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تبيين نيازهاي آموزشي و آثار آموزش ضمن خدمت بر يادگيري 

   مخابرات رسته اداري مالي اداره كل منطقه دو تهرانكاركنان
 

  ∗∗ي                          فاطمه عبد∗دكتر فتاح شريف زاده
  

 ، الگوي شناختي 10، الگوي شغل و شاغل9، آموزش ضمن خدمت8، يادگيري7نياز آموزشي:هاي كليدي واژه
  11بلوم

  
  چكيده

       تحقيق حاضر در دو بخش اصلي صورت پذيرفته است در بخش اول به تبيين نيازهـاي آموزشـي بـا                    
يق شامل شاغلين نه پست سـازماني       جامعه آماري تحق  . استفاده از روش توصيفي  و ميداني پرداخته است        

معاونت مالي و اداري اداره كل مخابرات منطقه دو مي باشد كه كل جامعه نيز به عنوان نمونه انتخاب شـده       
ابتدا  با استفاده از الگوي شغل و شاغل ، مطالعات كتابخانه اي به منظور شناسايي و تـدوين مبـاني                     . است

هاي ميداني و تحليلي بـه شناسـايي و تحليـل مـشاغل و     سينظري پژوهش صورت گرفت و سپس  با برر   
وظايف قلمرو تحقيق و نيز شناسايي و اولويت بندي دانش ، مهارتها و نگرشهاي لازم براي انجام مشاغل                  

آوري اطلاعات از روشهاي متعددي نظير تجزيه و تحليل شغل ، تحليـل                به منظور جمع   .مورد نظر پرداخت    
فنون مشاهده ، مصاحبه با سرپرستان ، شاغلين خبره   دهندگان كليدي و  دگاه آگاهيوظيفه ، استفاده از دي

و تازه كار مشاغل ، بررسي و مطالعه اسناد و مدارك و مطالعات قبلي ، پرسشگري ، نظرخـواهي ، اولويـت                      
  . بندي چند عاملي و فنون آمار توصيفي در يك مجموعه كلي استفاده شد

                                                            
  دانشيار مديريت دولتي دانشگاه علامه طباطبايي - نويسنده مسئول  ∗

  مسئول آموزش اداره كل مخابرات منطقه دو تهران ∗∗
7 - Educational Need 
8- Learning 
9 - In-Service Education 
10 - Job And Employee Model 
11 - Blome Cognitive Model 



     
آشنايي بـا امـور مـشتركين و متقاضـيان تلفـن و سـاير خـدمات                 « ينكه دوره آموزشي    با توجه به ا          

 67مورد بررسي قرار گرفته ، لذا كليه پرسنل امور مشتركين و متقاضيان تلفن ثابت كـه جمعـاً                   » مخابراتي
 ـ      ـورد مطالعه و بررسي ق    ـنفر مي باشند به عنوان كاركنان م        دوره   نفـر در   34عداد  ـرار گرفتند كه از ايـن ت

گـروه  « نفر در اين دوره آموزشي شركت نكرده انـد           33و  » گروه آزمون   «اند  ور شركت كرده  ـآموزشي مذك 
انجـام شـد و در پايـان پژوهـشگران          » طرح پس آزمون با گروه كنترل       «، كه اين امر با توجه به        » كنترل  
اي ارائـه شـده بـر يـادگيري         هاي خود را در قالب پيشنهادهائي به منظور موثرتر شدن اثر آموزشـه            يافته

  .كاركنان ارائه دادند
  

  مقدمه 
تـوان  به اين واقعيت كه دانش بشري به سرعت در حال دگرگوني اسـت ، مـي                      با توجه   

هـا بعنـوان    سازمان. اينگونه نتيجه گرفت كه همه چيز به شدت در حال تغيير و تحول است               
 و براي تداوم بقاء خود نيازمند پاسـخگوئي         يك سيستم باز با محيط خود در تعامل قرار دارند         

ضرورت گيرند ،   سازمانهايي كه از مديران آگاه و موفق بهره مي        . به تغييرات محيطي هستند     
آموزش در سازمانها را بدرستي درك كرده انـد و بهبـود و توسـعه منـابع انـساني را يكـي از                       

 ـ        الزامات سازماني قلمداد   سـازمان مـستلزم شناسـايي       سانيمي كنند توسعه و بهبود منـابع ان
تبيـين نيازهـاي    . نيازهاي آموزشي متناسب با هر شغل براي كاركنـان آن شـغل مـي باشـد               

آموزشي در واقع سنگ زيرين برنامه ريزي آموزشي متناسب با هر شـغل بـراي كاركنـان آن                  
بي ترديد خواسته هر نظام آموزشي فراگيري  سريع و درك و فهم هـر چـه                  . شغل مي باشد  

بطوريكه اگر فراگيـران در پايـان دوره آموزشـي          . بهتر فراگيران از مطالب آموخته شده است        
نها سازماندهي صورت نگرفتـه باشـد در        آمطلب جديدي نياموخته باشند و يا در آموخته هاي          

با توجه به موارد فوق الذكر اين پـژوهش ابتـدا           . اين صورت بايد در سودمندي آن شك كرد         
زهاي آموزشي كاركنان اداره كل منطقه دو مخابرات تهران پرداخته و سـپس             به شناسايي نيا  

در اين  . سعي شده است به آموزش ضمن خدمت و اثر آن بر يادگيري كاركنان پرداخته شود                
پژوهش براي ارزيابي آموزش و ميـزان مـوثر بـودن آن ، از طبقـه بنـدي بلـوم از يـادگيري                       

  .  رضيات لازم اين مقوله مورد بررسي خواهد گرفتشناختي استفاده مي شود و با تشكيل ف



  اهميت و ضرورت انجام تحقيق
با نگاهي به وظايف مديريت منابع انساني متوجه مي شويم كه يكي از وظايف اصـلي                       

زيرا داشتن كاركنان ورزيـده يكـي از        . در هر سازمان، آموزش كاركنان مي باشد      آن  و حياتي   
هـيچكس در بـدو ورود بـه        . كـارآيي و كارآمـدي سـازمان اسـت        مهمترين عوامل در ميزان     

سازمان با تمام جنبه ها و زير و بم هاي شغل خود آشنا نيست و بايد مدت زماني بگـذرد تـا                      
برگــزاري دوره هاي آموزشي با سرپرسـتي مربيـان كـار        . هر كس كار را به خوبي ياد بگيرد       

كاركنـــــان   رساند و باعث افزايش بـازده     يمآزموده و با تجربه، زمان يادگيري را به حداقل          
از جمله عواملي كه تقويت ، گسترش و توجه خاص به امر آموزش و بهبود نيـروي                  .مي شود 

انساني كارگزاران صنعت مخـابرات را بـيش از هـر سـازمان ديگـري ضـرورت مـي بخـشد                     
  :عبارتنداز 

 هاي مختلف لزوم بكارگيري مهارت و تخصص-1
 موازي ،  ادغام مشاغل موجود و يا هاياختار سازماني و لزوم حذف فعاليتبهينه نمودن س-2

 .ايجاد مشاغل جديد 
عدم كارايي نظام آموزش رسمي كشور در تربيت نيروهاي متخصص مورد نياز شركت -3

 .هاي روزافزون در صنعت مخابرات آورينوها و مخابرات به سبب پيچيدگي
از كاركنان ثابت اداره كل مخابرات منطقه دو تهران  درصد 64دهد ها نشان ميبررسي-4

گذاري براي آموزش نيروي توان بازده مناسب سرمايهفاقد تحصيلات دانشگاهي هستند مي
    وري شركت را روزآمد نمودن پرسنل و دانش نوين مخابرات و افزايش بهره انساني،
  .بيني نمودپيش

 قـانون برنامـه     143مـاده   “ ه”و  “ د”بنـدهاي   سازمان مديريت و برنامه ريـزي كـشور در          -5
   دستگاه هاي اجرايي را مكلف كرده كه برنامه جامع آموزش كاركنان 2چهارم توسعه در ماده 

خود را با هدف افزايش سطح دانش ،مهارت و بهبود نگـرش كاركنـان بـا رويكـرد پودمـاني                     
 .مبني بر نيازسنجي آموزشي ، بر اساس تحليل شغل تعريف نمايند

