
 

 منظور ارتقای عملکرد های امروزی به: ضرورت سازمانموزش ضمن خدمتآ  یابیارزش

 1فاطمه نیکفر دستکی 

 

 چکیده: 

و    ژهیو  گاهیاز جا  ی در هر سازمان  یانسان  ی روین  تیسازمان است. آموزش و تقو  کی  هیسرما   نیتربزرگ  ی انسان  یروین

عملکرد خود    ایقادر است که بدون آموزش کارکنان خود توسعه و  ی برخوردار است. امروزه کمتر سازمان ی انکاررقابلیغ

ضمن   یها ها دارد. آموزشنسازما  ییدر ارتقا کارا  ییبه سزا  شآموزش ضمن خدمت کارکنان نق   نی. همچنابدیرا بهبود  

سازمان و بهترشدن عملکرد کارکنان    کی  ازی موردن  یانسان   یروی ن  تیو ترب  نیتأم  یهاراه  نیو بهتر   نیتراز مهم  یکیخدمت  

و پرورش کارکنان و    یاز. بهسندینما  فایها اسازمان ییکارا  ش یدر افزا  ینقش مهم  توانندیها م آموزش  نی. ضمناً اباشد  یم

دانش، مهارت  قی از طر  شانیهاآنان در شغل  یستگیشا  تیتقو توانابهبود  .  ردیگیصورت م  هاصهیخص  ریو سا  هاییها، 

محوله را    فهیوظ  ی زمان  یمنابع انسان  ن یآن است. ا  یسازمان منابع انسان  کی رشد و توسعه    جادیعامل ا  نیترامروزه مهم

شناخت، مهارت و نگرش مناسب حاصل    هیدر سا  یو اثربخش  یی کارا  نیکارا و اثربخش باشند. ا  که  دهندیانجام م  یخوببه

  یانسان  یرویداشتن ن  یبرا ی گفت راهکار اساس  توانیم ینوع است. به  ریپذ آموزش امکان ق یامر از طر نیخواهد شد که ا

کند که شواهد قابل اعتماد و   ه یرا توج  دخو  ی ارزشمند  تواندیم  ی تنها زمان  یبرنامه آموزش  کی مجرب، آموزش است.  

  ی ابی از آموزش و ارزش  یامر به جنبه مهم  ن یکنندگان عرضه کند. اآموزش بر بهبود عملکرد شرکت  ریدر مورد تأث  ی معتبر

  شرفت ی. بقا، دوام و پشودیم  ادیآموزش    ی اثربخش  یابیارز  ایآموزش    یعنوان اثربخشاشاره دارد که معمولًا از آن به  یآموزش

عنوان  و توانمند به  زهیبه کارمندان باانگ  یدارد و هر سازمان  یآن جامعه بستگ  یانسان  یروین  تی فیو ک  ییبه کارا  ای   هر جامعه

کارکنان است که جز با آموزش    یمهم توانمندساز نیبه ا دنیرس یها  از راه  یکیدارد.  ازی از ارکان مهم آن سازمان ن یکی

آموزش و آموزش ضمن   حی صح  یهارو پژوهش حاضر بر آن بود تا راه  نیشد. از ا  هدنخوا  ریپذ و مناسب امکان  حی صح

  قات یپژوهش حاضر از لحاظ هدف جزء تحق  نیکند؛ بنابرا  انیها باستفاده از آن را در سازمان  لیدلا   نیخدمت و همچن

  ک، یمعتبر )ار یهاتیپژوهش حاضر سا  ی. جامعه آماردی آیحساب م( بهی)مرور  یفیک  یق یق و از لحاظ روش تح   یادیبن

ا برا  یانسانپرتال جامع علوم  ران،ی مگ  بود.  تحل  یها افتهی   لیتحل  یو...(  استفاده شد. همچن  لیاز روش    ی برا  نیمحتوا 

که آموزش ضمن    ی لیدلا   قی تحق  ی هاافتهی استفاده شد. طبق    هاافتهی  یاز روش تطابق همگون  هاافتهی  یی و روا  ییایصحت پا
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  ی شغل  راتیی تغ  ها،نهیزم  یدر تمام  ی علوم بشر  ندهیو شتاب فزا  یتکنولوژ   عیعبارتند از: رشد سر  ختهسا  یخدمت را ضرور 

اند از: تنوع  ارائه آموزش ضمن خدمت عبارت  ح یصح  های   و...  و از جمله راه  یبهبود عملکرد شغل   ،یشغل   یی جاجابه  ای

مناسب داخل    دمانیچ  ،یآموزش  یفضا  یبالا   تیفیدوره، ک های  کلاس  یبرگزار  یبرا   یکاف  یفضا  ،یآموزش  یهادر برنامه

 ی کیانجام شده است.    یکم  قاتی تحق  یکاربرد  کردیبا رو  یآموزش   یابیارزش  نهیدر زم  یکنون  یها کلاس و... . در سازمان

تع  یتوجهیب  ن یعمده ا  لی از دلا  بوده است که  بازگشت به محل خود در سازمان،   قی دق  نییآن  آنان در  نحوه عملکرد 

دوره   کی   زیآم تیظاهراً موفق  یو اجرا  ه یاست که هرچند در ته  یبر قضاوت کسان  یمشکل و گاه مبتن  ده،یچی پ  ی ندیفرا

  ی مقاله سع  نیتوجه داشتند. در ا  یدوره آموزش  یو عمل  یواقع   جنتای   و  آثار  به  کمتر  اما  اند،  کرده  اریکوشش بس  یآموزش

مرور با  ارزش  یها و روش  هاوهیبر ش  یشد  بر    یاثرگذار   نیو همچن  وهیهر ش  بی و معا  دیبه فوا  یسازمان  یابی مختلف 

 .عملکرد پرداخته شود

 عملکرد کارکنان ،یابی آموزش ضمن خدمت، ارز :ی دیکل واژگان
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 مقدمه

ها بوده است.  همه انسان  موردنظرنمایند از روزگاران کهن  ای که در آن فعالیت میافراد در زمینه شغل و حرفه   1آموزش 

هر فردی که در کره خاکی در حال زیستن است نیازمند یادگیری مسائلی است که پیرامون او قرار دارد. آموزش چگونه  

آموزشی کشورهای خود    نظامبهپس از اینکه شکل و نظام خاصی را    ها انسان  .دبرخورد اجتماعی و سایر موار  ،زیستن

به یکی دیگر از نیازهای آموزشی نیز پی بردند. این نیاز آموزشی    ،متوسطه و آموزش عالی  ،راهنمائی  ،دادند. یعنی ابتدائی

متوسطه و آموزش عالی    ،راهنمائی  ،های ابتدائیفرد به بازار کار نمایان شد. یعنی فرد پس از طی دوره  واردشدن پس از  

د که باید برای رفع آن کرشد. یکسری نواقصی از نوع تخصصی در خود احساس میوقتی به شغل و یا کاری مشغول می

  زمان کیکه ممکن بود    پرداختیم  ییهاشیآزما. هر فردی برای رفع این نواقص به انجام کارها و یا  کردیمنواقص تلاش  

  ش ی پبه  هاسازمان  خصوص نیدرابه همین منظور    .(2،2018سوارز و میلاترو)  زیاد صرف این موضوع شودطولانی با هزینه  

تا حدود بسیار زیادی به  3بینی این موضوع پرداخته و در جهت رفع این نواقص برآمدند و با طرح آموزش ضمن خدمت 

  ی هادوره  .هاسازمانضمن خدمت در  4ارزشیابی آموزشی    مروری خواهیم داشت برهدف خود رسیدند. در این مقاله  

مربوط    یهاییتواناو    هامهارتموجود و تسهیل کسب دانش، پرورش    یها تی قابلتقویت    معمولًاآموزش ضمن خدمت  

و تربیت    نیتأم  یهاراهو بهترین    نیترمهمضمن خدمت یکی از    یها آموزش.  شودیمبه بهبود عملکرد کارکنان را شامل  

  به باتوجه.  (9،2003و اسمیتن8، میلز 7،مک گاورن6هیل ،5وایت  )  .باشدیم  هاسازمان  درنیروی انسانی و بهبود عملکرد کارکنان  

شود  ارزشیابی آموزش ضمن خدمت پرداخته می  خصوص  درکلیاتی    ارائهمروری به    صورتبهآنچه گفته شد در این مقاله  

 گیرد.قرار می موردبحثو در نهایت اثر آن بر عملکرد شغلی 

 مبانی نظری 

 آموزش مفهوم 

  حاصلش یادگیری   و  ردیگ یمتعامل صورت    لهیوسبه و    موجب تغییر در رفتار بر پایه شناخت و انگیزهکه  هر نوع اقدامی  

چنین تعریف    توانیم  یطورکلبهآموزش کارکنان را  تعریف فوق    بهباتوجه  .(1400  ،و نیرومند  زادهقاسمت )قهرمانی،  اس

