی  افاای کارکنان و  ییکارا عامل افاای  و بوده موردتوجه

و  افتهی یکنندگان افااتقاضا و رقابت مصرف لیآموزش به دل تیاهم ،یدر حال حاضر، در سطس جهان
کند تجلی پیدا میرجوع ارباب تیدر رضا تیدر عملکرد و درنها پیامدهای حاصل از آموزش کهییازآنجا
 & Vásquez-Torresشود )یمو کارکنان محسوب  هاسازمان یبرا ضرورت کیعنوان به

Salazar,2021) .دان  و  نند،یآموزش بب یدرستکه اگر کارکنان به کندیمدر ای  زمینه بیان  یگر
 دیجد یهاهدف از آموزش، آموزش مهارت رایانجام کار خود را خواهند داشت، ز یلازم برا یهامهارت

در  را که کارکنان یمدل آموزش کیاست که داشت   لیدل  یبه همو  (Gary, 2009شود )یممحسوب 
. در ای  زمینه (Salazar,2009)رسد یمبه نار  یکند، ضرور کمکبه عملکرد بهتر  یابیدست

Dessler(2005) & Varrkey  و بیان  داندیو سودآور م روزبه تیریمد پایه و اساسآموزش را
با  یانسان هیباوجود سرما راینگذارند ز رهاآن را  ورا داشته باشند  تیسئولم  یا دیبا رانیمد که کندیم

 خواهد بود.سازمان  به نفع تیدرنها و باشدیمی قابل مدیریت کردن راحتبهوضعیت بالا،  لیپتانس
 شدهبیست و یکم ارايه مدیران و کارکنان در قرن ازیموردنی هامهارت ی ازمتنوع و زیاد یهاچارچوب

ی؛ ای  پنج طورکلبهکه  شودیمگروه تقسیم  پنجبه  هامهارتای   چارچوب مارزانو و هفلبويرر اساس که ب
 یهامهارت ی نمود.بندمیذهنی تقس یهاشناختی و مهارت یهامهارت دسته دوبه  هامهارتگروه از 

کات پیچیده و حل مسايل و مش مهارتو استفاده از اطاعات،  لیوتحلهیتجامهارت  سهشناختی شامل 
درک  و مهارت درک و کنترل خود شامل مهارتذهنی  یهامهارتو ذهنی  یهاخلق الگوها و مدل مهارت

 & Gurr(. در ای  زمینه (Marzano and Heflebower, 2012باشد یو تعامل با دیگران م

Drysdale(2016)  در یک  یارشته یب یهاباید در گروهبیست و یکم شاغلی  قرن  کنندیمبیان
و  باید قادر باشند کارها بیست و یکم، شاغلی  قرن همچنی ساختار مدیریتی عرضی کار و همکاری کنند. 

خود  دگاهید یهاتیو محدود، نسبت به گروه کاری متعهد بوده مند انجام دهندطور قاعدهوظایف خود را به
  یترتوسعه منابع انسانی یکی از مهمرای ؛ بناب پیچیده شناسایی کنند. یهاتیموقع لیوتحلهیهنگام تجارا 

 .(Yoon & Chae, 2022) استشده واقع نگرندهیموضوعاتی است که امروزه توجه مدیران موفق و آ
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 ،یع انسانسعه مناباباارهای تو  یتریکی از مهم بررسی مبانی ناری موضوع بیانگر ای  است که
کی از انی را یه منابع انسو توسع درک کرده یدرسترا بهو مدیران آگاه و موفق، لاوم آموزش  استآموزش 

وضوع بیانگر مبررسی مبانی ناری . Philips) & (Philips,2016) کنندیالاامات سازمانی تلقی م

 یهاراه ادجیو ا یریادگی است که شامل یسازمانتوسعهفرایند از  یبخشدر سازمان،  آموزشای  است که 
 ه محققانی  است کاانگر . نگاهی گذرا به مراحل فرایند آموزش بیباشدیم دیدانجام کارها و دان  ج دیجد

ازمانی سای آموزش ی محوری خود، برهاارزشمنابع انسانی با توجه به دیدگاه و  توسعهو متخصصان 
 که در انددادهايه زمان ارمشابهی را جهت مدیریت فرایند آموزش در سا باًیتقر ی واژهیومراحل و فرایند 

 است. شدهاشارهناران ادامه به نار برخی از صاحب
 

 نظران مختلف. فرایند مدیریت آموزش كاركنان از دید صاحب1جدول 
 فرایند آموزش نظرانصاحب

Pinto)2005) 

 
 یابیارزدهی، اجرا و سازمانی، ایربرنامه

Bohlander & Snel(2009) یموزشبرنامه آ یابیارز، یبرنامه آموزش یاجرا، هابرنامه یطراحی، ازسنجنی 

Grados(2009) هدف میتنا ی،آموزش یازسنجینی)ایربرنامه 
 (هاها و برنامهطرح میتنا

 ، ايتاف افرادهاستمیو س ساختاردهی)سازمان
 ی(داخل مدرسان آموزشی، منابع ماد ايتاف
 (دوره یهماهنگ، استخدام خدماتی، بانیو پشت یآموزش مواداجرا )
 (هاتیفعال یابیرزا یبرا ناارتی، آموزش ندیفرآ یابیارز، ستمیس یابیرت )ارزو ناا یابیارز

Gary(2009) 

 
 یابیارزش، رنامهب یاجرای، اعتبار سنجی، آموزش یطراحی، آموزش یازهاین لیوتحلهیتجا

Dessler & Varela(2011) 

 
 یابیارزش، اجرای، اعتبار سنجی، آموزش ی، طراحیازسنجین

Chiavenato(2011) 

 
نامه بر یااجرا و اجر، ازهایرفع ن یبرا یبرنامه آموزش، (صی)تشخ یآموزش یازسنجین

 جینتا یابیارز ی،آموزش

 