 با توجه به اينكه در برنامه چهارم توسـعه اقتـصادي ، اجتمـاعي و فرهنگـي كـشور  بـه                       -6
  اي زينهـر ساله معادل يك درصد از كل اعتبارات هـرايي اجازه داده شده هـهاي اجدستگاه



  
خود را به طراحي و اجراي دوره هـاي آمـوزش ضـمن خـدمت اختـصاص دهنـد لـذا  آثـار                         

  . ادگيري كاركنان نيازمند ارزيابي استآموزشهاي ضمن خدمت بر ي
       با توجه به مطالب فوق و با در نظر داشتن ويژگيهاي خاص نيروي انساني شركت 
مخابرات استان تهران نيازسنجي آموزشي كاركنان و تعيين نيازهاي واقعي آموزشي آنان 

ابرات به اين  از طرفي با توجه به حضور در شركت مخ.ضرورتي اجتناب ناپذير مي باشد
موضوع پي برده شد كه در مورد آموزشهاي ارائه شده توسط اداره آموزش و پژوهش، از 
جانب كاركنان در رده هاي مختلف سازماني اظهار نظرهاي گوناگوني مي شود برخي نظر 
مساعدي نسبت به اين موضوع دارند و برخي آموزشهاي ضمن خدمت را صرف هزينه و 

 اين راستا سؤالات متعددي در ذهن محقق مطرح گرديده از جمله زمان مي دانند لذا در
اينكه آيا آموزشهاي ارائه شده است منجر به افزايش عملكرد كاركنان شده است؟ آيا 
آموزشهاي ارائه شده توانسته است سطح آگاهي و دانش  كاركنان را افزايش دهد ؟ لذا براي 

 خدمت ارائه شده بر يادگيري كاركنان تا چه بردن به اين واقعيت كه اثر آموزشهاي ضمنپي
 كه اين مساله را بصورت علمي و با تشكيل فرضيه هاي لازم ند آن شد برميزان بوده محقق

  . د نبررسي نماي
  

  اهداف تحقيق
هدف كلي اين تحقيق تبيين نيازهاي آموزشي كاركنان رسته اداري و مالي اداره كل        

بررسي آثار آموزش ضمن خدمت بر يادگيري كاركنان اين اداره مخابرات منطقه دو تهران و 
باشد و همچنين ارائه پيشنهادهاي مناسب جهت هرچه بهتر برگزار كردن دوره هاي كل مي

ن در چهارچوب حيطه شناختي بلوم مي خواهيم بدانيم نظر كاركنان يباشد همچنآموزشي مي
ر يادگيري آنان چه بوده تا مشخص گردد آيا در مورد دوره هاي آموزشي ارائه شده و اثر آن ب

  .ثر بوده است يا خير ؤآموزشهاي ارائه شده م
  
  
  سؤالات آغازين 



سؤالات قسمت اول پژوهش كه بر اساس الگوي تعيين نيازهاي آموزشي شغل و شاغل 
  :تدوين گرديده است بصورت  زير مي باشد 

خابرات تهران به طور كلي به چه كاركنان مشاغل مالي و اداري اداره كل منطقه دو م.1
هايي نياز دارند تا وظايف خود را به بهترين نحو در جهت رسيدن ها و نگرشدانش ، مهارت

 به هدفهاي سازمان انجام دهند؟
ها كه به عنوان نياز مشخص ها و نگرشها، مهارتترتيب اولويت هر كدام از اين دانش.2

 باشد؟اند چگونه ميشده
  

  :قفرضيات تحقي
          قسمت بعدي اين پژوهش كه به آثار آموزش ضمن خدمت بر يادگيري كاركنان

پردازد از يك فرضيه اصلي و شش فرضيه فرعي در چهارچوب حيطه شناختي بلوم مي
  :تشكيل يافته است، كه عبارتند از 

  
  :فرضيه اصلي

حيطه شناختي بلوم بين آموزش ضمن خدمت ارائه شده و سطوح يادگيري كاركنان در        
 .رابطه معني داري وجود دارد

بديهي است در ارتباط با فرضيه فوق اثرات آموزش ضمن خدمت بر متغيرهاي دانش       
كاركنان ، درك و فهم آنان ، توانمندي آنان در بكارگيري آموخته ها ، بهبود قدرت تحليل و 

  .ارزشيابي كاركنان بررسي مي گردد
 

  نانآموزش و پرورش كارك
  ينـدة آآموزش و پرورش كاركنان دولت ضرورتي است كه از درون رشد و گـسترش فز                     

نظام اداري كشورهاي جهـان جملگـي در حـال          . قلمرو كارهاي دولت سرچشمه گرفته است     
  ه سرشت ـشود، كزوده ميـگسترش هستند، نه تنها با گذشت زمان بر دامنه كارهاي آنها اف

  
  
  



هم اكنون نظام اداري كشورها بـه عنـوان         . گي فراوان برخوردار مي گردد    اين كارها از پيچيد   
ستاد عمليات دولت بر سنگين ترين و دشوارترين مسائل اقتـصادي و اجتمـاعي و فرهنگـي                 

تصميم هاي بزرگ مي گيرند و برنيك فرجامي         جامعه مي انديشند و براي حال و آينده ملتها        
رهايي كه دولت بـه آن مـي پـردازد در قلمـرو پيچيـدگي               ا ك .گذارندبا تيره روزي آنها اثر مي     

گيري در آنها نياز به دانش، تخصص و تجربه اي در تراز بالا              جهاني قرار مي گيرد و تصميم     
از اين رو دولتها كه نقش رهبري و هدايت توسـعه و شـكوفايي اقتـصادي كـشورها را                    . دارد

تنهـا راه پديـد     . اردان و شايسته نياز دارند    دارند به فراهم آوردن نظام اداري يا ديوانسالاري ك        
هاي علمـي و    آوردن ارزشهاي راستين و گرد آوردن و بالا بردن تراز تخصص و دانش آگاهي             

فني مي توان به توانمنـدي نظـام اداري دسـت يافـت و ديوانـسالاري را بـراي انجـام دادن                  
زش كاركنـان نـوعي     آمـو . هاي سنگيني كه بر دوش آن گذاشته مي شود، توانـا كـرد            وظيفه

 بنابراين اصول و ويژگيهاي آموزش بزرگسالان دربارة        ،آموزش بزرگسالان محسوب مي شود    
  )19-39 : 1379عباس زادگان و ترك زاده ، ( .آن ساري و جاري است

  
  12ميتمايز آموزش كاركنان از آموزش و پرورش عمو:  1جدول شماره 

  
 نانآموزش كارك آموزش و پرورش عمومي وجوه تمايز

   حوزه
  اهداف
  گرايش
  اصول
  كنندگان شركت

  
 نقش آموزشگر

 وسيع
  عمدتاً كلي، دراز مدت و 

  موضوع مدار و عمومي
  پداگوژي

خــرد ســالاني كــه داراي تجربيــات    
  محدودي هستند

 انتقال دهنده محتوا

 محدود و مشخص شده
  جزئي، كوتاه مدت و خاص

   مشكل مدار–مسأله 
  آندراگوژي

 تجربيات متنوع و شخـصيت تثبيـت        بزرگسالاني كه داراي  
  شده تري هستند

 تسهيل كننده جريان آموزش و يادگيري

  ياز آموزشين

                                                            
  .19-39شركت سهامي انتشار،صص " نيازسنجي آموزشي در سازمانها "،) 1381(عباس زادگان ، محمد و ترك زاده ، جعفر-1



نياز آموزشي عبارت است از تغييرات مطلوبي كه در فرد يا افراد يك سازمان از نظر        
بايد به وجود آيد تا فرد يا افراد مزبور بتوانند وظايف و  15فتارو يا ر 14، مهارت13شدان
ئوليتهاي مربوط به شغل خود را در حد مطلوب، قابل قبول و منطبق با استانداردهاي مس

كاري انجام داده و در صورت امكان زمينه هاي رشد و تعالي كاركنان را در ابعاد مختلف 
  .بوجود آورد
  

  تشخيص نيازهاي آموزشي
 شناخت و تحليل اثربخش نيازهاي آموزشي، پيش نياز يك سيستم آموزشي موفق

ريزي آموزش كاركنان و در واقع نخستين تعيين نيازهاي آموزشي اولين گام برنامه. است
عامل ايجاد و تضمين اثربخشي كاركرد آموزش و بهسازي است كه اگر بدرستي انجام شود 

