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هاي عمومي و تخصصي كارشناسان مالي و اقتصاد شهري  تحليل شكاف و نيازسنجي مهارت

  شهرداري تهران
  

  1رحيميانحميد 
  2*مزدآبادي طباطبايي محسن سيد

  
  چكيده

باشد. در اين راستا، پيشرفت و  توسعه منابع انساني مي ،گذاري براي نسل آتي است كه هدف آن آموزش، سرمايه
هاي منابع انساني است؛ از اين رو، پژوهش حاضر با  در گرو ارتقاي سطح دانش، بينش و مهارت ،ها و مؤسسات توسعه سازمان

تهران انجام شده است. روش  شهرداري و اقتصاد شهري مالي صصي كارشناسانهاي عمومي و تخ هدف تحليل شكاف مهارت
تهران هستند  شهرداري و اقتصاد شهري مالي جامعه آماري، كليه كارشناسان .پيمايشي است -پژوهش از نوع توصيفياين 

ها از نفر انتخاب شدند. براي گردآوري داده 143گيري كوكران،  باشد كه با استفاده از فرمول نمونه نفر مي 227كه تعداد آنها 
ش محتوا و براي تعيين پايايي، از رو سؤالي، استفاده شد. جهت تعيين روايي، از روش روايي 63ساخته  پرسشنامه محقق

هاي آماري  ها، از روشبود. به منظور تجزيه و تحليل آماري داده 82/0آلفاي كرونباخ استفاده شد كه ميزان آن برابر با 
وضعيت موجود نيازهاي آموزشي در حد متوسط و  -1بود كه  توصيفي و استنباطي استفاده شد. نتايج پژوهش حاكي از آن

بين وضعيت موجود و مطلوب نيازهاي آموزشي (عمومي و  -2رزيابي شد وضعيت مطلوب نيازهاي آموزشي در حد بالا ا
شهرداري تهران اقتصادي  و هاي عمومي كارشناسان مالي بندي مهارت اولويت -3تخصصي) تفاوت معناداري وجود داشت. 

  بندي اولويت - 4رايانه است. ريزي و به ترتيب شامل: آمار، آيين نگارش، ارتباطات، مديريت و برنامههاي عمومي)  (شكاف آموزش
 به ترتيب شامل: حسابداري، )هاي تخصصي مهارت (شكافشهرداري تهران،  و اقتصاد شهري كارشناسان مالي هاي تخصصي مهارت

  .باشد ميگذاري  مالي شركتي و سرمايه
    

، و اقتصاد شهري هاي عمومي و تخصصي، كارشناسان مالي تحليل شكاف، نيازسنجي آموزشي، مهارت هاي كليدي: واژه
  شهرداري تهران

 JEL: L32, C58, C81, G20, J24بندي  طبقه

  
  
  
  
  
  
  عضو هيأت علمي گروه مديريت آموزشي، دانشكده علوم تربيتي و روانشناسي، دانشگاه علامه طباطبايي، تهران، ايران -1
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  مقدمه -1
 توان ور را ميـي هر كشـهاي آموزش اليتـفع
گذاري يك نسل براي نسل ديگر دانست كه هدف  سرمايه

ديگر، هدف  عبارت   آن، توسعه سرمايه انساني است. به
هاي بالقوه انسان  هاي آموزشي، رشد آگاهي و توانايي فعاليت

). از طرف ديگر،  مديريت منابع 1387باشد (بازرگان،  مي
هاي  بخشسازي  هاي مهم مدرنيزهانساني، يكي از محرك

هاي بهبود عملكرد  يكي از راه ،عمومي است و تقويت آن
 . منابع انساني،(Bruns, 2014)باشد ها ميسازمان

 ها در مقايسه باارزشمندترين سرمايه و دارايي سازمان
 آلات، مواد و حتي پول هستند. هيچ كدام از اين مواردماشين

 آيد. آموزش، توسعهبه دست نميانساني  بدون نيروي
ها است كه همه كاركنان ها و نگرشدانش، مهارت مند نظام

ها را به براي انجام كار يا وظيفه خود بايد آن ها سازمان
كافي كسب كنند. همچنين اثربخشي و موفقيت  اندازه

، متكي به افرادي است كه در سازمان مشغول به سازمان
كار هستند؛ به همين دليل كاركنان سازمان بايد توانايي 

هاي مناسب با ساير كاركنان براي انجام وظايف و همكاري
يازمند پيشبرد اهداف سازماني را داشته باشند و همين امر ن

 هاي مرتبط با شغل افراد استكسب دانش و مهارت
(Olaniyan & Oja, 2008).   

 ها آموزش از جمله مسائلي است كه با سرنوشت انسان
و جوامع سروكار دارد. با توجه به تحولات سريع در ابعاد 

 خلاف گذشته ها، امروزه بر گوناگون زندگي اجتماعي، انسان
ها و اطلاعات حاصل از نظام  توانند به اندوخته ديگر نمي

قناعت كنند و با كمك آنها به انتظارات  ،آموزشي رسمي
هاي فردي و شغلي پاسخ دهند؛ از اين رو به  و مسئوليت

 ها و اطلاعات هاي انجام كار و يافته منظور تعادل بين روش
 شوزـتر اجتماع، اكثر نهادها، آم جديد در صحنه وسيع

 ناپذيري از دنياي سازماني كاركنان را به عنوان جزء جدايي
 اند. بنابراين مديريت منابع انساني در سازمان خود پذيرفته

 كارگيري  هايي براي به ها و سيستم تواند با طراحي برنامه مي
شايسته نيروهاي سازمان، نقش مهمي در بقا و كارايي 

  ).1392همكاران، پور زرندي و محمدايفا كند (سازمان 

 آموزش را ،در نظريه سرمايه انسانيبر اين اساس 
 ءسازماني دانست بلكه بايد آموزش را جزنبايد يك هزينه 

 گذاري به حساب آورد وظايف سازماني و نوعي سرمايه
(Balkin & Richebe, 2007)  و به همين دليل است كه

وابسته به نيروي  ،موفقيت و كاميابي آينده يك سازمان
 اي باشد. اين همان نكتهكار ماهر و با دانش و با تجربه مي

گويد چرا آموزش، ابزاري اثربخش و اساسي است كه مي
   در دستيابي موفقيت آميز به اهداف و غايات سازمان است.