 )Salazar & Torres-Vásquez,2021(به نقل از: 
 

ی هایژگیوآموزش سازمانی  نارانصاحباز طرف  شدهمطرحهر یک از فرایندهای ( 1جدول )بر اساس 
نتیجه گرفت که محور اصلی همه ای  فرایندها  توانیمی کلی بندجمعما در یک ا ؛منحصر به خود را دارد

ی موجود حاکی از ای  است که آموزش در هاتیواقعی، اجرا و ارزشیابی است. ایربرنامهسه عنصر 
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اگرچه  یاشد.ها و نهادهای دولتی استان خراسان جنوبی فاقد یک الگوی منام و سیستمی میسازمان
، اما هنوز دهندیانجام مدر سطس استان آموزش کارکنان  یبرا یتوجهقابل یهاتاش هازمانسابرخی از 

 یآموزش یهاها و برنامهطرحچه ها که سازمان موضوع  یاز ااطاعی  چیهو  است  یدر پ یادیراه ز
و  هاازمانس آموزش متصدیان، وجود ندارد. مداوم دارند رییدوران تغ انطبا  با انتاارات ی برایمنام

 هانهیزم همه در شدهارايهی هاآموزش ساختار که اندداشته بیان را حقیقت ای  ،استان مختلفنهادهای 

 و ناام قالب در که خواهد شد واقعر مؤث زمانی شدهارايهی هاآموزشو  رسدینمبه نار  مناسب و کافی
 .گردد ارايه ناهمگون و پراکنده صورتبه نه و مشخص الگویی

 ش ضم آموزی، سازمان روش آموزشی  یترمتداولرسی مبانی ناری موضوع، حاکی از ای  است که بر
ه جرای بهیناافراد برای  یسازخدمت است که فرد پس از استخدام در مؤسسه یا سازمان باهدف آماده

و نواقص  هایترفع کاس بهبود عملکرد کارکنان و سازمان از طریق شغلی کارکنان، یهاتیوظایف و مسئول
و تنوع  هاتیرغم گستردگی فعالبه .(Henson, 2015) ردیپذیها صورت مموجود در عملکرد آن

 موزشآ مدیریت ناام های مختلفبر اساس نتایج پژوه  آموزشی در طول سالهای متمادی، یهاروش
 شدهگاارش( 2مختصر در جدول ) طوربهکه  کارکنان دولت با مشکات و موانع متعددی روبرو بوده است

 است.

 شدهانجامی هاپژوهشی هاافتهی از یاخلاصه. 2جدول 
 هاافتهی محقق

&  Eghtedari., Saboonchi

Rasekh (2022) 
بودن  ضعیفپاداش، ناام ساختار،  امناسب،ن ارزیابی و ناارت سیستمی،غیر هایریایبرنامه و اهداف نامشخص بودن

 میاان دستیابی به اهداف آموزش و ارزیابی در خصوص یناارتساختار 

Mohamadi (2021) های آموزش، فضای آموزش، اجرای ها و فنون آموزش، مدرس دورهگذاری آموزش، تعیی  محتوای آموزش، روشهدف
 های آموزش و ناارت بر آموزشدوره

Ahmadi & Fatemy (2021)   ها نامهسطحی بر یآموزشی و ارزیاب یهااثربخشی دورهمستند نبودن فرایندها و عدم حفظ تجارب سازمانی، عدم سنج
 جهت یوکارساز دنبو تیآموزش کارکنان و درنها یازسنجیپس از آموزش، ضعف در سیستم ن و عدم ارايه بازخورد

 هاجانشی  پروری در سازمان

Habibi., Hamrahzade & 

Jafarian (2020) 
 نها، تخصص پایی  مدرساهماهنگی در برگااری دورها، نکارکنان بودن انگیاهبیص، خمشنا یایربرنامه

Rahimi., Talbazedh & 

Mehri (2017) 
 ارزشیابی توجهی بهکمو  نامطلوب اجرایی رساختیآموزش، موانع سیستمی، ز رساختیزضعف در 

Hosseini., Shami & 

Khanifar (2016) 
بعاد ا ریز سادادها ا ل مطلوب نیست و بعد برونضم  خدمت در سازمان موردمطالعه بر اساس ابعاد مد یهاآموزش
 تر ارزیابی شدنامطلوب

Pobkeeree., Na-Nongkhai 

& Vittayanan (2015) 
 یپاداش، رهبر ستمیس ارتباط، ،یمسايل مربوط به هدف، ساختار سازمان

Uysal(2012) 

 
 ارزیابی غیرسیستماتیک

Brown & McCracken 

(2009) 
بود آزادی ن نتقال،ای  آموزش و غیر حمایتی، زیاد بودن فاصله ب فرهن  ،ریناپذانعطافوانی  تمایل ضعیف کارکنان، ق

 عمل

Iqbak., & Zafar & Abbasib 

(2009) 
 در حل مسايل سازمانی هاآموختهکاربردی بودن غیر
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 پژوهشگران مختلف با توجه به اهداف و ماهیت بررسی مبانی تجربی موضوع، بیانگر ای  است که
 مختلفی یهامدلهای مختلف استفاده نموده و از روش های آموزشیآسیبخود جهت شناسایی  پژوهشی

الگوی تحلیل میدان که  (Bissell & Keim, 2008)اند ارايه کردهسازمانی  یشناسبیرا برای آس
 (،1969) 4الگوی تحلیلی (،1967) 3الگوی تحلیل سیستم لیکرت (،1965) 2الگوی لویت (،1951) 1نیرو

 سیستم (، الگوی1977) 6سازمان تحلیل تجانس (، الگوی1976) 5بورد ویس ماروی  یبخشش  الگوی