ريزي اثربخش فراهم خواهد شد و احتمال تطابق آن با نيازهاي تري براي برنامهمبناي عيني
       شغلي و كاركنان و در نهايت اثربخشي آن افزايش خواهد يافتهايسازمان، حوزه

 يك تحليل نيازهاي آموزشي كه بنحو مناسبي " )1379:55 ترك زاده ،عباس زادگان و (
تهيه شده باشد به اثربخشي و كارايي سازماني و رقابت در محيط مملو از تغيير و رشد كمك 

هيه برنامه توسعه كاركنان در تمام سطوح چنين تحليلي اساس محكمي براي ت. كندمي
 ) Paul &Taylor,1998:29-43( ".آيدبشمار مي

    اشاره  تعاريف مختلفي از نيازسنجي آموزشي بعمل آمده است كه به چند مورد از آنها 
  :شودمي
عبارت است از برآورد تغييرات كيفي و كمي ) نيازسنجي آموزشي( تعيين نيازهاي آموزشي "

 ايفاي وظايف و فعاليتهاي شغلي كارمند با استفاده از كارآموزي يا اجراي برنامه در نحوه
  )308-309: 1380 ،كاظمي( ".آموزشي، تا در نتيجه كارآيي او به حداكثر افزايش يابد

  
  

                                                            
13  -  Knowledge 
14  -  Skill 
15  -  Behavior 



  : نيازسنجي آموزشي را اينگونه تعريف كرده اند" كافمن و هرمن"
آنچه بايد " و "آنچه هست"فاصله ميان ( نيازسنجي آموزشي عبارتست از شناسايي نياز "

بندي آنها به ترتيب اولويت و انتخــاب نيازهايي كه بايد كاهش يافته و يا و درجه) "باشد
   16". حذف شوند
 تعريف زير را براي تحليل ADDE 17با ارائه مدل ) 65-68 :2005كوك ، ( سارا كوك 

  :كندنيازهاي آموزشي عنوان  مي
زشي به عمل جمع آوري داده ها و تجزيه و تحليل كه در ابتداي چرخه موآتحليل نيازها « 

  »شود آموزش بوقوع مي پيوندد گفته مي
نيازسنجي به يك : ر تعريف ديگري نيازسنجي آموزشي اينگونه تعريف شده استد       

 فرآيند يا جريان اشاره دارد كه نتيجه آن عبارت است از مجموعه اي از نيازها كه بر اساس
طرف كردن آن اقدامــات اساسي صورت  اولويت تنظيم شده اند و بايد براي كاهش يا بر

  .)65 : 1379 ،عباس زادگان و ديگران( پذيرد
 تحليل نيازهاي آموزشي را اينگونه تعريف كرده Bailley,2000:27-29 )(ديانا بيلي 

  :است 
 است كه توسعه وآموزش يند تحليل جامعي از  حوزه هاييآتحليل نيازهاي آموزشي فر« 
  ».ثير گذاردأتواند به انجام اثربخش شغل تمي

مشخص كردن نيازهاي آموزشي، گام مهمي در جهت اجراي برنامه هاي آموزشي        
نيازهاي آموزشي دقيقاً كدامند؟ دلايل طرح اين پرسش، حصول اطمينان از ضرورت . است

 مورد نياز باشد، تصور اين نكته كه وقتي راه حلي كاملاً متفاوت. قطعي آموزش است
  .مشكلات اجرايي مي تواند با اجراي برنامه هاي آموزشي حل گردد، آسانتر مي شود

استيفن رابينز معتقــد است كه تشخيص صحيح نيــازهاي آموزشي از طريق چهار پرسش 
  : شودزير حاصل مي

  هدفهاي سازمان چيست؟
  بايد انجام گيرد؟ چه كارهايي براي رسيدن به اين هدفها

                                                            
16  -  Cook, S (2005)"What is Learning Need Analysis",Training Journal, part 1,pp.65-
68. 
17 - Analysis - Design - Delivery - Evaluation 



 اشند؟بمتصديان مشاغل براي انجام كامل وظايف خود چه رفتارهايي بايد داشته 
براي ارائه  متصديان مشاغل چه كمبودهايي از نظر دانش، تكنولوژي و تلاشهاي خود -4

  رفتارهاي ضروري، احساس مي كنند؟
انساني، استخدام و انتخاب ريزي نيروي اين سؤالات همان سؤالاتي است كه در برنامه       

وقفة آموزش . هايي استافراد مطرح شده و نشان دهندة وابستگي متقابل چنين فعاليت
. هاي آموزشي در ارتباط با كمبودهاي تعيين شده خواهد بودنشانگر نياز به اجراي برنامه

به سؤال چهارم، اساسي و مهم است و نخستين گام در يافتن پاسخ به اين سؤال، توجه 
كار  شاخصهائي است كه موجب ناراحتي مي شود، بويژه در جايي كه بازده كار كارمنداني كه

دهند كمتر باشد، مشابه را در بخش ديگري از شركت و يا در يك شركت رقيب انجام مي
   .يت اين امر بيشتر استسحسا

    
  :Bailley,2000:27-29)( هفت گام كليدي در انجام موثر تحليل نيازهاي آموزشي

 مقياس و حوزه تحليل نيازهاي آموزشي, شناخت هدف _1
 هايي ذينفع اصلي و انتظارات آنهاشناخت گروه_2
 دهيم تعريف منبع دريافت اطلاعات و افرادي كه به آنها گزارش مي_3
 شناخت برنامه زمان بندي تحليل نيازهاي آموزشي_4
 هاي مورد نيازجمع آوري داده_5
 هافتهتحليل و ارزيابي يا_6
و آن اشخاص به چه تهيه و ارائه گزارشي با نيازهاي آموزشي مشخص و پيشنهادات آن _7

 .آموزشهايي نياز دارند، مستلزم تحقيق و بررسي است
 
  
  
  
  

  يادگيري



 از مشكلترين مفاهيم براي تعريف كردن است كه تعاريف متعددي از آن 18يادگيري        
اند كه هايي تمايل نشان داده سالهاي اخير به تعريفشده است بسياري از روان شناسان در

تعريفي است كه به , ها كنند معروفترين اين تعريفپذير اشاره ميبه تغيير در رفتار مشاهده
 پايدار در پيشنهاد شده است كيمبل يادگيري را بصورت تغيير نسبتاً) 1976 (19وسيله كيمبل
دهد تعريف كرده است جه تمرين تقويت شده ، رخ ميكه در نتي) توان رفتاري (رفتار بالقوه 

تغيير « بدين صورت تعريف شده است يادگيري  در تعريف ديگري )18 :  1383سيف ، (
الواني و ( » نسبتا دائمي رفتار يا رفتار بالقوه كه نتيجه تجربه مستقيم يا غير مستقيم باشد 

  :شود دارد كه به آن اشاره مي تعريف اخير اجزاي مختلفي  )32:  1379معمارزاده ، 
 يادگيري با تغيير همراه است بعد از آنكه چيزي را آموختيم به نوعي با آنچه كه در قبل 

 .ايم تفاوت داريمبوده
 .تغييري كه ناشي از يادگيري باشد مدت زماني طولاني دوام مي آورد

 .يادگيري بر رفتار ورفتار بالقوه اثر مي گذارد
  

  در حيطه شناختي بلوم هدفهاي يادگيري 
كسب دانش و معلومات ,پايين ترين سطح يادگيري در حيطه شناختي «  : 20 دانش-1   

سيف ، (» ع دانش عبارت است از يادآوري و بازشناسي مطالب آموخته شده ـاست در واق
هاي آزمودني است   به عبارت ديگر دانش شامل آندسته از رفتارها و موقعيت)203 :  1383
ازگشت آنها به حافظه تكيه دارد ، چه اين امر از راه بازشناسي حاصل شود چه از راه كه ب

يندهاي آ فر،اين نوع هدف .  جنبه حفظي دارد بنابراين يادگيري در اين سطح صرفاً،يادآوري 
كيد بر دانش به أت. دهد كيد قرار ميأروانشاختي يادآوري را بيش از هر چيز ديگر مورد ت

 بينش يا آنچه عباراتي مانند دانستن واقعي ، شامل مفاهيمي مانند فهميدن ،ي عنوان يادآور
  .نمي شود » دانش واقعي«يا 