 ، آموزش نه تنها باعث افزايش ابتكارات1به اعتقاد نديم
دهد اين شانس را به آنها ميشود، بلكه و نوآوري افراد مي

 كه شغل خود را به صورت عملي، ياد گرفته و به طرز
 وري اي آن را انجام دهند تا از اين طريق بهرهشايسته

 .(Nadeem, 2010) افزايش يابد

نظران مديريت و  از جمله مسايلي كه اكثر صاحب
ريزي آموزشي در خصوص آن توافق دارند، استفاده  برنامه

 باشد. سازوكارهاي مؤثر آموزش ضمن خدمت كاركنان مياز 
 در بهبود هانقش آن و اهميت و ضرورت اين سازوكارها

عملكرد و دستيابي به اهداف، منجر به آن شده است كه 
امروزه كمتر سازمان يا نهادي را بتوان يافت كه داراي بخش 

نباشد و در » آموزش ضمن خدمت«اي تحت عنوان ويژه
هاي مشغولي ريزي آموزش كاركنان به يكي از دلآن برنامه

  ).1390مهم مديريت تبديل نشده باشد (فتحي واجارگاه، 
 در اين راستا بايد توجه داشت كه پيشرفت و توسعه

 ها و مؤسسات، در گرو ارتقاي سطح دانش، بينش، مهارت سازمان
  راهيباشد. توسعه منابع انساني  و رفتار منابع انساني مي

 ارتقاي كيفيت منابع انساني و تطابق سودمند بابراي 
 ها هستند) كه دو شاخصه اساسي رقابت سازمان(تغييرات 

از اهميت حياتي برخوردار است و بايد  باشد؛ از اين رو مي
ريزي شود (ميرزايي كارزان و  به خوبي طراحي و برنامه

  ). 1392همكاران، 
 ،بهسازيهاي آموزشي و  گران برنامه بسياري از تحليل

و  بر اين باورند كه بخش اعظمي از مبالغي كه صرف آموزش
د. بسياري نشو د به شكل درستي هزينه نمينشو بهسازي مي

                                                            
1 - Nadeem 
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 نيازهاي آموزشي و بهسازي خود را به درستي ،ها از سازمان
هاي آموزشي را مورد ارزيابي  و منافع دورهسنجند  نمي

 دهند.  قرار نمي

 است بدون آموزش كاركنانامروزه كمتر سازماني قادر 
هـاي   خود، بهبود و توسـعه يابـد و ايـن امـر در سـازمان     

يابـد؛   چون شهرداري، اهميت دوچنداني مـي  خدماتي هم
و  هـا  در دهه اخير، تغييرات شگرف در حيطه مسئوليت زيرا

هـا   افزون اين سـازمان  وظايف  شهرداري، موجب توسعه روز
را بـراي   جديدي هاي شده و كسب دانش، مهارت و توانايي

ضروري ساخته اسـت. در ايـن راسـتا،     ،ايفاي بهينه وظايف
ترين اقدامات مديران، شناسـايي نيازهـاي    از كليدي يكي

كليدي كاركنان به منظور انجام بهينه وظـايف سـازماني   
باشد. بنابراين پژوهش حاضر در پي آن اسـت كـه بـه     مي

 يهاي عمومي و تخصص ـ نيازسنجي و تحليل شكاف آموزش
كارشناسان مالي شهرداري تهران پرداخته و به اين منظـور  
تلاش شده است تا به پنج سؤال اساسـي ذيـل پاسـخ داده    

  شود:
هاي عمومي و  وضعيت موجود و مطلوب مهارت -1

تخصصي كارشناسان مالي و اقتصاد شهري شهرداري 
  تهران چگونه است؟

 هاي شكاف وضعيت موجود و مطلوب مهارت -2
 تهران شهرداري و اقتصاد شهري مالي كارشناسانعمومي 
  است؟ ميزانبه چه 

 هاي شكاف وضعيت موجود و مطلوب مهارت - 3
تهران  شهرداري و اقتصاد شهري تخصصي كارشناسان مالي

 به چه ميزان است؟

بندي وضعيت موجود، مطلوب و شكاف  اولويت -4
 شهرياقتصاد  و مالي كارشناسان وميـعم هاي مهارت

 شهرداري تهران چگونه است؟

ود، مطلوب و شكاف ـبندي وضعيت موج اولويت -5
هاي تخصصي كارشناسان مالي و اقتصاد شهري  مهارت

 شهرداري تهران چگونه است؟

  
  

 پيشينه تحقيق -2

 ) در تحقيق خود با عنوان2002( 1وكس لي و لاتمن
استدلال » ها توسعه و آموزش منابع انساني در سازمان«

تواند سطح خودآگاهي اند كه آموزش و توسعه مي كرده
ها يا انگيزش افراد براي افراد را بهبود بخشيده و مهارت

هاي سازماني،  كار را افزايش دهد. هر اندازه كه فعاليت
 تريشوند، آموزش و توسعه نيز نقش پررنگمحورتر مي دانش

 هاي در پاسخگويي به نيازهاي يادگيري افراد و نيز ضرورت
  . (Gokman, 2009)كند  راهبردي سازمان، ايفا مي
به  ،) در پژوهشي1393( شدهقاني و همكاران

از  استفادهنيازسنجي آموزشي و تدوين برنامه آموزشي با 
، با توجه به اهميتپرداخته و بيان داشتند كه  2ديكوم مدل

ها،  تكرار وظايف و همچنين ليست دانش، مهارتدشواري و 
هاي آموزشي  ي برنامهـژه شغل و بررسـرفتارهاي وي

 بايد مديران آموزشي در ساير كشورها، برنامه آموزشي
 ،مشتمل بر اهداف، محتوا، شيوه اجرا و نحوه ارزشيابي

  .تهيه و تدوين گردد
) در پژوهشي با عنـوان  1391پوركريمي و قاضيي (

هاي تخصصـي   الگويي براي آموزش :جامع آموزشنظام «
هاي موجـود در   دريافتند كه آسيب» جمعيت هلال احمر

ــد ــوزش فراين ــامل:    آم ــر ش ــلال احم ــاي تخصصــي ه ه
توجهي بـه نيازسـنجي و نبـود الگـوي مـدون در ايـن        بي

هـاي   توجهي بـه سـازوكارهاي طراحـي برنامـه     زمينه، بي
نظـارت   هاي آموزشي، عدم آموزشي، اجراي نامناسب دوره

هاي آموزشي و كم تـوجهي بـه    مند دوره و ارزشيابي نظام
  باشد.  آموزش مي فرايندهاي انگيزشي در  مكانيزم

ــي  ــدي زنجيرانـ ــاران محمـ ) در 1391( شو همكـ
 يازسنجي آموزشيمعياره و تلفيقي ن رويكرد چندبا پژوهشي 

تـلاش كردنـد    ،هاي كاركنـان  بر مبناي تحليل شايستگي
چگونگي شناسايي نيازهاي آموزشي كاركنان بـر مبنـاي   

هاي مبتني بر فرد، سازمان و تا  نگرشي كه تركيبي از تحليل
را  شود (با عنوان رويكرد تلفيقـي)  دي شغل محسوب ميـح

                                                            
1 - Wexley and Latham 
2 - Developing a Curriculum (DACUM) 
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 در رويكـرد . دن ـفرايند اجراي آن را نشان ده و تشريح كرده

هاي  پيشنهادي، نيازسنجي آموزشي، بر مبناي شايستگي
رسـالت) و  و  انـداز  مورد نيازي كه تحقـق آرمـان (چشـم   

. گيـرد  ند، انجام مـي كن اهداف راهبردي سازمان را ميسر مي
شامل شناسـايي   ؛مورد استفاده در اين مطالعه هاي روش