 9تیچی فرهنگی- سیاسی- فنی (، الگوی1982) 8کنای مک S(، الگوی هفت 1979) 7اجتماعی- فنی
 11وهیگر و فردی رفتار یشناسبیآس (، الگوی1984) 10بالا عملکرد با یایربرنامه (، الگوی1983)
و مدل  14یشاخگسه (، الگوی1992) 13لیتوی - بورک (، الگوی1989) 12مدیریتی مشاوره (، الگوی1987)

یک  الگوهاای   که هر یک شوندیمی محسوب شناسبیآس های الگوهایمدل  یترمهماز  15فرایندی
 .دهدیمارايه برای تغییر و تحول در سازمان  منسجمی را چارچوب فکری

سازمان مدیریت و صورت گرفته در  های میدانیو بررسی با توجه به مشاهدات در ای  پژوه ،
 سازمانآموزشی در ای   یهاتیفعالشواهد حاکی از آن است که ، ریای استان خراسان جنوبیبرنامه
در  آموزش یهاتیها و مشکات پنهان و آشکاری در رابطه با فعالو چال  ردیگیلازم صورت نم تیفیباک

اینکه  . همچنی  با توجه بهشودیوجود دارد که مانع از ارايه خدمات مناسب و اثربخ  آموزش م سازمان
ی هابیآس لیوتحلهیتجابرای  باشدیمو نهادهای دولتی  هاسازمانای  سازمان متولی اصلی آموزش در 

فرایند بر آن است  سعی و شدهاستفادهو نهادهای دولتی از یک رویکرد فرایندی  هاسازمانمدیریت آموزش 
 یشناسبیو آس یموردبررسریای استان خراسان جنوبی سازمان مدیریت و برنامهآموزش در  مدیریت

در قالب الگوی جامع ارزیابی فرایند موجود واحد آموزش سازمان  یهایقرارگرفته و نقاط ضعف و کاست
پیشنهادهای کاربردی و  تیو درنها دشناسایی گردآموزش سازمانی در سه حوزه طراحی، اجرا و ارزشیابی 

                                                 
1. Force Field Analysis 
2. Leavitt's Model 
3. Likert System Analysis 
4. Analytic Model 
5. Marvin Weisbord's six box Model 
6. Congruence Model for Organization Analysis 
7. Social- Technical System Model 
8. McKinsey 7S Framework 
9. Tichy's Technical Political Cultural (TPC) Framework 
1 0 . High-Performance Programming 
1 1. Diagnosing Individual and Group Behavior 
1 2. Managerial Consulting Model 
1 3. Burke-Litwin Model 
1 4. Three-branch Model 
1 5. Process Model 
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 ،سؤال پژوه  حاضر  یترمهم، ای  اساس بر ارايه گردد. فعلیمشکات مسايل و مناور رفع اجرا بهقابل
و  هاسازمانمدیران آموزش نار  از آموزش کارکنانمدیریت ناام  یهابیآس  یترمهمای  است که 

 ؟چیست استان خراسان جنوبی دولتینهادهای 
 

 شناسیروش
 ارکنانموزش کآهای وارده بر پیکره مدیریت آسیباز آنجايی که هدف از پژوه  حاضر، شناسایی 

ه به های کاربردی است که با توج، پژوه  حاضر، در ذیل پژوه باشدیم دولتیو نهادهای  هاسازمان
 لیهکشامل  کنندگان پژوه ،است. مشارکت از نوع داده بنیاد هدف و ماهیت مسئله به روش کیفی

فاده از با است هکبودند  و نهادهای دولتی استان خراسان جنوبی هاسازمان متصدیان و مدیران بخ  آموزش
آموزش بر اساس نار  ی برتر در عرصههاسازمانمتصدیان آموزش از نفر  18ی هدفمند، ریگنمونهروش 

ایند فر نهیزممعی دره اطاعات جاک ی استان خراسان جنوبیایربرنامهمدیران آموزش سازمان مدیریت و 
مدیران  متصدیان وصاحبه با مفرآیند و  انتخاب شدند کنندهمشارکت عنوانبه ندداشت آموزش کارکنان

 .رسیدناری به مرحله اشباع  شدهیکه اطاعات گردآور نفر( 18) افتیادامه زمانی تا  هاسازمانآموزش 
فردی شروع شد که فرایند انجام  صورتبهو عمیقی  افتهینیمه ساختاربدی  مناور، در ابتدا مصاحبه 

نفر دیگر  1به اشباع ناری رسید ولی برای اطمینان بیشتر، فرایند مصاحبه با  17مصاحبه، پس از مصاحبه 
برخی موارد  در وصورت صوتی به هاداده ،شوندگان اج ازه دادن ددر مواردی که مصاحبهنیا ادامه پیدا کرد. 

در قال ب  یهاپس از انجام هر مصاحبه، دادهگردید. ضبط ثبت و  یبردارادداشتی از طریق هادادههم 
صورت گرفت. در ادامه مصاحبه  18 یبراو عمل کدگذاری گردید  2مکس کیودا افااروارد نرم 1ورد  لیفا
شوندگان گاارش ها به مصاحبه، نتایج کدگذاریشدهانجامهای اطمینان از قابلیت اعتبار مصاحبه مناوربه

ها بود یا خیر؟ لذا در ای  ها تأیید کنند که آیا نتایج کدگذاری، همان چیای است که مقصود آنشد تا آن
ی اطمینان از قابلیت پایایی برامرحله تعدادی از کدها حذف و تعدادی دیگر، تغییر نام پیدا کرد. 