                                                            
18  -  Learning 
19 - Kimbel 
20 -Knowledge 



 يادگيري عبارتست از توانايي پي بردن به مفهوم يـك مطلـب و              21 فهميدن يا فراگيري   -2  
تبيين آن با جملاتي كه شخص خودش مي سازد بي آنكه ميان آن مطلب با مطالـب ديگـر                   

ارتباطي برقرار كند شايد بيشترين فعاليتها و مهارتهاي ذهني و آنچه كـه در مـدارس                چندان  
شود كه يادگيري براي يادگيرنده     فهميدن سبب مي  . آموخته مي شود با فهميدن سروكار دارد      

بامعني و رضايتبخش باشد بنابراين آندسته از هدفهاي آموزش كه به درك بيشتري از آگاهي              
   )150 : 1384شعباني ، (. گيرند اين طبقه قرار ميسطحي نياز دارند در

ها، يادگيري در اين سطح عبارتست از توانايي كاربرد اصول علمي ،  فرضيه    : 22 بكاربستن -3
قضايا در وضعيت و موقعيت مناسب بدون اينكه هيچ گونه راه حلي ارائه شود  بنابراين طبقـه        

اصول يا مجرداتي است كه در موقعيت خـاص   ها  نظريه, روشها  »  فهميدن«كاربرد مستلزم     
به كار مي رود ، در اين سطح هدف اينست كه ميزان يادگيري و توانايي فرد را در بكارگيري                   

  . رفتاري فراگير به اين ترتيب استهايفعل ،   مفاهيم انتزاعي را در عمل بيازماييم
ي مـي نمايـد و كنتـرل     كند ، انـدازه گيـر  كه كشف مي كند ، نمايش مي دهد ، محاسبه مي        

 توانـد بكـار   شود قوانيني كه يادگرفته تا چه سطح در عمل مـي          كند لذا از فرد خواسته مي     مي
   هاي فراگرفته شـده توسـط يادگيرنـده كـه در عمـل             گيرد و بر اين اساس آن ميزان آموزش       

  )150: همان . (تواند بكار گيرد سنجيده مي شودمي
حليلي بر تقسيم كـردن مباحـث يـا پديـده هـا بـه اجـزاي                 در سطح ت   : 23تجزيه و تحليل  -4

اگر چه  . دهنده آن و يافتن روابط بين اجزاء و نحوه سازمان يافتن آنها تاكيد مي شود                تشكيل
ممكن است تجزيه و تحليل را صرفا به عنوان تمريني جهت كشف سازمان يـا سـاخت هـر                   

ب به اجزا تشكيل دهنـده آن و يـافتن      گفتار به كاربرد بنابراين در اين مرحله بر شكستن مطل         
  .كيد مي شودأروابط بين اجزاء و نحوه سازمان يافتن آنها ت

پهلوي هم گذاشتن عناصر و اجزاء براي ايجاد يك كل يكپاره  توليد طـرح يـا                 : 24 تركيب -5
  تركيب همان فعاليت ذهني . ساختي كه قبلا بدين شكل وجود نداشته است را تركيب گويند 

                                                            
21 - Comprehension (Understanding)  
22 - Application 
23 - Analysis 
24 - Integration 



  
توانـد عـواملي را     ه آرايندگي يا خلاقيت معروف است  در اين مرحله يادگيرنده مي           است كه ب  

كه در مرحله تحليل از همديگر تفكيك كرده بود به طريقي و براي اخد يك معني جديـد بـا               
هـايي از   به عبارت ديگر تركيب مستلزم در هم آميختن دوبـاره قـسمت           . يكديگر تركيب كند  

 يا بازسازي آن بصورت يك كل تازه و نـسبتأ انـسجام يافتـه                تجارب گذشته با مطالب جديد    
  . )151: همان  ( آميزددرهم مي

عبارتست از داوري درباره ارزش مطالب و موضـوعات بـراي مقاصـد معـين                 : 25 ارزشيابي -6
ارزشيابي و قضاوت آخرين و عالي ترين مرحله شـناخت اسـت ايـن مرحلـه شـامل قـضاوت         

هاي روبرو شدن با مسائل است در واقع ارزشيابي نتيجـه            حتي روش  اطلاعات و , درباره امور   
  . جريان شناخت است در اين مرحله فراگير ناچار با اخذ تصميم است 

  
  مدل مفهومي و چهارچوب تحليلي

الگـوي شـغل و     "مدل مورد استفاده براي تحليل نيازهاي آموزشـي جامعـه مـورد مطالعـه ،                
ازهاي آموزشي شغل و شاغل يك الگوي كاربردي جهت         الگوي تعيين ني  .  مي باشد  26"شاغل

الگوي مذكور يك الگوي نيازسنجي آلفاست و بـدنبال         . هاستنيازسنجي آموزشي در سازمان   
اقـدامات و    27شناخت و تعيين نيازهاي معياري مشاغل است طبق تعريف در نيازسـنجي آلفـا             

ب و مسايل موجود در درجه اول       مرتبط است  و بررسي معاي     » آنچه كه بايد باشد   «فعاليتها با     
دانش ، مهارتهـا و     ) شناسايي و اولويت بندي   (هدف اصلي اين الگو تعيين      . اهميت قرار ندارند  

در صـورت   . براي انجام احسن وظايف شغلي مـي باشـد          ) نيازهاي آموزشي (نگرشهاي لازم   
 تحقق اين هدف، نتيجه حاصل مبنايي بـراي سـنجش وضـع موجـود و شناسـايي نيازهـاي                  

هـا و   آموزشي و نيز تهيه و تدوين يك نظام نامه آموزشـي بـراي سـاختمند كـردن آمـوزش                  
  28.هم مي آوردآبازآموزيهاي شغلي افراد فر

  
                                                            

25 - Evaluation 
26 - Job And Employee Model 
27 - Alpha 

 15مدل صفحه  -٤



  الگوي تعيين نيازهاي آموزشي شغل و شاغل
       الگوي تعيين نيازهاي آموزشي شغل و شاغل يك الگوي كاربردي جهت  نياز سـنجي               

 اين رو اين نوع نيازسنجي بـه تعيـين نيازهـاي معيـاري منـتج                از. هاستآموزشي در سازمان  
خواهد شد نيازهاي معياري به نيازهايي گفته مي شود كه بيانگر وضع مطلوب بوده ورسـيدن      
سازمان به وضعيت مطلوب و يا انجام احسن شغل يا وظيفه منوط به تحقق آنهاست، كافمن                

مي داند، نيازسنجي مذكور به شدت مبتنـي        ترين نوع نيازسنجي    اينگونه نيازسنجي را اساسي   
) بنـدي   شناسايي و اولويت  (هدف اصلي الگو تعيين     . ريزي و عملكرد مشاركتي است    بر برنامه 

بـراي انجـام احـسن وظـايف شـغلي              )نيازهـاي آموزشـي   (دانش ، مهارتها و نگرشهاي لازم       
وضع موجود و  نجشدرصورت تحقق اين هدف ، نتيجه بدست آمده مبنايي براي س. باشدمي

شناسايي نيازهاي آموزشي و نيز تهيه و تدوين يك نظام نامه آموزشي براي ساختمند كـردن            
همچنين مـي تـوان در تهيـه و تـدوين           . آموزشها و باز آموزيهاي شغلي افراد فراهم مي آورد        

زاده عباس زادگان و ترك   ( مفيد واقع شود      افراد يي و جابه جا   عي ، ترف  نشي گز يرامعيارهايي ب 
 اين الگو براي تعيين نيازهاي آموزشي در سطح شغل مناسـب اسـت كـه در                 )161 : 1379،  

توان عين حال با اندكي تعديل و افزودن مرحله اي براي سنجش نيازهاي هنجاري افراد مي              
  )162: همان(. قلمرو آنرا به سطح فردي نيز گسترش داد

  
  روشها و فنون اجرايي الگو

الگـوي تعيـين نيازهـاي آموزشـي شـغل و           (  قابل استفاده در اين الگـو               روشها و فنون  
ها و برنامـه ،     بازنگري طرح  عبارتند از تجزيه و تحليل شغل ، تحليل وظيفه ،            ، عمدتاً )شاغل

     همچنـين . كليـدي و طراحـي الگـوي شـاغل شايـسته            ) مـشاوران   (اهي دهندگان   روش آگ 
 اولويت بندي چندعاملي دروني و بيروني به آساني و           ، فنون آماري و    29توان از فنون دلفي   مي