  بهباتوجهساختن او در انجام وظایف جاری و آتی. این عمل    فایده  و مفید   مؤثر  منظوربهکرد: کمک و مساعدت به فرد  

 
1 Education 

2 Gálvez Suarez & Milla Toro 

3 In-service training 

4 Educational evaluation 

5 Whit 

6 Hill 

7McGovern 

8 Mills 

9 Smeaton 
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ایجاد و پرورش عادات فکری تلقی و    ،نحوه عمل  ،احتیاجات و از طریق  مطلوب در کارمند و دادن    ی هامهارتطرز 

 (.2018 ،سوارز و همکاران) .ردی گیمبه او انجام  موردنظراطلاعات و معلومات  

 ی آموزشی هاهینظر

 خاص سه نظریه اصلی وجود دارد:  یاحرفهو تعلیم افراد برای انجام کار و  آموزشدر زمینه 

 :وخطاشی آزما ی هینظر-1

 .شو مشهور است  رقغاین نظریه به نظریه شنا کن و یا 

 .استکارها   دادن انجامدانش و تجربه از طریق ،اساس این نظریه آموزشی

با کندی و اتلاف وقت و صرف هزینه همراه خواهد بود که به مصلحت سازمان    وخطاشی آزماآموزش از طریق 

 .باشدینم

  :استاد شاگردینظریه   -2

 .استکار با کمک و راهنمائی یک استاد و متخصص   دادنانجاماساس این نظریه اندوختن تجربه و مهارت از طریق 

 .ستاد راهنما در امر آموزش الزامی استدر این است که وجود نقش ا وخطاشی آزماتفاوت آن با نظریه 

 : اساس آموزش در این نظریه بر سه اصل استوار است نظریه علمی و منطقی -3

  و   هیته  نظر د  رخصوصیات شغل مو  به  باتوجهشناخته شده افراد که    قاًیدقبرنامه آموزشی بر اساس نیازهای واقعی و  

 .شودیم  میتنظ

یک طرح و برنامه    اساس  برآموزش باید  .گرددیمو وسائل استفاده    هاروش  نیترمناسبدر اجرای آموزش از بهترین و  

 (.1،2022سیگل و بیستا  از پیش تعیین شده به مرحله اجرا در آید )

 ی سازمانی هاانواع آموزش

 .بندی نمودذیل طبقه صورتبهتوان  را می های سازمانآموزش

  ارائه کارکنانعمومیهای توسعه و افزایش معلومات و مهارت منظوربهه ک هایی هستند های عمومی: آموزشآموزش -1

 .هستندامپیوتر، زبان و ... ک های مربوط به ها مشتمل بر آموزششوند. این آموزشمی

لی افراد و متناسب  افزایش توان علمی و عم  باهدفه کهایی هستند : آموزشمدتکوتاههای تخصصی  آموزش -2

 .ندشونان با وظایف پست مورد تصدی طراحی و اجرا میکارک ساختن توانایی 

د در قالب این نوع  شون مقتضیات مشاغل و وظایف خاص آنها طراحی و اجرا می  اساس بر ه کهایی  لیه آموزشکبنابراین 

 .گیرند ها قرار میآموزش

  و ازداشته  افتهیسازمانه ساختاری مشخص، کد شوهایی اطلاق می آموزشهای تخصصی بلندمدت: به آموزش -3

 
1  Siegel & Biesta 
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 .شوندآن می ترازهممقطع تحصیلی یا  یارتقا نند و منجر به  کمنطقی پیروی می مراتبسلسله

های آموزشی سازمان و نیاز شاغلین  اهداف و سیاست  بهباتوجهها نوع، محتوا و ضوابط ناظر بر اجرای این آموزش

 (. 1399 ،حبیبی آذر و طالبیند )شوطراحی می

 : ساختار اجرایی 

 : استنان سازمان به شرح ذیل کارکساختار اجرایی نظام آموزش 

هدف آن   د وشومی ارائهنان کارک ها در آغاز استخدام و شروع به خدمت های بدو خدمت: این نوع آموزشالف( آموزش

 .استنان مربوطه  کارک های مختلف و های بخشلی در زمینه قوانین و مقررات، وظایف و مأموریتک بخشیآگاهی

ه مستخدم  که در ضمن خدمت و در طول مدت زمانی کد شوهایی اطلاق میهای ضمن خدمت: به آموزشب( آموزش

ریچی و   ،)دایسی .هستندهای نظری /عملی  آموزش ارائهد و عمدتاً معطوف به  شومی ارائه  استدر اختیار سازمان 

 ( 2021، 1ویرجلیتو 

 ها تعیین نیازهای آموزشی سازمان

  ی هاازین  و تعیین کمبودها    ،که می باید برداشته شود  ییهاقدمآموزشی یکی از اولین    یها برنامهدر تنظیم و تدوین  

  ، شیموادآموز  کنندگان،شرکت  نسبت به موضوعاتی چون  توانینم  طبعاًآموزشی است. بدون اطلاع از احتیاجات آموزشی  

 (.  2،2019نیکل، توراوا و بنسوآموزشی اقدام کرد ) ی هابرنامهو ارزشیابی نتایج   آموزششیوه 

ها نیز ضروری  باید در مورد افراد و واحدهایی انجام شود که به آموزش نیاز دارند بلکه تشخیص اولویت  تنهانهآموزش  

آموزشی    یها ازین  ود  کرد که از اهمیت بیشتری برخوردارن  ییهانهیزماست. تا بتوان منابع و امکانات محدود را صرف  

  فه ی وظانجامباشند و چگونه    ییهاتیقابل . تعیین و تصریح اینکه افراد باید دارای چه اطلاعات و  سازندیمرا مطرح    یحادتر 

از سوی    دهندیمرا انجام    بوده و به چه طرقی وظایف محول   ییهامهارتدارای چه    عملاًنمایند از یک سو و اینکه آنان  

  توانیمکه تا چه حد    استاساسی مطرح    سؤال حال این  .د کن یمدیگر ما را متوجه اختلاف بین این دو نیازهای آموزشی  

نسبت به موضوعاتی    توانینم   طبعاًبدون اطلاع از احتیاجات آموزشی    .آموزش از بین برد  لهی وسبهاین اختلاف و شکاف را  

 ،پورن یحسپیمان فرد و  )  .آموزشی اقدام کرد  یها برنامهآموزش و ارزشیابی نتایج    وهشی  ،یمواد آموزش  کنندگان،شرکتچون  

 داد:پاسخ  دی بااساسی   سؤال به دو باید  آموزشی نیازهای نییتع در نیبنابرا ؛(1399

 ؟کاری کارکنان وجود دارد  ییهامهارتکمبود و نقصانی در اطلاعات و  ،یینارسا ایآ-1

  ؟واقع شود؟ تا چه حد  مؤثردر رفع این مشکل  تواندیمآیا  ،در صورت مثبت بودن پاسخ -2

 :از  اندعبارتند  ش نشانه نیاز به آموزش با توانند یمنواقص و شواهدی که  ها،ینارسائبعضی از 

 
1 Dosi ،  Guarascio ، Ricci & Virgillito 
2 Nicol ،Turawa & Bonsu 
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 23-1صص ، 1401 بهار، پنجمسال  ،اولدوره  ،25شماره 

 

 

 بازده  تیکم و تیفیک بودن نییپا-1 

 سازمان  یها هدف و فی وظا به نسبت یتفاوتیب و یعلاقگیب وجود-2

   حد  از  شیب عاتیضاوجود -3

 ی کار حوادث و حد از شیب  یخطاها و اشتباهات رجوعارباب تیرضا عدم و تیشکا-4

 معوقه  یکارها  شی افزا -5

 د ح از  شیب خدمت  ترک-6

 سازمان   یاعضا نیب اریبس یبرخوردها و کارکنان اتی شکا  شی افزا -7

  نییتع  یهاروش از  کی هر. دارند یی هانقص و هاتیمحدود و ایمزا  هرکدام متعددند، یآموزش ی ازهاین نییتع  یهاروش

،  یکرم) روند کار به  یبی ترک  صورتبه ای ی تنهائ به است ممکن که  هستند خاص یتیوضع مناسب  یآموزش  ازین

 . ( 1398،  یفرهاد، انیسوخک

 :  از اندعبارت یآموزش یازهاین نییتع  یها روش از یبرخ

 ها تیفعال لیوتحلهی تجز- 1

 کار   لیوسا حی تشر و ی بررس- 2

 رفتارها  لیوتحلهی تجز- 3

 مشکلات  لیوتحلهی تجز- 4

 سازمان  لیوتحلهی تجز- 5

 کار  انجام  نحوه یابی ارز- 6

 نامه پرسش- 7

 آزمون  ای تست- 8

 مصاحبه - 9

 ها نان سازمان ک ارک لیات نظام آموزش ک

ه در قالب  کاست   یی ندهایفراارآمد مستلزم وجود مجموعه ساختارها و  ک های سودمند و ریزی و اجرای آموزشبرنامه