از  ق بی  کدگذاران استفاده شد. بدی  مناور،روش پایایی تواف از حاضر، پژوه  در شدهانجامی هامصاحبه
( و عمل کدگذاری 11و  7،9های شد)مصاحبه به صورت تصادفی انتخاب  نمونه سه ها،مصاحبه کل بی 

 است. شدهگاارش( 3مجدد توسط سه نفر از همکاران انجام شد که نتایج در جدول )
 

 
 

                                                 
1. word 
2. MAXQDA 
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 بين كدگذاران یی توافقایپا. مقدار درصد 3جدول 
 درصد پایایی توافق تعداد توافقات تعداد کدها کد مصاحبه ردیف

1 7 35 16 %91 

2 9 37 15 %81 

3 11 40 19 %95 

 89% 50 112 جمع

 
نجام شده بی  کدگذاران اکد و تعداد کل توافقات  112( بیانگر ای  است که تعداد کل کدها 3نتایج جدول )

ز فرمول درصد استفاده ار با نکه مقدار پایایی بی  سه کدگذاکد گاارش شده است. بنابرای ، با توجه به ای 50
گفت  توانیم باشدیم شتربی درصد 60از  که ای  مقدار شدهگاارشدرصد  89پایایی بی  بازآزمون، مقدار 

ل ر اساس مدباشد. در ادامه پژوهشگر بلازم برخوردار می از قابلیت پایایی شدهانجامی هامصاحبهکه 
Strauss & Corbin(1990)  باز،  متوالی در قالب کدهای گامسهدر  هاو دادهکرد کار تحلیل را آغاز

 بندی شد.کدهای محوری و کدهای انتخابی تحلیل و طبقه
 

 های پژوهشیافته
کد پایه  203 ناساییشمنجر به  یطی چند مرحله کدگذار افتهینیمه ساختار یهانتایج حاصل از مصاحبه

کدهای  ؛گام دوم در استخراج شد. کدباز 28هایت بعد از ادغام کدهای تکراری، که درن گردید تکراری
ی رسی مجدد تمام کدها. پس از برشدند یبندستهسازمان دهنده د کد 11 قالبدر و  شدهییشناسا محوری

ا و ارزشیابی کد انتخابی نیازسنجی، طراحی، اجر 4شده در قالب باز و محوری، کلیه کدهای شناسایی
 شده است:( گاارش4) بندی شد که نتایج در جدولطبقه

 ی مربوط به مؤلفه نيازسنجی در فرایند مدیریت آموزشهابيآس. 4جدول 

 كد انتخابی كد محوری كدباز مضامين

 نهیدرزمهای آموزشی ای و عدم استمرار دورهریای لحاهبرنامه

 مهارت به دان  شدنتبدیل جهت خاص

 ریایبرنامهفقدان 

 دیراهبر

 

 

 

ين 
ج

سن
از

 ی
ش

آموز
 ی

ی      
ی

 

 یآموزش یهادورهسازمانی نامشخص بودن اهداف 

مناور حل عدم شناخت و تحلیل مسايل سازمانی و آموزش بر به
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 كد انتخابی كد محوری كدباز مضامين

  مسايل سازمان

 

 

 

 

 سازمانی

 

در فرآیند  استانداردشدهعدم وجود یک روش یکپارچه و 

 یازسنجین

 هسال آیند 10عدم تعیی  دورنمای سازمانی در 

رتبط انداز و مأموریت سازمانی و نامعدم درک و شناخت از چشم

 های آموزشبودن دوره

ی  در بهتر نارخواهی از کارکنان صرفاًو  بررسی حداقل اکتفا به

 حالت ممک 

ها در تصمیمات اتخاذشده در عدم همکاری و مشارکت استان

 یسطس مل

 تمرکاگرایی

 ض اختیار به مدیران استانیتفویعدم 

 متمرکاصورت بهها و بدون توجه به نیاز استانتدوی  محتوا 

 در تدوی  آموزش نفعانیذ مشارکت عدم

 فرهنگی و ارزشی معدم حاکمیت فرهن  آموزش مداو

 

  

 ها بهاهعدم اعتقاد و باور تعدادی از مدیران سطوح عالی دستگ

 یگذارعنوان سرمایهآموزش به

 نانکارکعدم اعتقاد برخی مدیران به هاینه کردن در آموزش 

و  العمر در بی  کارکنانسازی فرهن  یادگیری مادامعدم نهادینه

 نمدیرا

 سازمانجای فرهن  پویا در حاکمیت فرهن  ثبات به
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 كد انتخابی كد محوری كدباز مضامين

 کارکنان آموزشامر  اجرایی به یهادستگاه مدیران اعتقاد عدم

 اد به مصرفی بودن آموزشاعتق

در  هادستگاه آموزش مسئولانو  مدیرانبرخورد کردن  ایسلیقه

 کارکنان آموزشی هایدوره تعیی 

بندی مشاغل استاندارد مبنی بر مدل نداشت  طرح طبقه

 یستگیشا

دوگانگی شغلی و 

 آموزشی

 شغلی

 شغل لیوتحلهیتجاعدم نیازسنجی مبتنی بر 

 انداز و استلاامات شغلهای آموزشی با چشمدم انطبا  دورهع

 هاتیاولوکارگروه تخصصی در هر مجموعه جهت تعی   عدم

دوگانگی فردی و  عیی واقی بر مبنای نیازهای احساس شده نه نیازهاایربرنامه

 آموزشی

 فردی

 رادبالقوه آموزشی اف یهاییتواناعدم شناسایی نیازها و 

و  ناندم درک تغییر و تحولات محیطی و پیرامونی توسط کارکع

 شاحساس نیاز به آموز

 

 در فرایند مدیریت آموزش ی مربوط به مؤلفه طراحیهابيآس. 5جدول 

كد  كدباز مضامين

 محوری

كد 

 انتخابی

ف های آموزشی برای مدیران و عدم تعریتعریف اغلب دوره
 یها در رده کارشناسدوره

 ور بودنمدیر مح

 

بر  تمرکا
 مدیریت

 