 بـي مرات هاي كليدي كاركنان، ترسيم مدل سلسله شايستگي
هاي نيازسنجي، بـه كـارگيري تكنيـك     معيارها و شاخص

ــله   ــل سلس ــد تحلي ــي  فراين ، ارزيــابي و 1(AHP)مراتب
هـاي شايسـتگي و    بندي كاركنان از ديدگاه شـاخص  رتبه

 شناسايي نيازهاي آموزشي كاركنان بر مبناي تحليل فاصله
   باشد. مي ها هاي برتر در شايستگي موجود كاركنان با رتبه

 نيازسنجي آموزشـي ) در 1391( شهمكاراندي و عي
اساس روش استاندارد  شركت مديريت منابع آب ايران، بر

هــاي  يكــي از عوامــل اصــلي ناكارآمــدي برنامــه، مهــارت
بــه كــارگيري   عــدمرا  آمــوزش ضــمن خــدمت كاركنــان

هاي نيازسنجي آموزشي دقيق و عينـي   ها و تكنيك روش
اي و  ماننـد انتخـاب سـليقه    ؛. شـواهدي انـد  معرفي كـرده 

ــزاري      ــان، برگ ــروري كاركن ــاي غيرض ــايي نيازه شناس
ــرتبط، زوال اعتمــاد و   ه  دور هــاي متعــدد آموزشــي غيرم

ــه  ــديران در برنام ــان و م ــاهش مشــاركت كاركن ــاي  ك ه
هـاي مـدنظر سـازمان و     پرورش شايسـتگي  آموزشي، عدم

 در اين راسـتا . هستندگوياي اين مدعا  ،اتلاف منابع مالي
ن و كارشناسان آموزشي با توجـه  ولائضرورت دارد تا مس

به اهداف، دامنه بررسي، بودجه، زمان و تـيم نيازسـنجي   
هاي كـلان   گيري آموزشي، در چارچوب استراتژي و جهت

كارگيري تكنيكي مناسـب  ه اقدام به انتخاب و ب ،سازماني
  ند.كنبراي شناخت نيازهاي آموزشي خود 

 ) در پژوهشي با عنـوان 1390عيدي و نوه ابراهيم (
 »گذر از شبه نيازسنجي به نيازسنجي آموزشـي واقعـي  «

 يتا ضمن شناخت نيازهاي آموزشي شـغل  اند كردهتلاش 
كارشناس مالي مؤسسه مـالي و اعتبـاري مهـر، تكنيـك     

بـه طـور كـاربردي بـه      را محور نيازسنجي آموزشي شغل

                                                            
1 - Analystical Hierarchy Procces 

نيازسنجي به نيازسـنجي   عنوان ابزاري جهت گذر از شبه
. نتايج تحقيق نشان داد كـه  كنندتشريح  ،آموزشي واقعي

مربوط  ،از مجموع عناوين نيازهاي آموزشي، كمترين نياز
درصـد فاصـله از    5/29به آشنايي با اصول سرپرستي بـا  

استانداردهاي آموزشي و بيشترين نياز مربوط به آشـنايي  
درصــد فاصــله از  60بــا مباحــث بانكــداري الكترونيكــي بــا 

 بـه منظـور   ،در ايـن تحقيـق  باشـد.   رد آموزشي مـي استاندا
ميزان موفقيت بـه كـارگيري ايـن روش در سـاير     افزايش 
كه قبل از انجـام نيازسـنجي    شده استها، پيشنهاد  سازمان

محور، با توجه به اهميت شـرح وظـايف در    آموزشي شغل
 كارشناسـان شناسايي اسـتانداردهاي آموزشـي، ديـدگاه    

و نيز  نفعان مديران و ساير ذي، سرپرستان مشاغلشغلي، 
 .شودشبكه شغلي در حوزه مورد مطالعه، بررسي نتايج 

ــدي ــاران آخون ــي در 1390( شو همك ) در پژوهش
هـا بـه منظـور     نيازسـنجي آموزشـي شـهرداري   رابطه بـا  

بـه دنبـال    ،هـاي غيررسـمي در ايـران    بهسازي سكونتگاه
چه كمبودهاي دانشـي  پاسخگويي به اين سؤال بودند كه 

هـا و اعضـاي شـوراهاي     مهارتي در كاركنان شـهرداري  و
وجود دارد كـه از طريـق    ،مطالعه موردشهر در پنج شهر 

قابل رفع است. به اين منظـور، از   ،هاي آموزشي ارائه دوره
تجزيـه و  «ماننـد   ؛هاي علمي نيازسـنجي آموزشـي   روش

ــازمان ــل سـ ــكل «، »تحليـ ــل مشـ ــه و تحليـ و » تجزيـ
ست. در نهايـت، دسـتورالعمل   استفاده شده ا» نظرخواهي«

درس و كارگــاه، برنامــه و  :مركــب از ســه عنصــر ،آموزشــي
 ،آموزشـي  ،و در مجموع، شش پودمان هپودمان طراحي شد

  شده است.پيشنهاد 
) در پژوهشي در خصوص آموزش و 2014(2تاسنيوا

هاي  بنگلادش  به نيازسنجي دوره 3كاتوسعه در بانك بر
اظهار داشـت كـه توسـعه و    آموزشي اين بانك پرداخته و 
مستلزم نيازسنجي مـداوم و   ،بهسازي منابع انساني بانك

باشد كه اين نيازسـنجي بايـد در    اثربخش از كاركنان مي
  راستاي بهبود نگرش، دانش و مهارت كاركنان بانك باشد. 

                                                            
2 - Tasnuva  
3 - BRAC 
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ــي ــاض و ب ــي ري ــابي نيازهــاي آموزشــي  1ب در ارزي
ها  سازمان هاي پاكستان بيان داشتند كه از آنجا كه پليس

 معضـلات ها و اهداف خود  با  موريتأدر راستاي نيل به م
بـراي   هـا تـرين ابزار  يكي از مهـم  ؛باشند جدي مي رو روبه

ارزيابي دقيق از نيازهـاي   ،سازمان در نيل به اهداف خود
  .(Riaz & Bibi, 2014) باشد آموزشي مي

  
  مباني نظري  -3

 بينانه، واقعريزي اصولي و  از آنجا كه در برنامه
 مورد نياز است؛ در ،اطلاعات مطمئن، جامع و صحيح

 نيازسنجي آموزشي، بيش از فرايندهاي گذشته،  دهه
 ).1392پيش، مورد توجه قرار گرفته است (فتحي واجارگاه، 

ريزي آموزشي، شناسايي  بدين منظور، اولين گام برنامه
باشد. اگر اين مرحله  بندي آنها مي نيازهاي آموزشي و اولويت

هاي توسعه فرايندبه خوبي و به درستي انجام شود، اجراي 
تر و مؤثرتر خواهد بود. نيازسنجي آموزشي  آموزشي، راحت