ای باید منجر به تدوین و استقرار ساختارها و زیر  اری مشخص و ضوابطی معین به انجام رسد. چنین مجموعهکسازو

 .دشونان سازمان کار کهای موردنیاز راهبری آموزشریزی، اجرا، ارزشیابی، هدایت و ساختارهایی برای برنامه

 سازمان نان کار کنظام آموزش 

 :یآموزش نظام  -1
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 منظور ارتقای عملکرد های امروزی به: ضرورت سازمانموزش ضمن خدمتآ یابیارزش

 

ازمجموعه و    ای  قالب  ،  هستند  ارهاک متضمن سازوکه  ،  ندهای فراساختارها  آموزش  در  به  مربوط  مقررات  و  ضوابط 

سازمان کارک  نان 

 :هدف نظام آموزشی  -2

 سمینارها  ها،ریزی، اجرا و ارزشیابی دوره برای برنامه ساختارها  ری زبینی تدوین و استقرار ساختارهای منسجم و پیش

 نان سازمان کارکهای آموزشی موردنیاز ارگاهکو 

 :های آموزشی سازمانها و استراتژیسیاست-3

آموزش   ـ  1ماده   موانع  رفع  و  زمینهشناسایی  ساختن  فراهم  و  سازمان  خدمت  ضمن  آن های  گسترش   های 

توسعه    سوم  برنامهقانون    150مفاد ماده    اساس  برهای ضمن خدمت  استفاده مناسب از اعتبارات مربوط به آموزش  ـ  2ماده  

 ها ارهای مناسب تخصیص آن به آموزشک و اتخاذ راه

  ل تحلیل مشاغل موجود و نیازهای شغل و مشاغ  براساس های آموزش ضمن خدمت  رنامهطراحی و اجرای ب  -3ماده  

 ریزی آموزشی برنامه ندیفراها و استفاده از نتایج آن در بهبود ارزیابی مستمر آموزش-4ماده

 پودمانی  مدتکوتاههای آموزش بهاولویت دادن -5ماده

 ی رحضوریغهای  آموزش ژهیوبههای ضمن خدمت ردهای مختلف آموزشکاستفاده از روی-6ماده

آموزش-7ماده           آخرین  کارک های  تجهیز  به  نرم  هایفناورنان  )و  آموزشی  وبلکمن    ،ارسافزارهای  دیجینرو 
1،2021 .) 

  سازمانهای ضمن خدمت در اهداف آموزش

 نانکارک ای های شغلی و حرفهبهبود مهارت-1

 های جدید نان با وظایف و مأموریتکار کمتناسب ساختن توانایی و دانش -2

 نان کارک سطح دانش و بهبود بینش  یارتقا -3

 (. 1400 ،شریفی رادو  )شعوری بیدگلی، ویسی نانکارکافزایش انگیزه   -4

 آموزش ضمن خدمت مفهوم 

هر    د شویمواحدی برای انجام کار تلقی    عنوانبه  هاسازمانبرخلاف مفاهیم نادرستی که در  برخی کشورها درباره  

  ،ساعتچی)  استنیازهایشان    ی ارضا  منظوربهبرای کمک به مردم    یالهیوس  عنوانبهسازمان یک سیستم اجتماعی است که  

. یکی از  استعلاوه بر هدف تعیین شده دارای هدف دیگری به نام بهبود منابع سازمانی نیز    سازمان  هر  نی؛ بنابرا(1398

 .استآموزش ضمن خدمت   ها،راهبرای بهبود این نیروی کار یکی از  که است نیروی کار آن سازمان   ،منابع سازمانی

 

 
1 Erath ، DiGennaro & Blackman 
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 اصول آموزش ضمن خدمت

  ری تأث  تواندینم  برنامه آموزشی  صورت  نیانکاتی را در نظر داشت. در غیر    بایدآموزشی    یهابرنامهبرای تهیه و تنظیم   

 :از  اندعبارتتعدادی از این نکات  د.  را داشته باش موردنظر

 : اندمتفاوتافراد  -1

  ، . گاهی تفاوت آنها در عواملی مثل میزان فعالیتاز هم متمایزندمختلف رفتار و شرایط جسمانی    یها جنبهافراد از  

موجود   یها تفاوت. آشکارترین  استبسیار زیاد    ،توانائی یادگیری و . ... چنان زیاد است که فاصله بین حداقل و حداکثر

  . ولی تفاوت آنها در رفتار دیرترشودیمرنگ پوست و چهره دیده    ،وزن  ،در خصوصیات بدنی آنها مثل قد  ،افرادرفتار    در

 .  (0014 ،و همکاران زادهیتق) گرددیمآشکار 

آنها    همهمطالب یکسانی برای    ظاهراً و   شوندیمدور هم جمع    کنندهشرکتکه تعدادی   ی آموزش  یها برنامهبنابراین در  

توجه داشته باشند و سعی کنند ضمن ارائه گروهی مطالب به    افرادبودن    فردمنحصربهبایستی مدرسین به    شود،یممطرح  

 .منطبق باشد کنندگانشرکتخاص هریک از  هایژگیوو  ازهایناختلافات فردی نیز توجه داشته باشند تا مطالب با  

  کنندگانشرکتنگیزش ا -2

ن  تریو از شایسته  دشوتشخیص داده شوند و بهترین برنامه آموزشی تدوین    حی صحآموزشی    یهایازمندینچنانچه  

در   ولی  شود  استفاده  نیز  باشد  کنندهشرکتمدرسین  نداشته  وجود  موفقیت  ،علاقه  بود  آمیزآموزش  )قیاسی،    نخواهد 

باید برداشته شود ایجاد    مؤثر،هایی که در راه آموزش  یکی از اولین قدم   نیبنابرا  ؛(1401و بغدادی،  زادهسلطان  زاده،هاشم

می باید به آموزش و اثر و اعتبار    است. آموزش بینندگان  کنندگانشرکتانگیزه در بین    گرید عبارتبهاین رغبت و علاقه یا  

طلاعات مهم و لازمی  آنان کمک کند تا ا  بهی  نحو   به  تواندیم متقاعد شده باشند که آموزش    ،و لزوم آن اعتقاد داشته باشند

 .را کسب کنند

 .یابند ارتقابه مشاغل بهتر و بالاتر  توانندیماحساس کنند که در نتیجه آموزش   مثالعنوانبه

 :در امر آموزش کنندگانشرکتشرکت فعالانه  -3

طی دوره آموزش دارای نقش و سهم فعال    کنندگانشرکتشود که    اجراچنان تنظیم و    الامکانیحتآموزشی    یهابرنامه

تنها به سخنرانی    ییهابرنامهباشد.    یمؤثرو   دارای نقش فعالی نیستند    کنندگان شرکتو    پردازندیمکه در آنها مدرسین 

 تاثیر اندکی دارد.  عموماً

یا    دادندخالت با ایفای نقشی خاص    صورتبهدر آموزش    کنندگانشرکت  میرمستقیغمستقیم و  شرکت در مباحث 

آنان    تنهانه انگیزش  و  رضایت  و    شودیمموجب  کارائی  به  نیز    یها برنامه  یاثربخشبلکه   .دیافزایمآموزشی 

 :کنندگانشرکتانتخاب  -4
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عده محدودی از افراد با    ناخواهخواه  د،شویمخاصی تهیه و تدوین    باهدفمطابق    یآموزش اینکه هر دوره    بهباتوجه

به همین منظور کنند.    در دوره آموزشی شرکت  توانندیمها  تحصیلات و تخصص  ،سن  ،یک سری خصوصیات مانند تجربه

 . در نظر گرفته شد شده آموزشی طی یهادورهو همچنین  تجربیو تجانس تحصیلی  مواردی مانند: دشویمپیشنهاد  

 : درسینم  -5

 لازم است مدرسین  رونیازااجرائی خاصی ارائه گردیده است  یها روشهر دوره آموزشی  باهدفدر ارتباط 