ی
طراح

 
       

 تهای بهبود مدیریشرکت کارشناسان در دوره امکان عدم

 و بر روی کارکنان رسمی و پیمانیمتمرکا شدن آموزش 
 نیروهای شرکتی، قراردادی و..عدم توجه به 
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كد  كدباز مضامين

 محوری

كد 

 انتخابی

، های پایی  سازمان )نگهبانمغفول ماندن آموزش در رده
 (... خدمات و

فقدان تنوع  های آموزشدورهروش آموزش بودن  یرارتک
 آموزشی

 
 
 
 
 
 
 
 

 محتوایی

 های آموزشدوره محتوای تکراری بودن

 آموزش یهادورهتکراری بودن عناوی  

ی سازماننهیزمبدون توجه به عمومی ارايه یک سری مطالب 
 و کاری

 عمومی بودن

 تخصصی ی فنی وهاجنبهعدم توجه به 

و  یکسان صورتبه هاها برای همه سازمانبرگاار کردن دوره
 هاسازمانعدم توجه بافرهن  و بافت 

 غیرکاربردی سازمان بافتناری بودن دورها و عدم ارتباط آن با 

های واقعیت دورازبهشگاهی های ناری و دانارايه آموزش
 سازمان

 ری و سازمانیهای کاآموزش مبتنی بر نیاز و دغدغهعدم 
 کارکنان

 ر فرایند کارداثر بودن آموزش بی

 هستندارآمد های آموزش غیر کدورهاکثر 

 های آموزشی و مغفول ماندناکتفا کردن به سرفصل دوره
 کارکناننیاز واقعی 

 رهای آمورشی مسئله محوتمرکا بر برگااری دورهعدم 

افاارهای شی و آموزش نرمهای آموزروز کردن دورهعدم به
 تخصصی

قدیمی بودن 
 محتوا

ها با منابع و شده بر اساس دورهتقویم آموزشی تعیی 
 های قدیمنامهدرس

 تهای آموزش کارکنان دولبازنگری دورهعدم 

های های از جنبهروزرسانی عناوی  و سرفصلبه عدم
 یتخصصی و کاربرد
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 در فرایند مدیریت آموزش به مؤلفه اجرا ی مربوطهابيآس. 6جدول 

 كدباز مضامين
كد 

 محوری
 كد انتخابی

قیب راد ورود مراکا آموزش مدیریت دولتی در حوزه اجرا و ایج
اه  کهای آموزشی عماً برای مراکا استانی در برگااری دوره

 استاستقبال فراگیران و کاه  درآمد اختصاصی شده 

  موازی کاری
 

 آموزشی

ی
اجرای

 

     

رعایت عدم  ک دورهی مختلف در یهارشتهو  هاتخصصحضور کارکنان با 
 عدم توجه به دان  اولیه جهت حضور در دوره ی لازمازهاین یپ

تضعیف آموزش و تأکید بر  و 19فراگیری ویروس کووید 
 نهای خود خوادوره

مجازی شدن 
 های آموزشیدوره

 مجازی ل فراگیران در آموزشعدم کنتر 

 مجازیهای لازم برای آموزش فراهم نبودن زیرساخت

 هادورهتعیی  جایگای  در 

 آموزش بودن فرایند طرفهکو یبازخورد مثبت دریافت  عدم

 طول دوره شدن کارکنان حوصلهیبخستگی و 

 شهای آموزفشرده بودن دوره

 نانکارک زیاد بودن ساعت آموزشی دوره و خستگی

آموزش و  نهیدرزم رسانی منسجمعدم وجود پایگاه اطاع
 نتوسعه کارکنا

عدم وجود 
ی هاگاهیپا

 عدم وجود تقویم سالیانه آموزشی اطاعاتی

 های آموزشمحتوای دورهو نگهداری  ثبت عدم مستندسازی،
 جهت استفاده آتی

های تخصصی بخصوص قوانی  و کمبود استاد در زمینه
 هانامهیی آ

  مدرس دوره
 

 عدم آشنایی مدرسان با مسايل و مشکات سازمان انسانی

 دعدم تناسب بی  عنوان و محتوای دوره و تخصص استا

ناران و فقدان بستر لازم جهت جلب همکاری صاحب
 اندیشمندان علمی در سطس استان

 دمنمدرسان باسابقه و توانایجاد انگیاه برای جذب عدم 

ها توسط اداره واحدها یا مراکا آموزش ضم  خدمت دستگاه
 ایغیرمتخصص و غیرحرفه رابطی 

  متصدیان آموزش

و  متخصص آموزشو مسئولان  تغییر مکرر مشاغل و پست
 دیگرهای باتجربه به سایر واحدها یا سازمان
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 كدباز مضامين
كد 

 محوری
 كد انتخابی

 عدم سنخیت رشته تحصیلی رابطی  و مسئولی  بخ  آموزش
 هاسازمان

 مهارت، دان  و تجربه رابطی  آموزش فقدان

و  های اجراییدر بیشتر دستگاه چندشغله بودن رابطی  آموزش
 آخردر اولویت  رابطی  آموزشی نق  جهیدرنت

  ارزشی و نگرشی نمدرک محوری در ناام آموزش کارکنا
 
 
 

 کارکنان

ز ا ادهگرای  به اخذ گواهی پایان دوره آموزشی برای استف
 فتاریرها و نه رفع نیاز دانشی، مهارتی و ماایای آن در دوره