 سازي به عنوان يكي از ابزارهاي مهم در راستاي توانمند
زشي هاي آمو سازي شكاف موجب نمايان ،نيروي انساني

 كند ميگيري اثربخش و سريع را تسهيل  ، تصميمشود مي
دهد تا با  اين امكان را مي ،ريزان گيران و برنامه تصميمو به 

هاي فزاينده، با  توجه به منابع مالي محدود و هزينه
 هاي مختلف، راهكارهاي مناسبي را براي بندي گزينه اولويت

 (MacCawley, 2009).ها به كار گيرند  پر كردن شكاف

مند براي تعيين اهداف،  ي نظامفرايندنيازسنجي، 
 ها و نهايتاً تعيين شناسايي فاصله بين وضع موجود و هدف

 ).1392ها براي عمل است (فتحي واجارگاه،  اولويت
 كردن فراهم ،يجترين هدف نيازسن مهم ،در اين راستا

  باشد. ريزان سازمان مي اطلاعات براي برنامه
 را نيازها است كه يفرايند نيازسنجي،چنين  هم
 كند. مي گيري تصميم ،ها اولويت خصوص در و شناسايي
 سازي طريق روشن از تواند مي سنجي نياز فرايند از استفاده
 كمك گيري تصميم يت آنها، بهاهم ميزان سطح و نيازها
  .)Mattson, 1995( كند

                                                            
1- Riaz and Bibi 

 گيري كار به و استفاده مستلزم نيازسنجي، فرايند 
بتوان به  تا است علمي و دقيق و تحليل تجزيه ابزارهاي

  :موارد زير دست يافت
   مطلوب پيامدهاي و جاري نتايج بين شناسايي شكاف ـ
   برتر يها زمينه و قوت نقاط شناسايي ـ
  مختلف. نيازهاي بين در اولويت تعيين ـ

 را آموزشي نيازهاي ،ها سازمان در اين راستا اكثر
 و فراكنشي نه كنند مي تعيين ،واكنشي صورت به بيشتر

 زماني استعلام، فرم طريق ازها  بيشتر نيازسنجي فعالانه.
 ترجيح و خواست عنوان به را نياز كه است پذيرش مورد
 روش اين كه نكته اين از نبايد اما بگيريم، نظر در افراد

 تا منطقي از گستـرده طيفي تواند مي نيازسنجي
 لازم بنابراين. ماند غافل باشد، داشته بر در را منطقي غير
 آموزشي، دوره هر به راجع گيري تصميم از قبل است

 و داد قرار بررسي مورد را انساني نيروي عملكرد مسئله
 براي راهكار بهترين آموزش، آيا كه ساخت روشن دقيقاً

 به خير؟ يا است عملكرد آمده در وجود به شكاف كاهش
 شود مي مشاهده ضعفي كاركنان، عملكرد در وقتي كلي، طور
 توانند نمي كاركنان: برشمرد  آن براي را دلايل اين توان مي

 انجام توانايي در ضعف(باشند  داشته مناسبي عملكرد
باشند  داشته مناسبي عملكرد خواهند نمي كاركنان ،)كار

 عملكرد تا آگاهي كافي ندارند كاركنان ،)انگيزشي مشكلات(
 همكاران، و واجارگاه فتحي) (دانشي ضعف( باشند داشته
مربوط به مشكلات  ،كه در اين راستا اگر كاركنان .)1391

م به انجام اضعف دانشي داشته باشند مديران آموزش، اقد
  نمايند.  نيازسنجي آموزشي به منظور بهبود عملكرد مي

 اكثردر  زير مراحل  2به طوري كلي به زعم مك كليپ
   :(Mckillip, 1987) است مشترك نيازسنجي الگوهاي
 فرايند از كنندگان استفاده و كاربران شناسايي -1

 اطلاعات مبناي بر كه هستند افرادي كاربران، نيازسنجي:
 .كنند مي عمل نيازسنجي، فرايند از حاصل شده آوري جمع

 و نيازسنجي الگوهاي و نيازها نوع به پرداختن در هنگام

                                                            
2 - Mckillip 
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 اطلاعاتي نوع و كاربران شناسايي آنها، درباره گيري تصميم

  . است كننده كمك و مؤثر بسيار هستند، آن خواهان كه
 آنها محيط و نظر مورد جامعه توصيف و شناسايي - 2

 چه بدانيم كه است مهم بسيار نيازسنجي: فرايند براي
. دارند قرار نيازسنجي فرايند توجه و ثقل مركز در كساني
 بر توانند مي كه كساني 1دموگرافيك مشخصات وها  ويژگي
 نيز و جغرافيايي توزيع چيست؟ بگذارند، تأثير نيازها
 تأثير نيازها بر توانند مي كه آنها محيط مهم يها جنبه

  چيست؟ داشته باشند
  نمونه حجم و اندازه نوع گيري، نمونه روش انتخاب - 3
 استفاده براي نيازسنجي الگوي انتخاب و گزينش - 4

 منابع چون مواردي نظر؛مورد  الگوي گيري كار به و
 يها روش نيز اطلاعات و آوري جمع يها روش اطلاعاتي،

  .كند مي مشخص را نيازها وتحليل تجزيه
   گيري نمونه انجام -5
   نيازسنجي الگوي در مورد نظر يها روش اجراي -6
اطلاعاتي و  منابع از حاصل اطلاعات تلفيق - 7
   بندي اولويت

   نيازسنجي از حاصل نتايج و تحليل تجزيه -8
 به نيازسنجي فرايند از حاصل نتايج اعلام - 9
 به نتايج كه مخاطباني ساير و كاربران گيرندگان، تصميم

  .شود مي مربوط آنها
 هم چنين در راستاي نيازسنجي بهينه بايد اصول

ها رعايت  در سازمان آموزشي نيازهاي تعيين در حاكم
  باشد:  به طور كلي اين اصول شامل موارد ذيل مي .گردد

 دروني و محيطي دائم تغييرات دليل به: تداوم  -1
 آموزشي، يها برنامه و سازمان اثربخشي ضرورت و

  .است ناگزير مداوم، نيازسنجي
 حاصل اطلاعات جايگاه و اهميت دليل به: جامعيت - 2

 جامعي؛ اطلاعات است لازم ريزي، برنامه در نيازسنجي از
 استفاده با و گوناگون جهات از و اركان و ابعاد همه شامل

  .دنشو تحليل و تجزيه و گردآوري مختلف، هاي روش از

                                                            
1  - Demographic 

 نيازسنجي، جامعيت و موقعيت پيچيدگي: مشاركت - 3
  .كند مي ايجاب را نيازسنجي تيم يك همكاري از برخورداري

 كه كند مي ايجاب اصل اين: اعتبار و عينيت -4
 ها داده و شود تر استفاده عيني هاي روش از الامكان حتي