 :با موارد زیر آشنائی پیدا کنند قبلاًتخصص و صلاحیت  ،از درجه نظر صرف

 هدف دورهالف(

 آموزشی  یها روشب(

 کنندگان شرکتتحصیلات و تجربه  ج(

 نحوه ارزشیابی د(

 :قرار گیرد  موردتوجهبایستی   هاسازمانکلی در سطح  یز یربرنامهدر  که یموارد-6

 های کلی دولت مو سیست هایمشخطآگاهی از الف(

 تعیین شده   یهایمشخطآموزشی در ارتباط با  یها هدفب( تعیین 

 آموزشی  ی هابرنامه یهاتیاولوو  هایمشخطتعین ج(

  :دولتی یهاسازمانو  هاوزارتخانهد(تعیین نیازهای آموزشی 

 دولت  کارمندانشناخت کمی و کیفی جامعه -1

 شناخت انواع مشاغل -2

 :بررسی و شناخت امکانات آموزشی در سراسر کشوره(

 ها وزارتخانهواحدهای آموزشی -1

 ی ا حرفهآموزشی دانشگاهی و  مؤسسات-2

 شناخت مربیان و متخصصین فن -3

 دیگر منتقل شود  یجابه یی جاشناخت نیروهای آموزشی که بتواند از -4

  :نیازهای آموزشی نیتأمو(

 کلی   یهایمشخطامکانات آموزشی و   بهباتوجهآموزشی  یها تی اولوتعیین -1

 ها تیاولو بهباتوجهامکانات آموزشی از بخشی به بخش دیگر   ییجاجابه-2

 از ی موردنامکانات آموزشی   جادی ا وجهیز و تقویت ت -3

 تهیه محتوای برنامه آموزشی -4
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 آموزشی  یها برنامهاجرای -5

 آموزشی  یهابرنامهارزشیابی -6

 ( 1،2022پینسوآن و لتول  نتایج ارزشیابی ) اساس بر یآموزش ی هابرنامهدر  دنظری تجد-7

 ضمن خدمت موزشیآ های برنامه

   :شوندیم  یبندمیتقسمختلف   یهاصورتی به  آموزش ی هابرنامه

 الف( آموزش توجیهی 

و    ارتقااداری سازمان و همچنین نحوه    ی هابرنامهبه    که  استبرای کارکنان جدیدالاستخدام    معمولًااین نوع آموزش  

 .دشویممقررات پرسنلی آشنائی ندارند تشکیل 

 :  از اندعبارتگیرند  ها مورد بررسی قرار میموضوعاتی که در این برنامه

توضیحی درباره    ،عملیات و نمودار سازمانی  ها،یمشخطتشریحی از اهداف و    ،سازمان  ی هاتیفعالمروری بر تاریخچه  

و    اعضا مقررات  و  قوانین  بررسی  سازمان  مقامات  مربوط    ی هانامهنیآئو  کارمند  به  بالاخص  که   .شودیم اجرائی 

  )ضمن خدمت( ب( آموزش شغلی

شغل  جزء به جزء کردن  از طریق    ، شغل محوله و نحوه انجام آنها آشنا شود  یها تیمسئولکارمند با وظایف و    آنکه یبرا

آموزش شغلی است    یهاروشترین  . آموزش حین انجام کار یکی از متداول ندیبیمآموزش عملی    ،بخشو نحوه انجام هر  

 (. 1399 ،بدری و  محمودی ،زارع ،)ادیب

 .شودیم  آشنا کارو محیط  موردنظر  یهامهارت ،دیده و با وسایل و تجهیزات کارآموزشکارمند در حین انجام 

  :است ر یزکه دارای مزایای  شود،یمانجام   باسابقهکارکنان  لهیوسبه معمولًانوع آموزش   این

 .دشویم شنا آمربوط   یهاتی مسئولبا وظایف و   ماًیمستقجنبه عملی داشته و شخص  -1

فرا -2 نیز انجام    عملاًیری فرد  گحین آموزش و  ترتیب از حجم کار سازمان کاسته    دهد یمکار مولدی را  و بدین 

 .شودیم

 .نیستنیازی به تهیه تجهیزات و محل خاصی برای آموزش -3

محول    ازآنجا وظایف  و  آموزش  مواد  بین  شکافی  و  فاصله  مفاهیم   اصولًا  باشدینمکه  انتقال  نام  به  مشکلی 

اینجا فرد  باشدینمبه محیط و موقعیت کاری مطرح    شدهدادهآموزش لزوم آموزش را درک کرده و انگیزه    ترآسان. در 

 .(2022، 2)بویکس، پینار و استنگس   شودیمفراگیری در او بیشتر  

  :آموزش اختصاصیج(

 
1 Pitsoane & Lethole 
2 Boikos ، Pinar & Stengos 
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 کوچک و بزرگ روبرو است. چنانچه  ییتنگناهاهای آن اغلب با مشکلات و اداره امور سازمان و تحقق هدف

  شرفت یپ  موانعو سنجش و ارزیابی قرار گیرد اشکالات و    موردتوجهمستمر    طور  بهنحوه کار افراد و واحدهای سازمان  

 .شودیم کار شناخته 

. یا بین برخی مدیران و نیستدنظر  رمو  تیفیکمحصول و نتیجه کار یک واحد سازمانی دارای کمیت و  وقتی     مثلاً

معقول    از حد مجاز و  رجوعاربابکارمندان اختلافات و برخوردهای شدید و عمیق وجود دارد. یا شکایات و عدم رضایت  

از طریق یک برنامه آموزشی نسبت   توانیمبیشتر شده است و مسائلی دیگر که ممکن است چنین تشخیص داده شود که 

نوع و ماهیت مشکل یک برنامه آموزشی    بهباتوجهدر نتیجه در هر مورد  .اقدام کرد  یمؤثرا به نحو  به رفع مشکل و تنگن

 .گردد اجرا  موقعبه ربطیذاختصاصی تهیه و تنظیم شده و در مورد افراد 

  :آموزش سرپرستی و مدیریت د(

را در اداره امور بر عهده خواهند داشت، لذا    ی مؤثرترو در آینده نقش    اند سازمانسرپرستان مدیران آتی    کهیازآنجائ

آنان و فقدان   یاطلاعیببشناسند. اثرات    یخوببهکه سازمان و وظایف خود را    است  آنموفقیت چنین افرادی مستلزم  

  تر عی وسبا ابعاد  شوندیم دارعهدهو آنان تصدی مشاغل بالاتری را   رودیم  شی پبهسرپرستی همچنان که زمان   یها مهارت

 .خواهد شد آشکار یترگستردهو نتایج 

برای آموزش سرپرستی و مدیریت روش واحدی وجود ندارد که در جمیع موارد بکار برده شود این نوع آموزش  

  توان یم باشد. در مواردی نیز  یمؤثروسیله مناسب و  تواندیم به طرق مختلفی انجام شود. هریک تحت شرایطی  تواندیم

 . (1399 زاده، ییرضا و استفاده کرد )عطاراناز چند روش   تواما

 نحوه اجرا   ضمن خدمت و های آموزشروش

نندگان  کتک شر  ، هدف و تعدادمحتوا  باه متناسب  کشود  به دو صورت ذیل تعیین می  ضمن خدمت  های آموزشروش

 .شودمی روش آموزش مناسب استفاده

تدریس سخنرانی،  ه در قالب روشک   هستندهایی  های آموزش نظری: روشروش  -  فال ، بحث  وپاسخپرسشهای 

 .شوندگروهی و ... اجرا می

  ارائه های فراگیران  عملی در قالب فعالیت  صورتبهه  ک  شودهایی اطلاق میهای آموزش عملی: به روشروش  -  ب

   .گرددمی

 .شودبینی میهای ضمن خدمت به دو صورت پیشآموزشنحوه اجرای همچنین 

های  لاسکنندگان ملزم به حضور در  کتکشود و شر می  ارائهحضوری    صورتبهها  الف( حضوری: برخی از آموزش

 .دهستندرس 
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 23-1صص ، 1401 بهار، پنجمسال  ،اولدوره  ،25شماره 

 

 

های  لاسکنندگان در  کتک شود و نیاز به حضور شرمی  ارائهل غیرحضوری  کها به شب( غیرحضوری: بخشی از آموزش

   .نیست درس

 عملکرد کارکنان آموزش بر روش جدید ارزیابی   شش

توانید  و سودمند کند. در ادامه می  مؤثرتواند همه تجربیات را  انتخاب روشی خوب برای بررسی عملکرد کارمند می

 : بخوانید را کارمندان عملکرد ارزیابی ی هاروشو جدیدترین  نیپرکاربردترشش روش از 

 1اهداف مدیریت بر مبنای .  1

های ارزیابی است که در آن مدیران و کارمندان همراه با یکدیگر اهداف را  مدیریت بر مبنای اهداف یکی از روش

تا بتوانند بر یک دوره ارزیابی   ؛دهندکنند و به دیگران انتقال میریزی کرده، آن را سازماندهی میشناسایی و برای آن برنامه

از   بعد  کنند.  تمرکز  پیشرفت    ردنکمشخصخاص  مورد  در  معین  فواصل  در  زیردست  افراد  و  مدیران  اهدافی شفاف، 

کنند تا بتوانند احتمال رسیدن به آن مجموعه اهداف را کنترل کرده و در مورد آن صحبت  وگو میشده بحث و گفتانجام

 کنند. 