 شهای آموزشی باهدف آموزش صرفاً برای آموزبرگااری دوره

 تئوری فرض کردن و بااثر دانست  آموزش

 گذاریعنوان سرمایهبه آموزش به مدیران  عدم اعتقاد و باور

 یانگیاش های آموزشت شرکت در دورهپایی  بودن انگیاه کارکنان جه

مناور تکمیل ساعت به صرفاً های آموزشیشرکت در دوره
 آموزش

اه سخت بودن شرایط ارتقای سازمانی و درنتیجه عدم انگی
 های آموزشجهت شرکت در دوره

ل فعا نانعدم تدابیر لازم جهت تشویق و ایجاد انگیاه در کارک
 شدر عرصه آموز

 عدم احساس نیاز تغییرات شرایط کاری در آیندهدرک کارکنان از  عدم

 های عالی وعدم احساس نیاز به آموزش بعد از گرفت  رتبه
 خبره سازمان

 ایاخاقی و حرفه یاخاقی و حرفهارن  شدن تعهدات کم

 کاه  وجدان کاری

 های کارهای اخاقی در محیطحساسیتپایی  بودن 

 قانونی آموزش حداقلی کارکنانسقف آموزش ایی  بودن پ

می ی آموزشی عموهادورهساعت آموزشی موظف در  کردن پر
 و گاها غیر مرتبط

 ارشدیت ی محرومهااستاندر  کوتاه کردن مسیر ارشدیت

های هکسب رتبه ارشد و عدم انگیاه لازم برای شرکت در دور
 آموزش

بعد از گرفت   یآموزش یهادوره اثر بودن شرکت دربی
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 كدباز مضامين
كد 

 محوری
 كد انتخابی

 های عالی و خبره سازمانرتبه

ت یفیکآموزشی گذرانده با هر  عدم امکان ثبت مجدد یک دوره
 برای کارکنان ممک 

 عدم بازآموزی

پایی  بودن سرانه  ناچیا بودن بودجه آموزش
 آموزش

 مالی

ای مستقل جهت آموزش و توسعه بینی ردیف بودجهعدم پی 
 یابع انسانمن

 هاسایر بخ در  آموزشی هاینه کردن اعتبار

ز االاام دستگاه اجرایی به اختصاص حداقل یک درصد عدم 
 محل اعتبارات

ی های آموزشهای شرکت در دورههاینهتمام عدم پرداخت 
 توسط سازمان

 محدودیت مالی

 مربوط به کارکنانمشکات اقتصادی 

 های آموزشبالا بودن هاینه

از طرف  های آموزشیپرداخت هاینه شرکت در دورهتوان عدم 
 کارکنان

 

 در فرایند مدیریت آموزش ی مربوط به مؤلفه ارزشيابیهابيآس. 7جدول 
 كد انتخابی كد محوری كدباز مضامين

 عماًشود که ارزشیابی در پایان دوره انجام می
 نمادی  است

ارزشیابی 
 تراکمی

  ییراگ یکم

 

 

 

 

 

 

 ارزشيابی

 ارزشیابی در طول دورهعدم 

دوره در هر سطحی که باشد از یک فرم 
نارسنجی واحد جهت ارزشیابی استفاده 

 شود.می

یک فرمه بودن 
 ارزشیابی

 روش ارزشیابی

 انیعدم توجه به میاان یادگیری و نتایج سازم
 در ارزشیابی

ارزشیابی 
 یراصولیغ

 های آموزشیورهد سطحی از ارزیابی

تعریف شاخص، زیر شاخص، معیار و مدل عدم 
 های آموزشیجامعی برای ارزیابی دوره
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 كد انتخابی كد محوری كدباز مضامين

ی عدم وجود سامانه یکپارچه الکترونیکی برا
اعتبار سنجی مؤسسات متقاضی آموزش 

 کارکنان دولت

 اصاحدر  هایابیارزش جینتا از استفاده عدم
 شآموز ندیفرا

 بودن اثریب 
 شیابیارز

 

 

 گيریبحث و نتيجه
سازمانی  فردی و عملکردو ارتقای  مناور بهبود کیفیتمطمئ  به یالهیعنوان وسآموزش همواره به

ه کا موضوعی ام؛ اشتدزوال سازمان را در پی خواهد  قطعاًو عدم توجه به آن در سازمان  شودیممحسوب 
 یهاای دورهرف اجرصای  است که  قرار گیرد، ارمدندر فرایند مدیریت آموزش در سازمان همواره باید 

مبتنی  ستیبایمشد ته باکارساز نخواهد بود و اگر قرار است آموزش تبعات مثبتی را به دنبال داشآموزشی 
 یهاهنیت ، هایراهه گذاشانحراف آموزش از مسیر اصلی خود و پا در بشود. علمی بنا  یهااصول و روشبر 

بدون  مه و هدف،، بدون برناموقعیب یها. آموزشدهدیها را از دست مست و فرصتزیادی را ایجاد کرده ا
ا از رو توان  گیاهنیازسنجی و صرفاً به جهت انجام امر آموزش و هاینه کردن بودجه اختصاصی آن، ان

ا بسو چه شودیدیل مآموزشی که باید نوش داروی دردها باشد، خود به آفتی پنهان تب وکارکنان گرفته 
یت ارای اهمدنان مانع از تشخیص مشکات نیا خواهد شد؛ بنابرای ، به همان اندازه که آموزش کارک

، ؛ پژوه  حاضررو یازا .آموزش و بهسازی کارکنان حايا اهمیت است یشناسبی، بررسی و آسباشدیم
 یدولتو نهادهای  هامانساز آموزش کارکنانهای وارده بر پیکره ناام مدیریت آسیبشناسایی  مناوربه

 .استان خراسان جنوبی انجام شد
، مسايل فرهنگی و ارزشی، تمرکاگراییراهبردی،  ریایبرنامهفقدان  کهنتایج پژوه  بیانگر ای  بود  