مشاهده مستقيم، مصاحبه با سرپرستان و شاغلين خبـره و تـازه            . بطور اثربخش استفاده نمود   
كار مشاغل ، بررسي و مطالعه اسناد و مدارك و مطالعات قبلي، پرسشگري و نظرخواهي نيز                

   )162: همان  (.شوندهاي اجرايي اين الگو محسوب مياز جمله  رويه
  
  
  

                                                            
29 - Delphi Techniques 



  
  

  :شغل و شاغل] نيازسنجي آموزشي[مراحل الگوي تعيين نيازهاي آموزشي
  :كنندمراحل اين الگو را اين گونه بيان مي)1379(عباس زادگان و ترك زاده 

  
  كند احساس نياز يا وجود مشكل كه انجام پروژه  نيازسنجي را ايجاب مي- الف

هاي تحقيق نمايان مي شود و به نـوعي بـه آمـاج و يـا                تدر اين مرحله در واقع ضرور            
اين آماج يا اهداف غالبا در ارتباط با آماج يا اهـداف ديگـر              . شوداهداف كلي پروژه تبديل مي    

  .قرار دارند
  
   شناسايي و تعريف قلمرو تحقيق -ب

 ـ                           ا بـه   در اين مرحله با توجه به اهداف و امكانات و شرايط موجـود ، حـوزه شـمول و ي
  .عبارتي دايره نفوذ تحقيق مشخص و تعريف مي شود

  
   شناسايي و تعيين ياران نيازسنجي- ج

       در اين مرحله كارشناسان خبره و زبده قلمرو تحقيق كـه مـي تواننـد نيازسـنجي را در                   
شناسايي بهتر قلمرو تحقيق و پـژوهش در مـشاغل و نيازهـاي آموزشـي آن يـاري دهنـد ،                     

  .به همكاري مي شوندشناسايي و دعوت 
  
   شناسايي و تعريف مشاغل موجود در قلمرو تحقيق -د

       در اين مرحله مشاغل موجود در قلمرو تحقيق شناسايي و مورد تجزيه و تحليل قرار 
گاهي افرادي با  .شودمي گيرند نتايج حاصل از اين فرآيند به تعريف ابعاد شغل منتج مي

 يك شغل واحد را انجام      عملاً )در حكم كارگزيني( تلفها و پستهاي سازماني مخرتبه
  .دهندمي

  شناسايي و تحليل و  ، شوند انجام ميلذا لازم است دقت شود مشاغلي كه عملاً       
  بندي شونددسته



شناسايي / تجزيه و تحليل شغل( شناسايي و تحليل وظايف و الزامات و شرايط انجام آن -ه
  ) وظايف

هاي شرح وظايف شوند ، فرمت مجموعه وظايف و اعمال شغلي شناسايي مي       نخس
هاي علمي تهيه شده باشند مكتوب و مدون موجود در سازمان در صورتي كه مطابق رويه

ها قديمي ، ناقص ، مبهم و  اين فرمتوانند مبناي اصلي اين فعاليت قرار گيرند اما غالباًمي
براي رفع . رسند ور از فضاي واقعي انجام شغل بنظر مياي مكانيكي و دبنحو كسل كننده

بايست به طرق مختلف وظايف واقعي و عملي شغل و نحوه انجام آن اين نقيصه نيازسنج مي
سپس نحوه ،ابزار و امكانات و ساير الزامات و قابليتهاي لازم .را شناسايي و حتي تجزيه نمايد

در ادامه به  .دنشومشروح و صريح بيان ميو شرايط انجام وظايف ، شناسايي و به طور 
  .تحليل وظايف در پرتو شناخت حاصل از گامهاي قبلي پرداخته مي شود

  
  لازم براي انجام هر جزء وظيفه )ن.م.د( استخراج دانش ،مهارت و نگرش -و

       در اين مرحله بر اساس شناختي كه در نتيجه مراحل قبل نسبت به موقعيت كلي 
هاي شاغل و وظايف قلمرو تحقيق بدست آمده است دانش ، مهارت و نگرشسازمان در م

انجام اين مرحله نيز مستلزم تسلط . شودلازم براي انجام احسن وظايف شغلي استخراج مي
نيازسنج و برخورداري از همكاري و مشاوره ياران خبره نيازسنجي در حوزه مشاغل مربوط 

  . است
مي توان ستوني به سمت چپ فرم تحليل وظايف شغلي اضافه براي انجام اين مراحل        

 هر وظيفه يا اجزاي آن را در هاي لازم براي انجام) ن.م.د(نمود ودانش ، مهارت  يا نگرش 
  .قيد نمودآن 

  
 هاي هر شغل) ن.م.د(تهيه و تدوين فرم اوليه - ز

ف كه در مرحله قبل هاي لازم براي انجام وظاي       در اين مرحله دانش ، مهارت و نگرش
تنها ) ن.م.د(شوند در اين فعاليت هر اند ، پس از ويراستاري در فرم ثبت ميشناسايي شده
فرم مذكور با همكاري ياران خبره نيازسنجي و با توجه به زبان و . شوديكبار ذكر مي

ن و اصطلاحات رايج سازمان، به منظور فراهم آوردن مبنايي براي اظهار نظر آگاهي دهندگا
  چهار مفهوم . ازها تهيه مي شودـبندي نياي جهت اولويتمشاوران كليدي و به عنوان وسيله

  



  
 يري جهت ـضرورت و اهميت، فراخواني، تكرار، سطح بازخواني و سختي يادگ) معيار(

 .ها و نگرش هاي مشاغل مورد استفاده قرار مي گيردبندي دانش، مهارتاولويت
  
  آگاهي دهندگان كليدي  شناسايي و انتخاب - ح

       در اين مرحله افراد بسيار خبره و كليدي كه تصور مي شود يا محرز شده است كه 
شوند اطلاعات جامعي درباره موضوع داشته و از اين جهت نوعي صاحب نظر محسوب مي

بندي آنها با توجه به جوانب مختلف و ها و تكميل اولويت) ن.م.د(جهت اظهار نظر درباره 
  .قتضيات طرح نيازسنجي انتخاب و دعوت به همكاري مي شوندم
  
  هاي نيازهاي آموزشي مشاغل و اولويت بندي نيازها  توزيع و تكميل فرم- ط

هاي اوليه نيازهاي آموزشي كه در مرحله هفتم تهيه شده در اختيار        در اين مرحله فرم
در مرحله (يارها و تعاريف ارائه شده  گيرد تا با توجه به معآگاهي دهندگان كليدي قرار مي

. هاي ذكر شده بپردازندها در زمينه) ن.م.د( نظر درباره درجه اولويت به اظهار) هفتم
توان از اين افراد خواست تا فهرست اوليه نيازها را عندالزوم همچنين در صورت امكان مي

ها بنحو م براي تكميل فرمدر اين راستا ارايه راهنمايي هاي لاز. تكميل يا اصلاح نمايند
ضروري است و ميزان روشني و درك آن توسط آگاهي دهندگان ، ) كتبي يا شفاهي(مقتضي 

 ها،ها ، داده هاي حاصل جهت تعيين اولويتپس از گردآوري فرم .ضامن موفقيت طرح است
هيم اي ، بر حسب هر يك از مفااي يا فاصلهپردازش و نيازهاي آموزش در يك مقياس رتبه

شود بندي ميو در كل به ترتيب نزولي اولويت) مذكور بند ز(بندي يا معيارها اولويت
 اطلاعات بسيار حاصل از اعمال اين روش مي تواندنتيجه ) . بندي چند عاملي درونياولويت(

كه براي رفع نيازها تدوين و اجرا خواهد  محتوايي و اجرايي برنامه آموزشي مفيدي از ابعاد
  )163 :  1379عباس زادگان ، ترك زاده ،(. ئه مي دهدشد ارا

  
  مدل شناختي بلوم

        هاي آموزشي بر يادگيري كاركنان ازثير دورهدر اين تحقيق به منظور ارزيابي تأ       
 : استفاده شده است  )78 : 1384صفوي ،  ( "مدل شناختي بلوم "
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  دل شناختي يادگيري بلومم : 2جدول شماره 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

  
  
  