روشدر   کارمندان  ،  این  کردن    منظوربه عملکرد  استفاده    مؤثرهماهنگ  کارمندان  اهداف  با  سازمانی  فراگیر  اهداف 

از روششود، درحالیمی اهداف  اعتبارسنجی  در  استفاده میکه  این مجموعه  های هوشمندانه  تا مشخص کنند که  کنند 

 ها زمان مشخصی نیاز است. بینانه هستند و برای رسیدن به آنو واقع یدسترس قابل،  سنجشقابلاهداف، دقیق، 

شان قضاوت  نتایج کاری  بهباتوجهن دوره ارزیابی )هر سه ماه یکبار، هر شش ماه یکبار یا سالیانه( کارمندان  در پایا

ها یا  ها منجر به انتقال آنکه، شکست آن شود، درحالیشوند. موفقیت کارمندان با ارتقا و افزایش حقوق پاداش داده میمی

های نامحسوس مثل  دهد و جنبهیت زیادی به اهداف واقعی و محسوس میاهم  معمولًا  ندیفراشود. این  آموزش بیشتر می

 (2،2018برمن گیرد. )و تعهد را نادیده می یفرددرونهای مهارت

این    کردناضافهارزیابی نقش ببندد. با    ندیفراباید در اهداف فراگیر سازمانی و    موردبحث  ندیفرابرای تضمین موفقیت،  

توانند تعهد کارمندان را بهبود دهند، احتمال به ثمر رسیدن اهداف را  می  وکارهاکسبرد،  مدیریت عملک   ندیفرابه    روش

 نگر باشند.افزایش دهند و به کارمندان کمک کنند تا بتوانند آینده

  وکارها کسبها، مدیران اجرایی )همه ارشد مثل: مدیران، رئیس اناین روش برای سنجش خروجی کیفی و کمی مدیر

 مختلف( مناسب است. بندیدرجهبا 

  ان ، اهداف ناکافی شرکت، نبود همکاری مدیراین روشبرنامه ناقص    مثل   ی موارد  شامل  شکست   برای   متداول   دلایل

 است. ارشد 

 است:   زیر موارد  شامل است  نیاز  برنامه  این  اجرای برای  که مراحلی

 داشته باشد.  سنجشقابلهدف مشخص و  10تا    5هر مدیر باید -1

 
1 MBO 
2 Borman 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
6-

30
 ]

 

                            12 / 23

https://jnraims.ir/article-1-268-en.html


 
 

 منظور ارتقای عملکرد های امروزی به: ضرورت سازمانموزش ضمن خدمتآ یابیارزش

 

 شود.مکتوب ارائه کنند که بعد از بررسی نهایی می صورت بهتوانند اهدافشان را مدیران می-2

 ریزی شفاف )فهرستی از وظایف( نیاز دارد. هر هدف برای موفقیت به توضیحات و برنامه-3

 ها )حداقل سه ماه یکبار( را تعیین کنید. و تعداد سنجش ندیفرانحوه سنجش  -4

 شده پیش نرفت، اقداماتی را مشخص کنید تا بتواند شرایط را درست کند. ریزی تعیینمطابق با برنامه  ندیفرااگر  -5

 ط هستند.تر مرتببه اهداف سازمانی و یک مرحله بالاتر یا پایین ندیفراای از مطمئن شوید که اهداف در هر مرحله-6

کند تا عملکرد مدیران ارشد، مدیران در سطح  از روش گسترده مشارکتی استفاده می1  مارتوال پیکر  فروشی غول خرده

 کار را مدیریت کند.متوسط و مدیران تازه

 درجه 360بازخورد  . ۲

  کند می  ارزیابی  هاییدبازخور  از  استفاده  با  را   کارمند  که  است   یچندبعد  عملکرد  ارزیابی  روش  درجه یک  360بازخورد  

شود. این روش آوری میردیفان و مشتریان جمعهای مستقیم و دایره نفوذ کارمندان مثل مدیران، همشگزار  طریق  از  که

 کند.مشخص می وضوحبهکند بلکه صلاحیت هر فرد را های عملکرد حذف مینظرات شخصی را از ارزیابی تنهانه

 دارد:به شرح زیر  ءارمندان پنج جز این روش ارزیابی عملکرد ک

 ی ابیخودارز .1

نگاهی بیندازند و نقاط قوت و نقاط ضعف    درگذشتهدهد تا به عملکرد خود  به کارمندان این شانس را می  یابیخودارز

گیری کمتری در آن  ، بدون ساختار و مراحل رسمی انجام شود، سختیابیخودارزحال، اگر  خود را متوجه شوند. بااین

 گذارد. می  ریتأثافتد، ثبات ندارد و نظرات شخصی بر آن اتفاق می

 مدیریتی  هایارزیابی .2

ها باید شامل  شود بخشی از ارزیابی قدیمی و پایه است. این ارزیابیمدیران انجام می  لهیوسبهارزیابی عملکردی که  

هایی شود  دهند و همچنین باید شامل ارزیابی تیم یا برنامهها پاداش میبندی کارمندان شود که سرپرستان بر اساس آنرتبه

 شود. مدیران ارشد انجام می  لهیوسبهکه 

 ردیفان هم یها ارزیابی .3

که  همان می  مراتبسلسلهطور  هم  همکاران  روزها  این  است،  شده  سازمانی حذف  تصویر  عملکرد  از  برای  توانند 

کنند  ها کمک میها تبدیل کند. این ارزیابیترین ارزیابها را به مناسباتخاذ کنند که آن فردمنحصربهکارمندان، دیدگاهی 

حال، دوستی  ها و همکاری معتمد تعیین کنند. باایناعضای تیم، شروع برنامهبا    کارکردن تا توانایی کارمندان را برای بهتر  

 ردیفان ممکن است نتایج پایانی ارزیابی را تغییر دهد. و خصومت بین هم

 2  مدیر توسط ردستیز افراد ارزیابی .4
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اندازی  کنند تمایل دارند تا چشمای ظریف و بسیار مهم است. افرادی که گزارش را دریافت میاین ارزیابی مرحله

 را از دیدگاه مدیریتی داشته باشند.  فردمنحصربه کاملاً

 مشتری  بررسی .5

کنندگان  های داخلی است که مصرفشود. بخش اول مشتریدر این مرحله موضوع مشتری به دو بخش تقسیم می

های خارجی است که بخشی از شرکت بوده ولی با کارمندی  محصولات در داخل سازمان هستند و بخش دوم مشتری

 خاص به طور روزانه در حال تعامل هستند.

و   ندها یفرا  ر یتأثحال، این کاربران خارجی اغلب  تواند خروجی کارمندان را بهتر ارزیابی کند، بااینبررسی مشتری می

 شوند. ها را بر خروجی کارمندان متوجه نمیسیاست

 است:   زیر موارد شامل درجه 360  بازخورد از استفاده  مزایای

 گذارد.نفعان میکه بر دیگر ذی یر یتأثافزایش آگاهی افراد بر نحوه عملکرد و  •

 شود.مسیر شغلی محسوب میهای توسعه  ریزی برای مربیگری، مشاوره و فعالیتعامل مهمی برای کمک به برنامه •

 کند. کارمندان را برای توسعه شخصی و استقبال از مدیریت تغییرات تشویق می •

 بخشد. کند و تعهد را بهبود میکاری ادغام می  بافرهنگبازخورد عملکرد را  •

  ردیفان در تر است، چرا که در بررسی هممناسب ها نسبت به بخش عمومیاین روش برای بخش خصوصی سازمان

 افتد. گیری کمتری اتفاق میها سختبخش عمومی سازمان

بررسی، اختلاف فرهنگی، رقابتسخت  روش   این  شکست  رایج  دلایل پایین در  برنامهگیری    و   ریتأثیبریزی  طلبی، 

سینزبری  ،  1های درجه یک خصوصی مثل رویال بانک اسکاتلند سازمان  حال نیباا  است  کنندهبازخوردهای گمراه  همچنین
فور اس2 بازخورد عملکرد  3  و جی  از روش  کارمندان خود  عملکرد  استفاده    360برای سنجش  امتیازی  یا چند  درجه 

 کنند.می

 روش کانون ارزیابی . 3

توسط ارتش آلمان معرفی شد    1930گویند، سالیان پیش در سال  مفهوم کانون ارزیابی که به آن مرکز ارزیابی هم می

آن ایجاد کردهکا  منظور بهولی   تغییراتی در  امروزی  به کارمندان کمک  ربردی بودن در شرایط  اند. روش کانون ارزیابی 

تا تصویر واضحی از شیوهمی که این    یریتأثکنند، به دست آورند و همچنین از  ها را مشاهده میای که دیگران آنکند 

عملکردهای موجود افراد را ارزیابی    تنهانهش این است که  ها دارد هم آگاه شوند. مزیت اصلی این روشرایط بر عملکرد آن

 کند.بینی میکند، بلکه عملکرد مشاغل آینده را هم پیشمی

سازی شده اجتماعی مثل: تمرینات وظایف شغلی،  شود که در تمرینات شبیهدر طول ارزیابی، از کارمندان خواسته می

گیری، ایفای نقش و تمرینات دیگری که موفقیت را در یک  های رسمی، تمرینات یافتن حقایق، مشکلات تصمیمبحث
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ر این روش این است که هم هزینه بالا و هم زمان زیادی  ترین مشکلات دکند، شرکت کنند. یکی از اصلینقش تضمین می

 نیاز دارد که مدیریت آن بسیار مشکل است. 