ی در سه سطس سازمانی، شغلی و ازسنجین دوگانگی شغلی و آموزشی و دوگانگی فردی و آموزشی در گام
ی هادورهو قدیمی بودن  غیرکاربردی، عمومی بودنوع آموزشی، فقدان تنفردی؛ مدیر محور بودن، 
، های آموزشیمجازی شدن دورهی لازم، ازهاین یپرعایت عدم ، موازی کاریآموزشی در گام طراحی؛ 
مربوط به  مسايل ی اطاعاتی، فقدان مدرس متخصص،هاگاهیعدم وجود پاطولانی بودن مدت دوره، 

شدن معیارهای  رن کم، عدم احساس نیازلازم،  انگیاش نگرش، فقدان متصدیان آموزش، مسايل ارزش و
و  پایی  بودن سرانه آموزش، عدم بازآموزی، ارشدیت ، آموزش حداقلی، تسریع درایاخاقی و حرفه

روش یی، مسايل مربوط به گرا یکمگام اجرایی و  ی آموزشی درهادورهمحدودیت مالی در برگااری 
ارزشیابی( از آموزش )ی آموزشی در چهارمی  گام مدیریت هادوره ارزشیابی دنبو اثریبو  ارزشیابی
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شود. نگاهی گذارا به نتایج محسوب میآموزش کارکنان ی وارده بر مدیریت هابیآس  یترمهم
) and et al ) Ahmadi2022Mohamadi(); 2021Eghtedari and et al های پژوه 

 albazedh & Mehri (2017);Rahimi., THabibi (2019);  );2021(

Nongkhai & Vittayanan (2015); -Pobkeeree., Na Sadathosseni(2016);

Iqbak,. Zafar & Abbasib Uysal (2012); Brown & McCracken (2009); 

نتایج ای   وهمسو بوده  ذکرشدههای نتایج ای  پژوه  با نتایج پژوه بیانگر ای  است که  (2009)
 ها را تأیید و تصدیق کرده است.دسته از پژوه 

آموزش  یهادوره ایآمتیوفقتاش بسیاری برای تهیه و اجرای ظاهراً م های اخیر؛در سال هرچند
رونداد وب ابعاد داما کیفیت نامطل شودیها مبسیاری صرف ای  دوره و هاینه زمان حتی واست  آمدهعملبه

سان ستان خرااان در آموزش کارکن از ای  است که مدیریتناام مدیریت آموزش کارکنان حاکی و برونداد 
ها انیشتر سازمبدر . يه کندارا مورد انتاار را یهایخروجبتواند تا  نداردمناسبی  یهایورود عماًجنوبی، 
 جود ندارد.وبرای آموزش  یاشده یبرنامه تدو هیچ و متأسفانه شودیمانجام  آموزشبرای  صرفاًآموزش 
ه از و حتی آن دست ردیگیمی انجام سازمانبرون مؤسساتتوسط اغلب  یآموزش هایازین ییشناسااغلب 
لمی انجام اصولی و ع صورتبه شودیم ی درونی انجامهایازسنجینهای آموزشی که بر اساس دوره
ز دریافت پس اکه  اندکردهاذعان ها سازمان . در ای  زمینه مدیران و متصدیان بخ  آموزشردیگینم

سبت نضی باشند افرادی متقا کهیو درصورت ی کردهرسانآموزشی بافاصله آن را اطاع هایعناوی  دوره
  عناویافت وزش پس از دریمدیران آم ؛در حالت دیگر. کنندیاقدام م دوره آموزشینام در به آن ثبت

آموزشی برای  هایی  دورهعناوای   زنندیآموزشی، تعدادی از کارکنان یا مدیرانی را که حدس م هایدوره
 برحسب هانسازمادر  فرایند نیازسنجی آموزشی رو یازا. کنندیآنان جالب باشد به سازمان معرفی م

 شدهنایبشرح  و ، بهف قطعاً انجام اقداماتکه  ردیپذیمنیازهای احساس شده نه نیازهای واقعی انجام 
 یازهاین لیوتحلهیتجا بی پژوه  بیانگر ای  است کهبااثر خواهد بود. در ای  زمینه مبانی ناری و تجر

اقعیت بتنی بر وتری  گام در تدوی  و اجرای برنامه آموزشی، اجرای صحیس و ماولی  و اساسی ی،آموزش
 .(Sawairam,2015) فرآیند نیازسنجی است

وفق است یک سیستم آموزشی م ازین یشناخت و تحلیل اثربخ  نیازهای آموزشی، پ ؛گریدیعبارتبه
-دقیق نیازها و اولویت لیوتحلهیتجاارايه هرگونه برنامه آموزشی بدون توجه به نیازسنجی آموزشی و  و

آموزشی  جهیدرنتشود برنامه آموزشی بر پایه واقعیات و نیازهای جامعه نبوده و موجب می هاآنبندی 
ارت و انگیاه فراگیران را نیا به ها شده و همچنی  ارتقاء سطس دان ، مهسبب افاای  هاینه شدهارايه

ی انجام پذیرد، درستبهاگر نیازسنجی آموزشی . (Stephens & Dailey,2015داشت )دنبال نخواهد 
 جهیدرنتو ارزیابی و  ریای، اجرادیگر مراحل فرایند آموزش شامل برنامه مؤثرساز اجرای تواند زمینهمی

آنچه مهم  .بر طبل آموزش کافی نیست بیدنکنان و کوصرف آموزش کاراثربخشی فرایند آموزشی باشد. 
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مدیران و سیاستگااران ناام آموزش کارکنان دولت قرار گیرد، حساس بودن و دقیق  است و باید موردتوجه
با  و منطبق کردن آموزش یآموزشفرایندهای نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزشیابی صحیس  بودن فرایند
. نتایج حاصل از ای  پژوه  بیانگر ای  باشدیو آینده یکایک کارکنان محال  فردی و سازمانینیازهای 
و نهادهای دولتی استان خراسان جنوبی توسط  هاسازمانبرای کارکنان برگاارشده  یهااکثر دورهاست که 

 نیازهای شغلی ی استان، تکراری و غیرکاربردی است و چندان انطباقی باایربرنامهسازمان مدیریت و 
در فقدان حاکمیت تفکر  توانیرا م سازمانآموزش  یهابرنامهاثربخشی علت عدم  ان ندارد وکارکن

ی مهم فرایند آموزش کارکنان هاگام؛ بی  گریدعبارتبهسیستمی در بخ  آموزش جستجو کرد. 
زش )نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزشیابی( یک ارتباط منطقی وجود ندارد و باعث سردرگمی در فرایند آمو

 شده است.
 