 تجزيه و تحليل

 تركيب

 ارزشيابي

  كنداصول و قواعد را با يكديگر تركيب مي 
  خلاقيت و نوآوري مي كند

 روند كار را مورد تجديد نظر قرار مي دهد

 دانش

 درك و فهم

 به كاربستن

  مفاهيم را يادآوري مي كند
 مفاهيم اساسي را تعريف مي كند

  كندتر بيان ميها را بشكل سادهدستورالعمل
  مطلب را بدون رجوع به منبع بيان مي كند

 فهمدقوانين را  مي

  م و اصول را در موقعيت جديد به كار مي بردمفاهي
  ها را در موقعيتهاي عملي به كارمي بردقوانين و نظريه

  قادر است بر روند اجراي كار نظارت كند

 
  آموزش
  ضمن
 خدمت

  ساختار يك مطلب را تجزيه و تحليل مي كند
  جداول و نمودارها را تجزيه و تحليل مي كند

  تحليل مي كندقوانين و مقررات را تفسير و 

  عملكرد خود و همكاران را ارزشيابي مي كند
  تخلفات را كشف مي كند

  كندقوانين و مقررات را تفسير وبا عملكرد تطبيق مي



  
  
  

  ها  روش گردآوري اطلاعات و داده
مطالعه آخرين دستاوردهاي علمي در زمينه نيازسنجي آموزشي با استفاده از شبكه اينترنت  -

  .اي و مطالعات كتابخانه
ينـه شـرح وظـايف      بررسي مستندات سازماني اداره كل مخابرات منطقـه دو تهـران در زم             -

 .مشاغل و سيستم آموزشي شركت 
 .انجام مصاحبه با شاغلين و افراد خبره ، جهت شناسايي نيازهاي شغلي -
هـاي آموزشـي و اسـناد آرشـيوي         هاي رسمي انجام شده از دوره     مطالعه گزارشات، ارزيابي   -

  .شركت به منظور شناخت بيشتر مجموعه عوامل
   .تحقيق كه بر اساس فرضيه تحقيق شكل يافته استهاي  توزيع و تكميل پرسشنامه-
  

   اعتبار و پايايي 
       منظور از روايي آن است كه وسيله يادگيري ، بتواند خصيصه و ويژگي مورد نظر را 

روايي محتوايي زماني حاصل مي شود كه پرسشهاي  )288: 1378خاكي ، (اندازه بگيرد 
لذا در اين تحقيق . اط با هدف مورد نظر باشدمطرح شده در آزمون بطور منطقي در ارتب

  :ي پرسشنامه از ابزارهاي ذيل استفاده شده استابراي افزايش روايي محتو
 .مطالعه كتب و استفاده از نظر متخصصين خبره مشاغل مربوطه-1
توزيع اوليه پرسشنامه بين چند تن از كارشناسان  و رؤساي ادارات مورد تحقيق و اعمـال                 -2

 .لاحي آنها در تدوين پرسشنامه نهايينظرات اص
 .بررسي و مطالعه پرسشنامه ها و سؤالاتي كه در تحقيقات مشابه صورت گرفته است-3
 بررسي و مطالعه شرح شغل و شرايط احراز مشاغل مورد تحقيق-4

منظور از اعتبار وسيله اندازه گيري آن است كه اگر خصيصه مورد سنجش را با همان وسيله                 
 مشابه دوباره اندازه بگيريم نتايج حاصل تا چه حد مشابه و دقيق و قابل اعتماد                تحت شرايط 

لذا در اين تحقيق جهت اعتبـار پرسـشنامه از ضـريب آلفـاي كرونبـاخ كـه يكـي از                     . است  
  .روشهاي تعيين اعتبار است استفاده گرديد

دگيري ضريب آلفاي محاسبه شده براي پرسشنامه اثر آموزش ضمن خدمت بر يا       
 در صد است كه ضريب بالايي است و به اين معني است كه پاسخهاي داده 85كاركنان 



باشد كه مورد آزمون قرار شده ناشي از شانس و تصادف نبوده بلكه به خاطر اثر متغيري مي
  .گرفته است

  
  روش  تجزيه و تحليل داده ها 

هـا و اطلاعـات دسـت اول و         هاي گردآوري شده از طريق مطالعـه مجموعـه داده                داده
هـا بـا اسـتفاده از      هـا و پرسـشنامه    مدارك سازماني ، و مـصاحبه     موجود ، بررسي مستندات و      

 )Brain Storming(انگيـزي   و روش ذهن)Analysis Content(هاي تحليل محتوا روش
من هاي گردآوري شده ، ض ـ گيرد  با عنايت به كيفي بودن داده       مورد تجزيه و تحليل قرار مي     

بـراي انـدازه گيـري      ) آمار توصـيفي  (استفاده از الگوي نيازسنجي آموزشي از روشهاي كيفي         
هاي آماري    از روش فوق و آزمون     گردد و براي تحليل داده و پرسشنامه      متغيرها ، استفاده مي   

  .  استفاده شده استSpss winبه كمك نرم افزار آماري 
   

  جامعه و نمونه آماري 
ود بودن مشاغل مورد مطالعه ، در قسمت مربوط بـه نيازسـنجي آموزشـي ،                     بدليل محد 

 نفر 118كاركنان شاغل در رسته مالي و اداري اداره كل منطقه دو مخابرات تهران كه شامل        
 ـ       . انـد   مي باشد به عنوان موضوع مطالعه انتخاب شده        هـاي  ثير دوره أدر بخـش مربـوط بـه ت

آشـنايي بـا امـور مـشتركين     « به اين كه دوره آموزشي   آموزشي بر يادگيري كاركنان با توجه     
مورد بررسي قرار گرفته ، لذا كليه پرسنل  امور مشتركين و متقاضيان تلفن ثابت             » تلفن ثابت 

 نفر مي باشند به عنوان موارد مورد مطالعه انتخاب گرديده اند كه از ايـن تعـداد                  67 كه جمعاً 
 نفـر در ايـن دوره       33و  » گـروه آزمـون   «انـد    نفر در دوره آموزشي مذكور شركت كـرده          34

  .»گروه كنترل «آموزشي شركت نكرده اند 
  

  روشها و فنون آماري مورد استفاده 
 مطالعه از نوع ميداني است كه با كمك مطالعات گسترده كتابخانه اي و بررسي       

استنباطي  در اين تحقيق از روشهاي آمار توصيفي و .شودمستندات سازماني پشتيباني مي
استفاده مي شود ، در مرحله نياز سنجي از ميانگين و انحراف معيار استفاده مي شود ؛ از 

ها و از انحراف معيار جهت مشخص ها و نگرشميانگين جهت اولويت بندي دانش ، مهارت
  .ها استفاده مي شود كردن ميزان پراكندگي پاسخ

من خدمت بـر يـادگيري كاركنـان اجـراي            در قسمت مربوط به  بررسي آثار آموزش ض    
صـورت  »  پس آزمون با گروه تجربي و كنتـرل         « پژوهش با  بهره گيري از طرح آزمايشي         



در اين شيوه افراد مورد مطالعه به صـورت تـصادفي در دو گـروه                ) 3جدول شماره   (مي گيرد 
   ركتـي  ششوند در حالي كه فقط گروه تجربي در دوره آموزشجربي و كنترل گمارش ميـت

  
  

نتايج حاصل از شركت در دوره آموزشي با ارزيابي تفاوت پديد آمده در امتيـازات دو                . كند  مي
  .گروه معين مي شود 

  
  طرح پس آزمون با گروه هاي تجربي و كنترل : 3جدول شماره 

  وه       امتيازات                            كاربندي                                 گر
        Q1                                           Xگروه تجربي                                               

           Q2   گروه كنترل                                                                                            
Q2) - Q1 = ( آموزشيتأثير دوره  

  
       با توجه به اينكه جامعه آماري به دو گروه كنترل و تجربي تقسيم بندي شده است لـذا                   

هاي آموزشي بر يادگيري كاركنـان ميـانگين نمـره عوامـل مختلـف            جهت بررسي تاثير دوره   
يادگيري بين دو جامعه مورد مقايسه قرار گرفته است بدين منظور با توجه به كوچكي جامعه                

  استفاده شده ، در اين آزمون فرض مي كنيم داده ها در دو گروه تجربي و  t از آزمونآماري
كنترل داراي توزيع نرمال هستند و همچنين واريانس دو گروه مذكور با هم برابر است لذا بـا           