 است:   زیر موارد شامل ارزیابی کانون روش مزایای

 وری کارمندان فکری و بهبود بهره یندها ی فراارتقای دانش افراد، افزایش   •

 تغییر کند  وکار کسبها و نیازهای  های شغلی مختلف، صلاحیتتواند متناسب با جایگاهاین روش می •

 ارائه بینشی از شخصیت کارمندان •

های مشاوره روش  آموزشی و شرکت  مؤسساتنی بر خدمات،  تهای مبهای تولیدی، شرکتاین روش برای سازمان

 یران سازمانی آینده را شناسایی کنند.توانند رهبران و مدمناسبی است. با این روش می

 : است زیر شرح به ارزیابی کانون  روش اجرای راهکارهای 

 را مشخص کنید.  مؤثراز تحلیل شغلی استفاده کنید تا بتوانید اجزای عملکرد   •

 ها را با استفاده از این روش سنجید.معیارهایی از عملکرد را شناسایی کنید تا بتوان آن •

 بندی کنید.مناسب و معنادار متقاضیان را در کانون ارزیابی دستهرفتارهای  •

 هایی برای ارزیابی پیدا کنید که خیلی خوب بتواند اطلاعات رفتاری مطلوب را استخراج کند.تکنیک •

 ناظر مستقیم را شناسایی کنید. یاستثنا بهشوند ها و افرادی که ارزیابی میارزیاب •

 های کاملی فراهم کنید.موزشها و بازرسان، آبرای ارزیاب •

 برای هر متقاضی یک سیستم ثبت عملکرد مشخص کنید. •

های آموزشی  ها برنامهشده را بررسی کنید. به کارمندان پاداش دهید یا بر اساس سوابقشان برای آنسوابق ثبت •

 فراهم کنید. 

برای شناسایی رهبران آینده در نیروی کاری  مایکروسافت، فیلیپس و چند سازمان دیگر    مثل  ییهاسازمان  و  هاشرکت

 کنند. خود از روش مرکز ارزیابی استفاده می

 1بندی رفتاری  مقیاس رتبه ۴

  مقیاس .  کندمی  معرفی کارکنان   عملکرد  ارزیابی  یندها یفرا هر دو مزایای کیفی و کمی را به  بندی رفتاریمقیاس رتبه

  هر. است متصل   عددی بندی رتبه به که  کند می مقایسه   خاصی رفتاری  های نمونه با  را کارمندان  عملکرد رفتاری  بندیرتبه

مقیاس به چندین بیانیه متصل است که رفتارهای رایجی را که کارمندان به طور معمول از خود  این  لکرد در  عم از سطحی

می مینشان  توصیف  بیانیهدهند  این  استانداردهای    عنوانبهها  کند.  مقابل  در  فرد  هر  عملکرد  سنجش  برای  معیاری 

 (.  1400علوی نامور، طالبی، ملکی،  است )  هاستفادقابلشود که برای هر جایگاه و سطح شغلی  محسوب می  شدهنییتعشی ازپ

ساخت رویدادهای انتقادی است که رفتارهای معمولی نیروی کار را   ی رفتاریبند رتبهاین مقیاس  اولین قدم در ایجاد 

آن تبدیل  و  انتقادی  رویدادهای  این  ویرایش  بعدی،  قدم  بکشد.  تصویر  هرگونه  به  حذف  و  متداول  چارچوبی  به  ها 
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ها ارزیابی گیرند و اثربخشی آن تصادفی قرار می  طور  بههای انتقادی  سازی، نمونهری است. بعد از عادیموضوعات تکرا

 شوند. و ارزیابی عملکرد کارمندان استفاده می ی رفتاریبندرتبهمانده برای ایجاد شوند. رویدادهای انتقادی باقیمی

 است:  زیر شرح به  مقیاس این از  استفاده  مزایای

 استفاده از استانداردهای شفاف، بهبود بازخوردها، تحلیل دقیق عملکرد و ارزیابی مداوم  •

 مشاهدهقابلحذف واریانس نامرتبط در ارزیابی عملکرد از طریق تمرکز بر رفتارهای خاص، شفاف و  •

 ارزیابی   ندیفراکاهش احتمال اعمال هرگونه نظر شخصی و تضمین عدالت در  •

برای    موردبحثتوانند از روش  ها میهای مختلف مناسب است. آن و صنایع در اندازه  هاوکار کسباین روش برای  

 د. نکار گرفته تا مدیران اجرایی، استفاده کنارزیابی عملکرد کل نیروی کار که از کارمندان تازه

 : است زیر موارد شامل  شود روبرو آن با روش این از استفاده در سازمان است ممکن که متداولی مشکلات

 شخصی در ارزیابی  نظر اعمال احتمال بالای   •

 گیری برای ارتقا و اقدامات جبرانی مشکلاتی در تصمیم •

 زیاد برای ساخت و اجرا  زمانمدتنیاز به  •

 ی و مدیران اجرای  ارشد تقاضای بیشتر از مدیران •

 شناختی ارزیابی روان. ۵

عملکرد گذشته    یجابهتوانایی پنهانی کارمندان بسیار مفید است. این روش    کردنمشخصبرای    یشناختروانارزیابی  

ها برای تحلیل هفت جز مهم عملکرد یک کارمند  ها تمرکز دارد. این ارزیابیکارمندان، بیشتر بر تحلیل عملکرد آینده آن

های رهبری،  های عقلانی، مهارتهای شناختی، ویژگی، توانایییفرددرونهای  شود. این اجزا شامل: مهارتاستفاده می

  ، فروزان  ،ضرابیان  ،اسمعیلی  ، سرمدی  آرا،جهانشود )های مرتبط میهای شخصیتی، هوش عاطفی و دیگر مهارتویژگی

1397 .) 

، بحث و  یشناختروانهای های خیلی دقیق، آزموناند )مصاحبههای مختلفی را ایجاد کردهآزمایش متبحر شناسانروان

  ند یفراحال، این روش، سرعت خیلی پایین و  کارمندان را ارزیابی کنند. بااین  مؤثرو موارد بیشتر( تا به طور    وگوگفت

 ،یزدانی  ،رهنورد  زاده،یتقکند )بستگی دارد که مراحل را اداره می  یشناس روان ای دارد و کیفیت نتایج، بیشتر به  پیچیده

1401 .) 

گیرند. برای مثال، روشی  مشخصی مورد بررسی قرار می  یوهایسنارل اجرا است،  در حا  یشناختروانزمانی که ارزیابی  

های  های قانع کردن، واکنشتواند برای ارزیابی مهارتگیرد میکه یک کارمند برای مقابله با مشتری خشمگین به کار می

 های احساسی و دیگر موارد استفاده شود. رفتاری، واکنش

 است:   زیر موارد شامل یشناختروان ارزیابی  مزایای

در مورد عملکرد کارمندان بوده بلکه در مورد    تنها نهو دور از نظرات شخصی که    سنجشقابلاستخراج اطلاعات   •

 ها هم است. های آنتوانایی
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 است.  اجراقابل یراحتبهارزیابی عملکرد   یهاروشدر مقایسه با دیگر  •

 گذارد. گرا و خجالتی مین درونها در اختیار کارمنداتوانایی اثباتفرصتی برای  •

توانند از این روش به دلیل توسعه طرح رهبری، ساخت  ها میهای بسیار بزرگ مناسب است. آناین روش برای شرکت

 حل برای اختلافات و موارد بیشتر استفاده کنند.راه داکردنیپتیم، 

ها  دیده برای اداره کردن ارزیابیآموزشنبود آموزش مناسب، نبود متخصصان    روش  این  شکست  برای  متداول   دلایل

، پروکتر اند  1لیب  موشرکت فورد، اگزون    حال نیبااشود.  منجر به تغییر نتایج میکه    ی استو اضطراب و نگرانی متقاضیان

 کنند. استفاده می یشناختروانبرای آزمایش کردن شخصیت و عملکرد کارمندانشان از روش ارزیابی 2 گمبل

 روش حسابداری )هزینه( منابع انسانی . 6

روش حسابداری )هزینه( منابع انسانی از طریق مزایای مالی که کارمند برای شرکت ایجاد کرده، عملکرد او را تحلیل  

هزینه حفظ یک کارمند در شرکت )هزینه برای شرکت( و مزایای مالی )مشارکت( که سازمان  کند. این روش با مقایسه  می

 آید.کند، به دست میاز آن کارمند دریافت می

شود، عواملی مثل: ارزش خدمات میانگین  ساس روش حسابداری هزینه ارزیابی میا زمانی که عملکرد کارمندی بر 

گیرد. روش حسابداری منابع انسانی  فردی و موارد دیگری مورد بررسی قرار میواحد، کیفیت، هزینه سربار، روابط درون 

  آراجهانگر است )بستگی داد و یکی از مشکلات این روش، میزان قدرت حافظه تحلیل  شدت بهبه تحلیل هزینه و مزایا  

 (. 1397و همکاران،

 است: زیر شرح به انسانی  منابع )هزینه( حسابداری روش مزایای

 گیری کند.تواند هزینه و ارزشی که یک کارمند وارد سازمان کرده است را اندازهمی  مؤثربه طور 

 سازمان را شناسایی کند. حاصله از  کند تا پیامدهای مالی که عملکرد کارمندان در نتایجکمک می

تواند باعث  می  کارمندانکوچک بسیار مناسب است، چرا که عملکرد    یوکارهاکسبها و  این روش برای استارتاپ

 شکست یا موفقیت سازمان شود. 