 هاتیمحدود
های ستگاهدآموزش  محدودیت پژوه  حاضر، غیر مرتبط بودن رشته تحصیلی مدیران و رابطی   یترمهم

و  همیتپژوه ، به ا شوندگانمصاحبهاجرایی استان با موضوع آموزش بود به صورتی که برخی از 
ی آورمعار جکد که ای  موضوع آموزش در حوزه آموزش در سطس فردی و سازمانی واقف نبودن ضرورت
 ها شد.ی دادهآورجمعکرد و زمان زیادی صرف ها را با مشکل مواجه میداده
 

 پيشنهادها
فیت در راستای بهبود کی شدهییشناسای هابیآسراهکارهای پیشنهادی بر اساس   یترمهمبرخی از 

وه  ز ای  پژحاصل ا ر اساس نتایجو نهادهای دولتی استان خراسان جنوبی ب هاسازمانآموزش کارکنان 
 از: اندعبارت

 موزشریای راهبردی در فرایند مدیریت آبرنامه استفاده از رویکرد مدیریت سیستمی و 
 تگیمشاغل استاندارد مبنی بر مدل شایس یبندطرح طبقه نیازسنجی مبتنی بر 
  و استلاامات شغلی اندازچشمی آموزشی با هادورهانطبا  محتوای 

 کارکنان ی کاری و سازمانیهادغدغهی آموزشی کاربردی و مبتنی بر نیاز و هادورهی برگاار 
 تخصصی و  یهاز جنبهآموزشی ناام آموزش کارکنان ا یهاعناوی  و سرفصل یروزرسانبه

 کاربردی
 ی هاروشی از ریگجدید و بهره یهاتیدر شرح وظایف مراکا استانی بر اساس مأمور دناریتجد
 رمتمرکایغی ریگمیتصم

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
m

eo
.1

1.
4.

18
1 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ai

l.j
ou

rn
al

ie
aa

.ir
 o

n 
20

26
-0

6-
11

 ]
 

                            18 / 22

http://dx.doi.org/10.52547/meo.11.4.181
https://mail.journalieaa.ir/article-1-487-fa.html


 . براتی، جليلی..و هاسازمان آموزش كاركنانهای وارده بر نظام مدیریت آسيبشناسایی 
 

199 

 

 تدوی  قانون مشخص در خصوص ناام آموزش هماهن  برای کارکنان بخ  دولتی و 
 یردولتیغی دولتی و هاشرکتو  هاسازمانعدم مستثنی کردن  ی وردولتیغ
 جلوگیری از اشاعه فرهن  مدرک محوری در ناام آموزش کارکنان 

  موزش آ قیق بر فرایندت دی هوشمندانه و ناارسپاربرونی و در صورت لاوم سپاربرونعدم
 کارکنان دولت

 ه ش و توسعمنسجم آموز یرسانپایگاه اطاع یک تهیه تقویم سالیانه آموزش کارکنان و طراحی
 کارکنان

 ان دولتارکنآموزش به ک سامانه یکپارچه الکترونیکی اعتبار سنجی مؤسسات متقاضی طراحی 
  جرای ا جهت یانهیل اعتبارات هاحداقل یک درصد از محالاام دستگاه اجرایی به اختصاص
 مدتی کوتاهشآموز یهادوره
   ی آموزشیهادورهی برای حضور نیروهای شرکتی در انهیزمفراهم ساخت 
  انمندی مدرسان باسابقه و توریکارگبهانگیاشی جهت جذب و  وکار سازایجاد 
 در هر موقعیت ایجاد و توسعه فرهن  آموزش برای همه افراد در هر زمان و 
  یاز به آموزشی اداری و تقویت روحیه نهامهرهکارکنان به  شدنلیتبدجلوگیری از 
  ی آموزشیهادورهاستفاده مجدد از محتوای  ی منسجم جهت ثبت تجارب واسامانهطراحی 
  و پلکانی کردن آن ترکوتاه بازمانی آموزشی هادورهطراحی 

  هوان و محتوای دوری تکراری و روتی  از لحاظ عنهادورهپرهیا از ارايه 
 ی در ره آموزشد دواستفاده از اساتید مجرب و آشنا به مسايل کارکنان و همچنی ، معرفی استا

 جهت انگیاش و ترغیب کارکنان قالب رزومه کامل

 

 تعارض منافع/ حمایت مالی
مدیریت و  اتی در سازمانماهه فرصت مطالع 6ای  مقاله برگرفته از مطالعات میدانی نویسنده در طول دوره 

اضر با باشد و بدون حمایت مالی انجام شده است.  نتایج پژوه  حریای استان خراسان جنوبی میبرنامه
 ومدیریت  زمانمنافع هیچ ارگان و سازمانی در تعارض نیست و نویسنده مقاله از ریاست محترم سا

  و نی  رابطیسازمان و همچریای استان ، مدیران و کارشناسان شاغل در حوزه آموزش و پژوه  برنامه
شگر را با پژوه اری لازمو نهادهای اجرایی استان خراسان جنوبی که همک هاسازمانمدیران آموزشی کلیه 

 داشتند، کمال قدردانی و تشکر را دارد.
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