 اسميرنوف فرض نرمال بودن توزيع  گروه هـاي تجربـي و             –استفاده از آزمون كولموگروف     
 و سپس فـرض برابـري واريـانس دو گـروه كنتـرل و تجربـي بررسـي                       كنترل بررسي شده    

  . گرددمي
  

  يافته هاي پژوهش 
كاركنان مشاغل مالي و اداري اداره كل منطقه دو مخابرات تهران به طـور كلـي                 :سؤال اول   

هايي نياز دارند تا وظايف خود را به بهترين نحـو در جهـت              ها و نگرش  به چه دانش ، مهارت    
  ه هدفهاي سازمان انجام دهند؟رسيدن ب



به منظور يافتن پاسخ سؤال مـذكور  بـا  اسـتفاده  از  الگـوي شـغل و شـاغل و بكـارگيري                           
ها  و  فنون  مختلف از جمله  شرح شغل ، مصاحبه با افراد صاحبنظر، تحليل وظيفـه ،                     روش

هـاي  ها و نگرش  اي ،سؤال از كاركنان و غيره به استخراج  دانش ، مهارت           مطالعات كتابخانه 
بـا مـشورت و راهنمـايي             ) ن.م.د(بعد از اسـتخراج     . مشاغل قلمرو تحقيق پرداخته شده است     

به بازنگري ، اصلاح آن پرداختـه  ) كاركنان ورزيده و متبحر هر شغل   (دهندگان كليدي   آگاهي
ق در نتيجه دانش و مهارت و نگرش مورد نياز براي هر كـدام از مـشاغل قلمـرو تحقي ـ       . شد  

هاي مورد نيـاز    ها و نگرش  ها و مهارت  استخراج شد به عنوان مثال جدول زير برخي از دانش         
  :دهدشغل كارشناس امور اداري كه با روشهاي مذكور استخراج شده را نشان مي

  
  دانش ، مهارت و نگرش مورد نياز شغل كارشناس امور اداري : 4جدول شماره

  
  سختي يادگيري  سطح بازخواني  فراواني تكرار  اهميتضرورت و 

يف
رد

  

دانش ، مهارت 
كم   و نگرش

  اهميت
  نسبتا
  با

  اهميت

  فوق العاده
  پراهميت

گهگاه 
تا 

  بندرت

بطور روزانه 
  تا هفتگي

بطور 
هفتگي تا 
  ماهانه

آشنايي 
  كلي

دانش 
  كاري

باز خواني 
  كامل

نسبتا   آسان
  مشكل

  مشكل

شناخت قوانين و   1
                          مقررات كار

2  
 با آئين نامه و آشنايي

دستورالعملهاي 
استخدام و امور 

  دانشجويي

                        

3  

آگاهي از جايگاه و 
اهميت عملكرد خود 
در موفقيت و 
اثربخشي سازماني و 

..........  

                        

  
  

 :سوال دوم 
ها كه به عنوان نياز مشخص ها و نگرشها، مهارتترتيب اولويت هر كدام از اين دانش

   چگونه مي باشد؟اندشده
هاي ها و نگرشبه منظور پاسخ به اين سؤال پس از آنكه فرم اوليه دانش، مهارت       

مشاغل قلمرو تحقيق در اختيار مشاوران كليدي قرار گرفت و آنها نسبت به اولويت هر كدام 
, ارضرورت و اهميت ، فراواني تكر(ها بر اساس مفاهيم يا معيارهاي چهارگانه ) ن.م.د(از 



اظهار نظر كردند، نمرات اولويت بندي آنها جمع جبري ) سطح بازخواني و سختي يادگيري
  اي و به ترتيب نزولي اي يا فاصلهزده شد و ميانگين معيارهاي چهارگانه در يك مقياس رتبه

  
  

بدست آمد ، نتيجه حاصل از اين روش اطلاعات مفيدي از ابعاد محتوايي و اجرايي جهت 
  .ددهمه آموزشي كاركنان ارائه ميتدوين برنا

را درخصوص دانش ، )  M(       جدول زير ميانگين اظهار نظر كارشناسان امور اداري  
اين ميانگين بيانگر دانش ، مهارت و . دهدهاي اين شغل نشان ميها و نگرشمهارت

  . نگرشي است كه براي اين شغل از اولويت بالاتري برخوردار است 
  

  اولويت بندي دانش و مهارتهاي شغل كارشناس امور اداري : 5 جدول شماره

  
 ميانگين دانش ، مهارتها و نگرش ها ديفر

  2,25 شناخت قوانين و مقررات كار 1
 2,25 آشنايي با قانون نظام هماهنگ پرداخت 2
 2,17 آشنايي با نظام آيين نامه ارزشيابي كاركنان و نحوه تكميل فرمهاي مربوطه 3
     ...............و    4

  
       در قسمت بعدي پژوهش به آثار آموزش ضمن خدمت بر يـادگيري كاركنـان پرداختـه                

 استودنت استفاده شده     tشده است بدين منظور با توجه به فرضيه و مدل پژوهش ، از آزمون               
اراي از آنجايي كه در اين آزمون فرض مي كنيم داده ها در دو گروه تجربي و كنتـرل د          .است

توزيع نرمال هستند و همچنين واريانس دو گروه مذكور با هم برابر هستند لذا جهت آزمـون                 
آزمـون   (فرضهاي مذكور با آزمـون هـايي كـه در قـسمت بعـدي توضـيح داده خواهـد شـد                    

  . آن را مورد آزمون قرار داده ايم )  اسميرنوف و آزمون فيشر –كولموگروف 
  

  :دنت استو  t آزمون



دانش ، ( توجه به فرضيات و مدل پژوهش ميانگين نمره عوامل مختلف يادگيري با       
مربوط به دو گروه آزمون و كنترل با استفاده از .... ) درك و فهم ، توانايي بكاربستن و 

   استودنت مورد مقايسه قرار گرفته استtآزمون 
  فرضها 

   : 2µ#1 µ H 0  با آموزش نديده برابر استميانگين نمره عوامل مختلف يادگيري در كاركنان آموزش ديده
 : 2µ= 1 µ H 1 ميانگين نمره عوامل مختلف يادگيري دركاركنان آموزش ديده با آموزش نديده برابر نيست

  
  :آزمون فيشر 

 استودنت فرض كرديم كه واريانس دو گـروه كنتـرل و تجربـي بـا                tاز آنجايي كه در آزمون      
 .مون فيشر اين امر مورد بررسي قرار مي گيرديكديگر برابرند لذا از طريق آز

  فرضها)  الف 
  : H 0  واريانس دانش كاركنان در دو گروه كنترل و تجربي با هم برابر نيست 

   : H 1 واريانس دانش كاركنان در دو گروه كنترل و تجربي با هم برابر است   
  

  اسمير نوف –آزمون كولموگروف 
يم كه داده ها داراي توزيع نرمـال هـستند ،  بنـابراين ايـن      استودنت فرض كرد t در آزمون

هاي مشاهده شده دو گروه كنتـرل و        آزمون در اين تحقيق به بررسي نرمال بودن توزيع داده         
 .تجربي مي پردازد

  فرضها)  الف 
                                                                                                       : H 0 توزيع مشاهدات با توزيع نرمال همگن نيست 
     : H 1 توزيع مشاهدات با توزيع نرمال همگن است 

  



  
  

 اسميرنوف مربوط - استودنت ، فيشر و كولموگروف tآزمونهاي آماري  : 6جدول شماره 
  به دو گروه آزمون و كنترل

  
 

Kolmogorov-
smirnov z 

 كنترل آزمون
Sig F df t عوامل   فرض آزمون

  يادگيري

1.16 .90 .12 2.47
 

65
61.4 

4.98 
4.96 

Equal variances assumed 
Equal variances not assumed 

 دانش
 

1.02 .91 .43 .60 65 
64 

8.42 
8.43 

variances assumed 
Equal variances not assumed 

 درك و فهم

.89 1.34 .15 2.03 65 
61.2 

7.72 
7.69 

variances assumed 
Equal variances not assumed 

 بكار بستن

.82 1.12 .54 .37 
65 

64.1 
5.50 
5.51 

variances assumed 
Equal variances not assumed 

تجزيه و 
 تحليل

1.35 .96 .79 .067 65 
64.9 

5.81 
5.82 

variances assumed 
Equal variances not assumed 

 تركيب

.88 1.03 .17 1.86 65 
62.27 

6.63 
6.61 

variances assumed 
Equal variances not assumed 

 ارزشيابي

  
 