  .گردند برخوردار لازم اعتبار و عينيت از
 و تهيه از پيش بايد نيازسنجي عاملان: بيني واقع  - 5
 ،هدف شناخت و مطالعه به نسبت نيازسنجي، طرح اجراي
 اقدام مربوط، واقعيات و نيازسنجي محيط و سطح حوزه،
 متناسب و بشناسند خوبي به را خود كار بستر و زمينه تا كنند

 نيازهاي تعيين در بيني واقع اصل رعايت. كنند عمل واقعيات با
به تبع  و نيازسنجي طرح اثربخشي در مهمي عامل ،آموزشي

  .بود خواهد بهسازي و آموزش آن عامل مهمي در اثربخشي
 و جــو بــه توجــهبــا : فرهنگــي ملاحظــات رعايــت  - 6

 جهت دو از نيازسنجي ،جامعه بر حاكم فرهنگي خصوصيات
 مـا  كـار  در عملاًها  ويژگي اين كه جهت آن از اول است: لازم
 آنكه، دوم و دهند مي جهت را آن حتي و كنند مي پيدا نمود
 ابزارهـا،  و هـا  روش انتخاب و نيازسنجي ريزي طرح است لازم
 و فرهنگـي  موقعيت با متناسب ،اطلاعات تفسير و تعبير حتي
 ).1379 زاده، ترك و زادگان عباس( شود انجام سازمان كلي

 
  روش تحقيق -4

 هـدف . باشد تحقيق حاضر از نظر هدف، كاربردي مي
اين نوع تحقيقات، توسعه دانش كاربردي در يـك زمينـه   

 پيمايشـي  - توصيفيبه روش ها،  خاص است. همچنين داده
  .اند گردآوري شده

  گيري جامعه آماري، نمونه و روش نمونه
و  جامعه آماري پژوهش حاضر، كليه كارشناسان مالي

اسـت كـه    1393اقتصاد شهري شهرداري تهران در سال 
باشد. با استفاده از فرمـول  نفر مي 227تعداد آنها برابر با 

نفر به صورت  143اي با حجم  گيري كوكران، نمونه نمونه
 تصادفي انتخاب گرديد.

  گيري ابزار اندازه 
ــزار جمــع ــا، پرسشــنامه دادهآوري  اب ســؤالي  63ه

سـاخته براسـاس طيـف ليكـرت بـود. بـه منظـور         محقق
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نظـران بـا اسـتفاده از روش     سنجش روايي ابـزار، صـاحب  
ارزيــابي  ،روايــي محتــوا، روايــي ابــزار را در حــد مطلــوب

از روش آلفـاي   ،. همچنين به منظور برآورد پايـايي كردند
محاسـبه   82/0كرونباخ استفاده شد كه ميزان آن برابر با 

از  سـؤالات، جهت محاسبه ميـانگين هـر يـك از    . گرديد
) 1386طيــف اســتاندارد ارزيــابي بازرگــان و همكــاران ( 

پرسشنامه براساس طيـف   اگر ،استفاده شد. در اين طيف
اي باشــد، چنانچــه ميــانگين مؤلفــه گزينــه پــنجليكــرت 

، (پايين) وضعيت نامطلوب ؛باشد 33/2تا  1دنظر بين مور
 ـ 66/3تـا   33/2چنانچه بين  وضـعيت آن   ؛دسـت آيـد   هب

ــوب ــين  (متوســط) نســبتاً مطل ــا  66/3و چنانچــه ب  5ت
  باشد. (بالا) مي وضعيت آن مطلوب ؛دست آيد هب

  ها هاي تحليل داده روش
ها با توجه بـه   داده به منظور تجزيه و تحليل آماري

هـا و هـم چنـين پـس از      اي داده پيوسته و فاصلهمقياس 
 t؛هاي پارامتريك از آزمون ،ها اطمينان از نرمال بودن داده

شناسـايي  بـه منظـور    ،دو گـروه مسـتقل   t گروهـي و  تك 
وضعيت و تعيين شكاف بين وضع موجود و وضع مطلوب و 

بنــدي نيازهــاي عمــومي و  بــراي رتبــه 1آزمــون فريــدمناز 
  .گرديداستفاده تخصصي، 

  ها تجزيه و تحليل داده -5
وضـعيت موجـود و مطلـوب    «در بررسي سؤال اول 

هاي عمومي و تخصصي كارشناسان مالي و اقتصاد  مهارت
موارد ذيل صورت » شهري شهرداري تهران چگونه است؟

  پذيرفت:
ــوب    ــود و مطل ــور بررســي وضــعيت موج ــه منظ ب

هاي عمومي و تخصصي كارشناسان مالي و اقتصاد  مهارت
» تــك گروهــي t«شــهري شــهرداري تهــران، از آزمــون 

 2و  1استفاده گرديد. بررسي نتايج ارائه شده در جـدول  
حــاكي از آن اســت كــه در خصــوص وضــعيت موجــود و 

هاي عمومي و تخصصي كارشناسان مـالي   مطلوب مهارت
و اقتصاد شهري شهرداري تهران، تفاوت معنـاداري بـين   

ــانگين فرضــي ج  ــه و مي ــانگين نمون ــطح مي ــه در س امع
حـاكي   وجود دارد. به عبارت ديگر، نتايج 01/0معناداري 

هــاي عمــومي  از آن اســت كــه وضــعيت موجــود مهــارت
ــديريت و    ــار و م ــارش، آم ــين نگ ــات، آي ــه، ارتباط (رايان

هـاي تخصصـي (مـالي شـركتي،      ريـزي) و مهـارت   برنامه
گــذاري) در حــد متوســط (نســبتاً  حســابداري و ســرمايه

هاي عمومي  و وضعيت مطلوب مهارتمطلوب) بوده است 
  هاي تخصصي، در حد بالا ارزيابي گرديد. و مهارت

  
مقايسه ميانگين نظرات كارشناسان مالي و اقتصاد شهري شهرداري تهران در خصوص وضعيت موجود و مطلوب  -1جدول 

  )m=3هاي عمومي با ميانگين طيف پنج ارزشي( مهارت
آماري   آزمون              
انحراف   ميانگين وضعيت    هاي عمومي مهارت

 t sig  معيار
 نياز

 پايين متوسط بالا

    *    000/0  - 29/5 299/0 86/2 وضع موجود  رايانه
      *  000/0  72/24 157/0 25/4 وضع مطلوب

    *    000/0  - 29/4 501/0 82/2 وضع موجود  ارتباطات
      *  000/0  90/144 108/0 50/4 وضع مطلوب

    *    000/0  - 195/4 953/0 66/2 وضع موجود  آيين نگارش
      *  000/0  54/58 257/0 25/4 وضع مطلوب

    *    000/0  - 92/7 830/0 45/2 وضع موجود  آمار
      *  000/0  00/215 083/0 49/4 وضع مطلوب

    *    000/0  305/4 512/0 81/2 وضع موجود  ريزيمديريت و برنامه
      *  000/0  034/78 222/0 44/4 وضع مطلوب

    *    000/0  -671/11 217/0 78/2 وضع موجود  كل
      *  000/0  132/66 258/0 42/4 وضع مطلوب