 است: زیر  شرح به انسانی منابع   هزینه حسابداری روش اجرای  مراحل

 شکاف بین بازار و مجموعه کارمندانی که در شرکت حضور دارند را شناسایی کنید.  .1

 کند را مشخص کنید.د شرکت میکه یک کارمند وار یرمالیغ ارزش مالی و  .2

ها رسیده است )افزایش تعداد مشترکان، بهبود در فهرستی از اهدافی تهیه کنید که کارمند در دوره ارزیابی به آن .3

 های جدید( سودآوری و تعداد معامله

شده    بهباتوجه ذکر  تمکه    شودیماستنباط    طورنی امطالب  آینده  بر  که  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  داردروش  ،  رکز 

  درباره  شما  که  دهد می  نشان  کار  این  که  چرا   است،  حیاتی  امری   دیگری  زمان  هر  از  بیشتر کارمندان  عملکرد   ارزیابی برای 

 
1 Exxon Mobil 

2 Procter   & Gamble 
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وش مناسبی برای  ر  نیازهایتان برای  شما  که   زمانی.  کنیدمی  توجه   ها آن  روحیات  به  چقدر  و کرده  فکری چه  خود  کارمندان

های مهم عملکردی را از بین ببرید و به مشکلات ارزیابی پیدا کردید، قدم بعدی اجرای درست آن است تا بتوانید شکاف

 گذاشته است، بپردازید. ریتأثگذاری مهمی که بر بازده سرمایه

 های آموزشی ضمن خدمتهای ارزیابی اثربخشی دورهروش

همه    بهباتوجه،  توسعهدرحال رسیدن به اهداف سازمانی است. اکنون بیشتر کشورهای  ترین عامل  نیروی انسانی مهم

کشورها    یماندگعقبکه دلیل    اندشدهو به طور کامل آگاه    اندبردهدر بخش نیروی انسانی پی    یگذارهیسرما، به  هاچالش

متخ و  کارآزمـوده  انسانی  نیروی  کمبود  بلکه  نیست،  فیزیکی  )تنها کمبود سرمایه  و جرجن ـصص است    (. 1،2020گیل 

لازم    یشناسفهیوظکارکنان را برای انجام درست و اثربخش شغل خود با    تواند یم ابزار بسیار نیرومندی است و    ،آموزش

، به نحوی اثربخش و در سطح  یدرستبهخود را    یهاآموختهتا کارکنان    کندیمآماده کند. به بیان دیگر، آموزش کمک  

و    مؤثرحداکثر تلاش در زمان مناسب به کار ببندد. آموزش    یر یکارگبهو    یشناسفهیوظاستاندارد مورد انتظار و همراه با  

د به رشد و توانایی کافی در شغل خود دست یابند و با کارایی بیشتر کار کنند  ن ها بتوانتا آن  کندیممفید به افراد کمک  

بدیهی است که افراد هرچقدر از دانش و آموزش بهتر درمورد کار خود برخوردار باشند،  . (2،2022ستندل وشوارزر ا ،نئی)

. همچنین آموزش  پردازندیممفیدتری برای بهبود کار    های هو نظری  هاشهیاندها بهتر است و به ارائه  فرایند یادگیری آن

بنابراین    رود،یمو بهبود سودآوری به شمار    هاییتوانایک عامل قدرتمند برای تسهیل گسترش سازمان، توسعه    عنوانبه

کند تا کلیه  ریزی شود و یک آموزش اثربخش به کارکنان کمک میباید برنامهضمن خدمت و ارزشیابی  برای آموزش  

برای ارزشیابی    (.2019 ،3اکینس محل کار خود انتقال دهند )به    اندفراگرفتههای آموزشی  های خود را که در دورهآموخته

در ارزشیابی اثربخشی آموزش،    پراستفادهمعروف و    یها مدل ازجمله    کهمختلفی وجود دارد    ی هامدل اثربخشی آموزشی  

 مدل مبتنی بر قابلیت،  7ی کسب و کار لندن ، مدل مدرسه6، مدل سالیوان5، مدل فیلیپس 4های: کرک پاتریک توان به مدل می

بندی  ترین مدل مورد استفاده در طبقهترین و عمومیاشاره کرد. اما رایج9، الگوی آموزش بر مبنای ارزیابی عملکرد  8ها 

الگوهای ارزشیابی اثربخشی الگوهای تعاملی    مهمترینارزشیابی آموزش مدل چهار سطحی کرک پاتریک است. یکی از  

 
1 Gill & Gergen 

2 Knie ، Standl & Schwarzer 

3 Ekins 

4 Kerkpatrick 

5 Philips model 

6 Sullivan model 

7 London business school model 

8 Capability based model 

9 Training model based on performance evaluation 
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سنگ بر  طور همر هستند. الگوی ارزشیابی کرک پاتریک الگوی ارزشیابی ترکیبی است که بهمحور و بازده محو  فرایند

های آموزشی توصیف  فرایند و فرآورده تأکید دارد. این الگو به عنوان الگویی جامع، ساده و عملی برای بسیاری از موقعیت

شود. این مدل متمرکز بر نتیجه   زه شناخته میعنوان معیاری در این حووسیله بسیاری از متخصصان، به  شده است و به

های ارزیابی برنامه سنتی، بر اثبات چیزی   کند، و مانند بسیاری از مدل  های آموزشی را ارزیابی می  است که نتایج برنامه 

برنامه انجام می انتهای  برنامه تمرکز دارد و معمولًا در  به نتیجه( در مورد یک  چهار سطح    شود. شامل )یعنی دستیابی 

ترین طرح سازماندهی برای ارزیابی آموزش در   باشد و این مدل اصلیارزیابی شامل: واکنش، یادگیری، رفتار و نتایج می  

به معنای شیوه    کارمندانسطح اول سطح واکنش است که در آن واکنش    (.2019بابایی ومحمدیان،    ،)گیاهیهاست   سازمان

وزش است. به گفته کرک پاتریک، هر برنامه حداقل باید در این سطح اول مورد ارزیابی  درک و ارزیابی ارتباط و کیفیت آم

دنبال آموزش هستند را  قرار گیرد تا بهبود برنامه آموزشی را فراهم کند. در این سطح، ارزیابی رضایت از افرادی که به

شود و دانش و یا   می  توصیف  کارمندان()  کنندگان  شرکت  نگرش  تغییر  میزان  یادگیری کند. در سطح دوم   ارزیابی می

گیرد و در آخرین   مورد ارزیابی قرار می  کارمنداندر سطح سوم یعنی انتقال تغییرات رفتاری    .یابدمهارت افزایش می  

 .شودمی سطح یعنی نتایج، به توانمندی، بهبود عملکرد یادگیرندگان و اثرات آن بر محیط کار توجه 

 ی شناسروش

ی اطلاعاتی مختلف برای تدوین مقاله استفاده  ها گاهیپاای و  پژوهش حاضر از نوع مروری بوده و از متون کتابخانه 

  فهم   در  دیگران  به   بتواند  که   کند یم  سازماندهی   و  خلاصه   یا گونهبه  را   تحقیق   موضوع؛  یک  در  مروری   مقاله   شده است. در

  رد یگیم   نظر  در  فرض  یک  عنوانبه  را  موضوع  آن  در  لازم  یا نهیزم   نشدا  مروری  مقاله  یک.  کند  کمک  موضوع  آن  تجمیع  و

های خوب  موضوع  آن  دورنمای  و  موضوع  آن  در  شده  انجام  تحقیقات  یبند طبقه  به  عوض  در  و  پردازدی نم  آن   به  و

شده پیشین  سازماندهی  هدف  پردازدیم  موجود  یها روش  و  کارهاراه  مقایسه  و   ارزیابی  و  آینده  در  تحقیقاتی  آن،   و 

 . استتحقیقی   موضوع  یک در شده  انجام  کارهای  از کامل و شده سازماندهی یخوببه دیدگاه یک کردنفراهم

انواع آموزش و ارزشیابی    ،بیان کلیاتی در ارزشیابی آموزشیکه در آن ابتدا به    ، چرا ژوهش حاضر از نوع مروری استپ

ای از تمامی منابع  پیامدها و ... پرداخته شد. این اطلاعات و منابع به شیوه کتابخانهآموزشی از قبیل مفاهیم و تعاریف،  

ی رسمی دولتی، اسناد شخصی و خصوصی، مطبوعات و  هاهینشر، اسناد،  هاتی سا،  هامجلهو    هامقالهمعتبر )شامل کتاب،  

ها  از ابزارهایی مانند فیش، جدول، از همه آناستفاده    با  اسناد صوتی و تصویری( مورد بررسی قرار گرفته و اطلاعات مفید

 استخراج شد. 