 هاي نگارندگان) (يافته  منبع:

1 - Fridman Test
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مقايسه ميانگين نظرات كارشناسان مالي و اقتصاد شهري شهرداري تهران در خصوص وضعيت موجود و  -2جدول 

  )m=3(هاي تخصصي با ميانگين طيف پنج ارزشي  مطلوب مهارت
  آزمون آماري                

  هاي تخصصي مهارت
 t Sig  انحراف معيار  ميانگين  وضعيت

 نياز

 پايين متوسط بالا

  مالي شركتي
    *    000/0  - 51/14  261/0  68/2  وضع موجود
      *  000/0  98/42  422/0  51/4  وضع مطلوب

  حسابداري
    *    000/0  - 16/20  240/0  59/2  وضع موجود
      *  000/0  79/44  392/0  46/4  وضع مطلوب

  گذاري سرمايه
    *    000/0  - 52/12  217/0  77/2  وضع موجود
      *  000/0  89/39  424/0  41/4  وضع مطلوب

  كل
    *    000/0  - 57/19  194/0  68/2  وضع موجود
      *  000/0  80/46  375/0  46/4  وضع مطلوب

 هاي نگارندگان) (يافته  منبع:
  

شكاف بين وضعيت موجـود  «در بررسي سؤال دوم 
هاي عمومي كارشناسان مالي و  و وضعيت مطلوب مهارت

» شهرداري تهـران بـه چـه ميـزان اسـت؟     اقتصاد شهري 
  مراحل ذيل انجام گرفت. 

وضعيت به منظور بررسي وجود تفاوت معنادار بين 
هاي عمـومي (رايانـه، ارتباطـات،     مهارت موجود و مطلوب

ريـزي) كارشناسـان    آيين نگارش، آمار و مديريت و برنامه
مقايسه  t«از آزمون  مالي و اقتصاد شهري شهرداري تهران،

محاسبه شـده  » t« استفاده شد.» گروه وابستهميانگين دو 
ــطح در  ــانگر  ≥01/0pس ــادار در   بي ــاوت معن ــود تف وج

هـاي   خصوص وضعيت موجود و وضعيت مطلوب مهـارت 
 عمومي كارشناسان مالي و اقتصاد شهري شـهرداري تهـران  

 به عبارت ديگر، شكاف معنـاداري بـين   ).3(جدول  باشد مي
كارشناسان هاي عمومي  وضعيت موجود و مطلوب مهارت

  مالي و اقتصاد شهري شهرداري تهران وجود داشت.

  
  هاي عمومي كارشناسان مالي و اقتصاد شهري شهرداري تهران شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب مهارت -3جدول 

  آزمون آماري                
  هاي عمومي مهارت

 df t Sig  انحراف معيار  ميانگين  وضعيت

  رايانه
  299/0  86/2  وضع موجود

143  369/52  000/0  
  157/0  25/4  وضع مطلوب

  ارتباطات
  501/0  82/2  وضع موجود

143  127/38  000/0  
  108/0  50/4  وضع مطلوب

  آيين نگارش
  953/0  66/2  وضع موجود

143  430/18  000/0  
  257/0  25/4  وضع مطلوب

  آمار
  830/0  45/2  وضع موجود

143  261/29  000/0  
  083/0  49/4  وضع مطلوب

  ريزيبرنامهمديريت و 
  512/0  81/2  وضع موجود

143  005/30  000/0  
  222/0  44/4  وضع مطلوب

  كل
  217/0  78/2  وضع موجود

143  246/60  000/0  
  258/0  42/4  وضع مطلوب

 هاي نگارندگان) (يافته  منبع:
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شكاف بين وضعيت موجود «در بررسي سؤال سوم 
هاي تخصصي كارشناسان مـالي   و وضعيت مطلوب مهارت

از ، »و اقتصاد شهري شهرداري تهران به چه ميزان است؟
 .استفاده شد» مقايسه ميانگين دو گروه وابسته t«آزمون 

»t « 01/٠محاسبه شده در سطحp≤  وجود تفـاوت  بيانگر
معنادار بين اظهـارات پاسـخگويان در خصـوص وضـعيت     

ــوزش   ــوب آم ــعيت مطل ــود و وض ــي   موج ــاي تخصص ه
بـوده    كارشناسان مالي و اقتصاد شهري شهرداري تهران

به عبارت ديگر، شكاف معنـاداري بـين    ).4(جدول است 
ــارت    ــوب مه ــود و مطل ــعيت موج ــي   وض ــاي تخصص ه
اري تهران وجـود  كارشناسان مالي و اقتصاد شهري شهرد

  داشت.
  

  هاي تخصصي كارشناسان مالي و اقتصاد شهري شهرداري تهران شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب مهارت - 4جدول 
  آزمون آماري           

  هاي تخصصي مهارت
 df t Sig  انحراف معيار  ميانگين  وضعيت

  مالي شركتي
  261/0  68/2  وضع موجود

143  832/42  000/0  
  422/0  51/4  وضع مطلوب

  حسابداري
  240/0  59/2  وضع موجود

143  713/44  000/0  
  392/0  46/4  وضع مطلوب

  گذاري سرمايه
  217/0  77/2  وضع موجود

143  092/40  000/0  
  424/0  41/4  وضع مطلوب

  كل
  194/0  68/2  وضع موجود

143  755/51  000/0  
  375/0  46/4  وضع مطلوب

 هاي نگارندگان) (يافته  منبع:

  
بنـدي   اولويـت «براي يـافتن پاسـخ سـؤال چهـارم     

هـاي   وضعيت موجود، وضعيت مطلـوب و شـكاف مهـارت   
عمـومي كارشناســان مــالي و اقتصــاد شــهري شــهرداري  

  مراحل ذيل انجام شد: »تهران چگونه است؟
معنادار نشان دادن اظهـارات  آزمون فريدمن ضمن 

كارشناســان مــالي و اقتصــاد شــهري شــهرداري تهــران، 
هـاي عمـومي را بـه     بندي وضعيت موجود مهـارت  اولويت

ريـزي،  ترتيب شامل: رايانه، ارتباطات، مـديريت و برنامـه  
). به عبارت 5آيين نگارش و آمار نشان داده است (جدول 
رداري تهـران  ديگر، كارشناسان مالي و اقتصاد شهري شه

هـاي: رايانـه، ارتباطـات، مـديريت و      به ترتيـب در زمينـه  
از نظـر آموزشـي داراي     نگـارش و آمـار،  ريزي، آيين برنامه

  وضعيت بهتري بودند.
آزمون فريدمن ضمن معنادار نشان دادن اظهـارات  
كارشناســان مــالي و اقتصــاد شــهري شــهرداري تهــران، 

مـومي را بـه   هـاي ع  بندي وضعيت مطلوب مهارت اولويت

ريـزي،  ترتيب شامل: آمـار، ارتباطـات، مـديريت و برنامـه    
). بـه  5آيين نگارش و رايانـه نشـان داده اسـت (جـدول     