 بحث و نتیجه گیری 

  ها برای بقا و همسویی خود با تغییرات محیط پیرامون بویژه با توجه به مسائل جهانی شدن ناچارند امروزه سازمان

خود را به ابزاری مجهز کنند تا توان مقابله با تغییرات جهانی را به دست آورند، لذا سازمانهای  ی،  ساختار   اتبا تغییر  همراه
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الش های نوینی مواجه می باشند که برون رفت از این چالش ها  چ با   اثربخشی کنونی برای استمرار و استقرار خود بطور

.  است   آموزش ضمن خدمت دوره های  ارزشیابی های کارکنان از طریق مستلزم توجه بیشتر به توسعه و بهسازی مهارت

ناشناخته و پرتحول مستلزم نوعی    ،به عبارت دیگر، رویکرد اثربخش در آموزش و بهسازی منابع انسانی در محیطی پیچیده

یرند از جمله اتخاذ تصمیمات به صورت گروهی  گتغییر در دیدگاه کنونی است تا با تلاشهایی که در این راستا صورت می

یین به بالا، درنظر گرفتن سازمان به صورت موجودی زنده، برقراری روابط یا حتی الامکان به صورت معکوس و از پا

غیررسمی میان افراد، برنامه ریزی فراگیر و نتیجه گرا و استفاده از الگوهای یادگیری مبتنی بر استراتژی سازمان و بالتبع  

تر نمود. با  سانی را اثربخشبرگزاری دوره های آموزشی ضمن خدمت بتوان رویکردهای آموزش و بهسازی منابع انآن  

ها، هدف در پژوهش حاضر  این آموزش  اثربخشی در افزایش  ارزشیابی های ضمن خدمت و نقشتوجه به اهمیت آموزش

آن در آموزش و بهسازی   اثربخشی  در سازمان ها و سنجش  زش ضمن خدمتآمو دوره های  ارزشیابی بررسی ضرورت 

انسانی   بهره  استمنابع  است  آن  از  آمده حاکی  بعمل  های  بررسی  نتایج  قابلیتگکه  از  هدفمند  و  سیستماتیک  -یری 

قص احتمالی دوره های آموزشی سازمان مفید بوده و زمینه ساز در رفع نوا  آموزش ضمن خدمت هایدوره ارزشیابی های 

ای دارد . هم آموزش و بهسازی نیروی انسانی در هر سازمان جایگاه ویژه.شودمی بهسازی منابع انسانی و تعالی سازمانی  

  ، من خدمتچنین آموزش ضمن خدمت کارکنان نقش به سزایی در ارتقای کارایی سازمان ها دارد . دوره های آموزش ض

تقویت قابلیت های موجود و تسهیل کسب دانش ، پرورش مهارت ها و توانایی های مربوط به بهبود عملکرد کارکنان را  

شامل می شود . آموزش های ضمن خدمت یکی از مهم ترین و بهترین راه های تأمین و تربیت نیروی انسانی و بهبود  

را پشت    کلاسیکثر سازمانها، افراد قبل از تصدی مشاغل، آموز شهای  عملکرد کارکنان در سازمان هاست .اگرچه در اک

به علت اینکه این آموزش ها جنبه عمومی و کلی دارد، افراد نیازمند آموزشهای تخصصی و    لا سر می گذارند ولی معمو

ی کاری و مسائل و  هاباشند و به عبارت دیگر همگام با استخدام کارمند در سازمان، شرایط و ویژگیکاربردی دیگری می

سریع    کند و همچنین تحولاتشغلی کارمند را محتاج به آموزش های مستمر در ارتباط با شغل مورد تصدی میلات  مشک

در حال حاضر نیز آموزش ضمن  د.  های ویژه ضرورت آموزشهای ضمن خدمت را توجیه می کنن در شیوه ها و تکنیک

 دیگر   دوران  هر  از  بیش  اخیر  یدههه خاصی برخوردار است زیرا در چند  های مختلف از جایگاخدمت کارکنان در سازمان

حاضر را    عصر که   است حدی ه  ب  دگرگونی   و  تحول   این  است و    نموده  پیشرفت تکنولوژی  و  علوم بشری،  تاریخ طول   در

  اطلاعاتبشری منسوخ گردیده و    اطلاعاتسوال، نیمی از  5نامیده اند. یعنی دورانی که در هر    2 اطلاعاتعصر نیم عمر  

کهنه با بروز تغییر وتحول    اطلاعاتبهسازی توانایی ها و  با توجه به مطالب گفته شده    .و دانش جدید جایگزین آن میشود

  اثربخش بودن آموزشها برای کارکنان و کل سازمان   در روش ها و فنون اجرای کار ضرورت می یابد. مساله مهم، مفید و

نتیجه گرفت که بنابراین می  استو همچنین ارزشیابی آموزشی   اینطور  به بهبود    تواندمی  آموزش اثر بخش توان  منجر 

   شود.اوضاع و در نتیجه افزایش کارایی سازمان 
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Evaluation of in-service training: the necessity of today's organizations in 

order to improve performance 
 
 

Abstract 

Human resource is the biggest capital of an organization. Training and strengthening human 

resources in any organization has a special and undeniable position. Today ، few organizations are 

able to develop or improve their performance without training their employees. Also، in-service 

training of employees plays a significant role in improving the efficiency of organizations. In-

service training is one of the most important and best ways to provide and train the human 

resources needed by an organization and improve the performance of employees. In addition، these 

trainings can play an important role in increasing the efficiency of organizations .  Improving and 

cultivating employees and strengthening their competence in their jobs is done through improving 

knowledge، skills، abilities and other characteristics. Today، the most important factor in the 

growth and development of an organization is its human resources. These human resources 

perform the assigned task well when they are efficient and effective. This efficiency and 

effectiveness will be achieved in the shade of knowledge، skill and proper attitude، which is 

possible through training. In a way، it can be said that the basic solution for having an experienced 

workforce is education. A training program can only justify its value if it provides reliable and 

valid evidence about the effect of the training on improving the performance of the participants. 

This refers to an important aspect of training and educational evaluation، which is usually referred 

to as training effectiveness or training effectiveness evaluation. The survival، durability and 

progress of any society depends on the efficiency and quality of human resources of that society، 

and every organization needs motivated and capable employees as one of the important pillars of 

that organization. One of the ways to achieve this goal is empowering employees، which will not 

be possible except with correct and appropriate training Therefore، the current research aimed to 

explain the correct ways of training and in-service training as well as the reasons for its use in 

organizations; Therefore ، the current research is considered as part of basic research in terms of 

its objective and as a qualitative research method (review). The statistical population of the present 

study was the reliable sites (Erik، Meg Iran، Portal Jame Ulooman-Sani، etc.). Content analysis 

method was used to analyze the findings. Also، the method of matching the homogeneity of the 

findings was used for the reliability and validity of the findings. According to the findings of the 

research، the reasons that make in-service training necessary are: the rapid growth of technology 

and the increasing acceleration of human sciences in all fields ، job changes or job transfers ، 

improving job performance، etc. ، and including the correct ways of providing in-service training. 

They are: diversity in educational programs، sufficient space for holding course classes، high 

quality of educational space، proper arrangement inside the classroom، etc. In current 

organizations in the field of educational evaluation Little research has been done with applied 

approach. One of the main reasons for this neglect has been that determining the exact way of their 

performance in returning to their place in the organization is a complex process، difficult and 

sometimes based on the judgment of those who، although they have put a lot of effort into 

preparing and implementing an apparently successful training course. ، but they paid less attention 

to the real and practical effects and results of the training course. In this article، an attempt was 

made to review the various organizational evaluation methods and the benefits and disadvantages 

of each method as well as the effect on performance. 

Keywords: in-service training، evaluation، employee performance 
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