عبارت ديگر، طبق اظهارات كارشناسـان مـالي و اقتصـاد    
هـاي آمـار،    شهري شهرداري تهران به ترتيـب در زمينـه  

ريزي، آيين نگـارش و رايانـه،   ارتباطات، مديريت و برنامه
  اند. هاي بيشتري بوده نيازمند آموزش

آزمون فريدمن ضمن معنادار نشان دادن اظهـارات  
كارشناســان مــالي و اقتصــاد شــهري شــهرداري تهــران، 

هاي عمومي آنان را به ترتيـب   بندي شكاف مهارت اولويت
ــديريت و      ــات، م ــارش، ارتباط ــين نگ ــار، آي ــامل: آم ش

). به عبارت 5ريزي و رايانه نشان داده است (جدول  برنامه
ديگر، طبق اظهارات كارشناسان مـالي و اقتصـاد شـهري    

هـاي آمـار، آيـين     شهرداري تهران بـه ترتيـب در زمينـه   
ــه  ــديريت و برنام ــات، م ــارش، ارتباط ــه، نگ ــزي و رايان ري

  بيشترين شكاف، ملاحظه گرديد.
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عمومي كارشناسان مالي و اقتصاد  هاي مهارتيت مطلوب و ميزان شكاف بندي ميزان وضعيت موجود، وضع رتبه - 5جدول 

 شهرداري تهران شهري

  آزمون آماري              
  هاي عمومي مهارت

  رتبه شكاف  رتبه وضعيت مطلوب  رتبه وضعيت موجود
  اولويت  ميانگين رتبه  اولويت  ميانگين رتبه  اولويت  ميانگين رتبه

  پنجم  33/2  پنجم 90/1 اول 33/3  رايانه
  سوم  98/2  دوم 66/3 دوم 24/3  ارتباطات

  دوم  07/3  چهارم 73/2 چهارم 93/2  آيين نگارش
  اول  70/3  اول 73/3 پنجم 44/2  آمار

  چهارم  93/2  سوم 98/2 سوم 07/3  ريزيمديريت و برنامه
df  4 4 4  

Chi-Squre 411/29 848/138  742/55  
sig 000/0 000/0  000/0  

 هاي نگارندگان) (يافته  منبع: 
  

بنـدي وضـعيت    اولويـت «در رابطه با سـؤال پـنجم   
هـاي تخصصـي    موجود، وضعيت مطلوب و شكاف مهـارت 

كارشناسان مالي و اقتصاد شهري شهرداري تهران چگونه 
ــادار نشــان دادن  »اســت؟ ــدمن ضــمن معن ــون فري ، آزم

اظهارات كارشناسـان مـالي و اقتصـاد شـهري شـهرداري      
هاي تخصصي  بندي وضعيت موجود مهارت تهران، اولويت

گــذاري، مــالي شــركتي و  را بــه ترتيــب شــامل: ســرمايه
). به عبـارت ديگـر،   6حسابداري نشان داده است (جدول 

 به ترتيب ،كارشناسان مالي و اقتصاد شهري شهرداري تهران
گذاري، مالي شركتي و حسـابداري،   هاي سرمايه در زمينه

  داراي وضعيت بهتري بودند. ،هاي تخصصي از نظر آموزش
زمون فريدمن ضمن معنادار نشان دادن اظهـارات  آ

كارشناســان مــالي و اقتصــاد شــهري شــهرداري تهــران، 

هاي تخصصـي را بـه    بندي وضعيت مطلوب مهارت اولويت
گـذاري   ترتيب شامل: مالي شركتي، حسابداري و سـرمايه 

طبــق  ،). بــه عبــارت ديگــر6نشــان داده اســت (جــدول 
ران بـه ترتيـب در   اظهارات كارشناسان مالي شهرداري ته

 گذاري نيـاز  هاي مالي شركتي، حسابداري و سرمايه زمينه
  .وجود داردهاي تخصصي بيشتري  آموزش به

هاي تخصصي  بندي شكاف مهارت هم چنين اولويت
گذاري  مالي شركتي و سرمايهحسابداري، :آنان را به ترتيب

به عبارت ديگر طبق اظهارات  ).6نشان داده است (جدول 
تهـران بـه   شـهرداري  ن مالي و اقتصـاد شـهري   كارشناسا

ــه  ــب در زمين ــركتي و    ترتي ــالي ش ــابداري، م ــاي حس ه
  بيشترين شكاف ملاحظه گرديد. ،گذاري سرمايه

  
هاي تخصصي كارشناسان مالي و  بندي ميزان وضعيت موجود، وضعيت مطلوب و ميزان شكاف مهارت رتبه -6جدول 

 شهري شهرداري تهراناقتصاد 
  آماري  آزمون      
  تخصصي هاي مهارت

  رتبه شكاف  رتبه وضعيت مطلوب رتبه وضعيت موجود
  اولويت  ميانگين رتبه  اولويت  ميانگين رتبه اولويت ميانگين رتبه

  دوم  16/2  اول  42/2  دوم  08/2  مالي شركتي
  اول  45/2  دوم  22/2  سوم  36/1  حسابداري

  سوم  39/1  سوم  36/1  اول  56/2  گذاري سرمايه
df  2  2  2  

Chi-Squre 222/104  889/99  094/87  
sig 000/0  000/0  000/0  

  هاي نگارندگان) (يافته  منبع:
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  گيري و پيشنهاد نتيجه -6
نتايج پژوهش حاضر حاكي از آن بود كه وضعيت 

آيين نگارش، ارتباطات، هاي عمومي (رايانه،  موجود مهارت
شركتي،  ماليريزي) و تخصصي ( آمار و مديريت و برنامه

 در حد ،گذاري) در بين كارشناسان حسابداري و سرمايه
 هاي عمومي (رايانه، متوسط و وضعيت مطلوب مهارت

 ريزي) و ارتباطات، آيين نگارش، آمار و مديريت و برنامه
گذاري) در حد  تخصصي (مالي شركتي، حسابداري و سرمايه

  .بالا، ارزيابي گرديد
هاي  چنين بين وضعيت موجود و مطلوب مهارت هم

عمومي (رايانه، ارتباطات، آيين نگارش، آمار و مديريت و 
هاي  ود و مطلوب مهارتـريزي) و وضعيت موج برنامه

 )گذاري سرمايهو  ابداريـحس شركتي، (مالي تخصصي
دارد كه ضـروري است مسئولان و  شكاف معناداري وجود

 ه درـهايي ك رداري با برگـزاري دورهـمتوليان شه
 راستـاي نيازهاي عمومـي و تخصصي كارشناسان مالي

اين نيازها را باشد،  شهرداري تهران مي و اقتصاد شهري
  رفع كنند.

 بندي نتايج آزمون فريدمن حاكي از آن بود كه اولويت
 هاي عمومي كارشناسان مالي و اقتصاد مهارت شكاف

 شهري شهرداري تهران به ترتيب شامل؛ آمار، آيين
 باشد؛ ميريزي و رايانه برنامه ،نگارش، ارتباطات، مديريت

 هاي از اين رو بهتر است مديران و متوليان آموزش
هايي در راستاي  ه رداري اقدام به برگزاري دورـشه

 گارش، ارتباطات، مديريت وهاي آمار، آيين ن مهارت
 ريزي و رايانه در بين كارشناسان مالي و اقتصاد برنامه

  شهري شهرداري تهران كنند.
 بندي اولويتاز آنجا كه نتايج آزمون فريدمن در خصوص 

هاي تخصصي كارشناسان مالي و اقتصاد  شكاف مهارت
 ؛نظيرهايي  شهري شهرداري تهران به ترتيب شامل زمينه

 بهتر. باشد گذاري مي و شركتي و سرمايهحسابداري، مالي 
و  هاي حسابداري براي كارشناسان مالي است برگزاري دوره

هاي  برنامهاقتصاد شهري شهرداري تهران در اولويت 
  آموزشي تخصصي اين سازمان قرار گيرد.

گـذاري بـر روي آمـوزش     با توجه به اينكه سـرمايه 
بـه سـازمان و همچنـين    كاركنان باعث برگشت سـرمايه  

رشد و تعالي كاركنان و افزايش رضايت و انگيزش شـغلي  
يران آموزشـي بـه ايـن امـر مهـم،      شود  بايد مد ها مي آن
هـا از   تر توجه داشته باشند، امـا زمـاني ايـن آمـوزش    بيش

اثربخشــي لازم برخــوردار خواهنــد بــود كــه در راســتاي 
در اين  نيازهاي آموزشي كاركنان، طراحي و تدوين گردد.

  گردد:  راستا پيشنهادهاي زير ارائه مي
 آموزشـي،  هايطراحي دوره و نيازسنجي فرايند -1

بهتر است با مشاركت كارشناسان مالي و اقتصـاد شـهري   
شهرداري صورت گيـرد تـا نيازهـاي شناسـايي شـده بـا       

  راستا باشند. نيازهاي واقعي كارشناسان مالي شهرداري هم
آموزشي بـراي كارشناسـان   هاي  در تدوين دوره -2

هـاي   مالي و اقتصـاد شـهري در زمينـه دانـش و مهـارت     
 بندي آنها توجه شود. عمومي و تخصصي به اولويت

 از نيازسنجي آموزشي به روز، براساس شرح وظايف - 3
  و اقتصاد شهري و نيازهاي شغل و شاغل استفاده گردد.

 
  منابع -7
؛ هـادي  ، رضـواني سـعيدي  ؛ ناصـر  ،برك پـور ؛ عباس ،آخوندي

ــاجرمي  ــاني ج ــين، ايم ــي؛ حس ــي ،بينق ).  1390. (تق
هـا بـه منظـور بهسـازي      نيازسنجي آموزشي شـهرداري 

مطالعـه مـوردي   هـاي غيررسـمي در ايـران؛ (    سكونتگاه
، فصلنامه )بندرعباس، تبريز، زاهدان، سنندج و كرمانشاه

  .247-261،)27(9  ؛مديريت شهري
). 1386( .اسـحاقي، فاختـه   ؛بازرگان، عباس؛ حجـازي، يوسـف  

هاي آموزشـي دانشـگاهي    ارزيابي دروني در گروه فرايند
  تهران: نشر روان. ،(راهنماي عملي)

ارزشيابي آموزشي؛ مفاهيم الگوهـا و  ). 1387بازرگان، عباس. (
 تهران: سمت.عملياتي،  فرايند

). نظام جامع آمـوزش:  1391پوركريمي، جواد؛ قاضيي، ابوذر. (
هاي تخصصي جمعيت هلال احمر،  الگويي براي آموزش

  .1-16، )4(4 فصلنامه امداد و نجات،
دهقاني، محمدرضا؛ زارع، سولماز؛ بذرافكن، ليلا؛ اميني، ميترا؛ 

). 1393اصغر؛ نبئي، پريسا. ( كجوري، جواد؛ حيات، علي
هـاي آموزشـي بـا     زشي و تـدوين برنامـه  نيازسنجي آمو
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هـاي توسـعه    ، مجله گامDACUMمدل گيري از  بهره

  . 299-312، 3در آموزش پزشكي، شماره 
 سنجي نياز ).1379( جعفر. زاده، ترك محمد؛ سيد زادگان، عباس

   انتشار. سهامي شركت تهران: .ها سازمان در آموزشي
ــيلا ،نيــك راد؛ اباصــلت ،خراســاني؛ اكبــر ،عيــدي ). 1391. (ل

نيازسنجي آموزشي شـركت مـديريت منـابع آب ايـران،     
تحقيقـات منـابع آب    براساس روش اسـتاندارد مهـارت،  

  .77-82، ))25(مسلسل  3(8 ،ايران
). گـذر از شـبه   1390. (عبـدالرحيم  ،نوه ابـراهيم ؛ اكبر ،عيدي

 نيازسنجي به نيازسنجي آموزشي واقعي (مطالعه مـوردي)، 
، ))8 مسلسـل ( 4(2 ،مـديريت آموزشـي  رهيافتي نو در 

96-77. 

ريـزي آمـوزش ضـمن     ). برنامه1390فتحي واجارگاه، كورش. (
  تهران: انتشارات سمت. خدمت كاركنان،

فتحي واجارگاه، كورش؛ خراسـاني، اباصـلت؛ دوسـتي، هـومن.     
). نيازسنجي و تحليل شكاف آموزشـي كاركنـان   1391(

يــك شــركت بيمــه و تــدوين نيازهــاي آموزشــي آنهــا  
 27پژوهشـنامه بيمـه،   براساس مدل استاندارد مهـارت،  

  .51-69 ،))108(مسلسل 4(
نيازسنجي آموزشي: الگوهـا  ). 1392( .كوروش، فتحي واجارگاه
 تهران: نشر آييژ.، و فنون

پور زرندي، حسين؛ طباطبايي مزدآبادي، سيد محسـن؛   محمد
مــديريت منــابع انســاني در  ).1392كريمــي، ســمانه. (

 كوهسار.تهران: انتشارات ها،  شهرداري

. فيـروز  ،رازنهـان ؛ نـدا  ،اشتياقيان؛ داريوشمحمدي زنجيراني، 
ــد1391( ــرد چن ــنجي   ). رويك ــي نيازس ــاره و تلفيق معي

هـاي كاركنـان،   آموزشي بـر مبنـاي تحليـل شايسـتگي    
 .107- 136،))15 مسلسل( 1(7، رويكردهاي نوين آموزشي

ميرزايي كارزان، عليرضا؛ كيخاوني، ستار؛ حسين زاده، مرتضي؛ 
). نيازســنجي آموزشــي 1392عيوضــي، علــي اشــرف. (

مجله توسعه ت علمي دانشگاه علوم پزشكي، أاعضاي هي
 .61-71)، 11(6آموزش در علوم پزشكي، 
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