  

 در عوامل يادگيري                 α./.= 5با t با توجه به اينكه مقدار بدست آمده از آماره آزمون        
رفته مي شود كه ميانگين عوامل يادگيري   قرار نمي گيرد بنابراين  نتيجه گH 0در  ناحيه 

كاركناني كه در دوره آموزشي شركت كرده اند با ميانگين عوامل يادگيري كاركناني كه در 
  . اين دوره ها شركت نكرده اند برابر نيست

  عوامل يادگيري براي دو گروه F       با توجه به اينكه مقدار بدست آمده از آماره آزمون 
شود  قرار نمي گيرد بنابراين نتيجه گرفته مي H 1 در ناحيه رد فرضيه كنترل و تجربي

از آنجايي كه مقدار بدست آمده از . واريانس هاي  دو گروه كنترل و تجربي با هم برابرند
آماره آزمون كولموگروف مربوط به عوامل يادگيري براي دو گروه كنترل و تجربي بزرگتر از 

D د فرضيه   جدول بوده و در ناحيه رH 1 شود كه گيرد بنابراين نتيجه گرفته مي قرار نمي
  .داده هاي دو گروه كنترل و تجربي از توزيع نرمال برخوردارند



  آزمون فريدمن
ثير دوره هاي آموزشي بر يادگيري كاركنان در حيطه شناختي          أبه منظور اولويت بندي ت          

دهد كـه  بدست آمده نشان مي ) χ 2(ر كاي  مقدارمجذو. بلوم از اين آزمون استفاده شده است      
متوسط رتبه عوامل ششگانه هدفهاي آموزشي در حيطه شناختي يكسان نبوده بلكه در سطح              

  داري با يكديگر دارند درصد اختلاف معني95اطمينان 
 فرضها) الف  

        H0  نداردبين ميانگين امتياز عوامل يادگيري تفاوت معني داري وجود :   فرضيه صفر.  
H1         بين ميانگين امتياز عوامل يادگيري تفاوت معني داري وجود دارد:   فرضيه مقابل .  

دهد كه اثر آمـوزش ضـمن خـدمت بـر عوامـل             آزمون تحليل واريانس دو عامله فريدمن نشان مي       
  :ششگانه يادگيري به ترتيب عبارتند از 

  
 

 
 

  
  

Fridman T 
 Ranks             

Mean 
Rank

2,82 
4,19 
3,86 
3,07 
3,50 
3,56 

  دانش
  درك و فهم
  به كار بستن
  تجزيه و تحليل
  تركيب
  ارزشيابي

  
  
  

  تجزيه و تحليل-5    ارزشيابي-3    درك و فهم-1
  دانش-6    تركيب-4    بكاربستن-2



  
   نتيجه گيري

، مهارت و دانش در قالب تبيين نيازهاي آموزشي، برنامه آموزشي در بخش مربوط به        
 و در  تهيه شد اداري ،  اداره كل مخابرات منطقه دو تهران –نگرشهاي مشاغل رسته مالي 

  :بخش مربوط به آثار آموزش ضمن خدمت بر يادگيري كاركنان نتايج حاصله بشرح زير است
و در . ثير را بر افزايش درك و فهم كاركنان داشته استأدوره هاي آموزشي بيشترين ت       

يابي كه از اجزاء فرعي جه توانايي آموزش ديدگان در مورد ترجمه ، تفسير و بروننتي
هاي ذهني و آنچه ها و مهارتفهميدن هستند افزايش يافته و از آنجايي كه بيشترين فعاليت

شود يادگيري براي باعث مي شود با فهميدن سروكار دارد لذا اين امركه آموخته مي
  .ددار باشيادگيرنده معني

آموزش هاي ضمن خدمت باعث افزايش توان ارزشيابي كاركنان گرديده نتايج آماري        
بدست آمده اين مطلب را تاييد مي كند اين بدين معناست كه كاركنان پس از دوره هاي 

 و دهندآموزشي مي توانند قوانين و مقررات را تفسير و با عملكرد خود و همكاران تطبيق 
   .ا كشف و عملكرد خود و همكاران را ارزشيابي كنندقادرند تخلفات ر

هاي آموزشي باعث افزايش توانايي تركيب كاركنان گرديده است نتايج آماري دوره       
 هاي ضمن خدمت باعثوزشـن معني كه آمـبه اي.كند مي ييدأبدست آمده اين مطلب را ت

داري به سرپرست ، نوآوري ، تلفيق شده كاركنان در پاسخگويي قانوني و موارد آئين نامه ا
 .قوانين و بكارگيري شيوه هاي جديد موفق عمل كنند

حدودي باعت افزايش دانش كاركنان گرديده است اين   آموزش ضمن خدمت تا       
ه ـرين رتبـنان از پايين تـيري كاركـر يادگـوزشي بـهاي آمثير دورهأبندي تهـموضوع در رتب

هاي ارائه شده تا حدودي هاي آماري ، آموزش توجه به نتايج آزمون با برخوردار است و 
. باعث افزايش سطح آگاهي كاركنان ، يادآوري و ارائه مفاهيمي شده است كه فرا گرفته اند

شود روزآمد نظر به اينكه برخي از كاركنان بر اين اعتقادند كه مطالبي كه آموزش داده مي
باشد و با توجه به اين موضوع كه به خاطر سي و جديد نمينبوده و دربرگيرنده مطالب  اسا

    سپردن و بازگويي دانش براي تمام سطوح يادگيري به عنوان يك پايه لازم محسوب 
 . هاي ارائه شده در اين سطح از يادگيري موفق نبوده استشود لذا آموزشمي

  



   ارائه پيشنهادات
  :داره كل  مخابرات منطقه دو تهرانپيشنهادات مربوط به اداره آموزش ا) الف 

در عين . باشد تبيين نيازهاي آموزشي به عنوان سنگ بناي يك سيستم آموزشي موفق مي
هاي آموزشي طراحي شده با توجه به تغييرات و تحولات محيطي  حال ممكن است دوره

ازنگري  نيازمند ب) …يندها و آشامل تغييرات تكنولوژي، سازماندهي مجدد، باز مهندسي فر(
هاي آموزشي مورد  شود متناسب با تغييرات و تحولات ، دوره از اين رو پيشنهاد مي. باشند 

بازنگري قرار گيرند بدين صورت كه  كميته هايي متشكل از روساي ادارات و كارشناسان 
اي  اداري و فني مهندسي تشكيل و بصورت دوره-خبره در هريك از معاونتهاي مالي

    ها ، نيازهاي جديد آموزشي كاركنان را شناسايي و در ها و برنامهاتژيمتناسب با استر
 .هاي آموزشي لحاظ نمايندبرنامه
با عنايت به مطالعات انجام شده و احراز اين مطلب كه شرح وظايف مشاغل به روز        
اين انجام . شود نسبت به بروز نمودن شرح وظايف مشاغل اقدام شود باشد، توصيه مي نمي

هاي مرتبط با توسعه  هاي مديريتي بويژه پروژه مهم، سبب تسهيل در اجراي ساير پروژه
 .شود منابع انساني و آموزش كاركنان مي

هر هاي آموزشي دقت لازم بعمل آيد و از           در انتخاب مربيان و اساتيد براي اجراي دوره              
 آشنا باشد ، استفاده شـود  زيـرا          فن تدريس بزرگسالان را بداند و با اصول يادگيري        كس كه   

مربي آموزشي هر قدر هم اطلاعاتش وسيع باشد ولي چنانچـه در ارائـه آن موفـق نـشود در                    
 .پرورش فراگيران چندان موفقيتي بدست نخواهند آورد

سنجش رضايت مشتريان به صورت ادواري يكي از راهكارهاي بسيار مناسب جهت        
باشد لذا توصيه ميشود، سنجش رضايت مشتريان به صورت  هاي شركت مي شناسايي كاستي

هاي قبل مقايسه و در جهت شناسايي ضعف هاي آموزشي  ادواري انجام و نتايج آن با دوره
  . كاركنان مورد استفاده قرار گيرد

... هـا ، مقـررات ،قراردادهـا ، پـروژه هـا و             هاي ارائه شده  بر دستورالعمل            تقدم آموزش 
هاي امور فني مهندسي و مالي و اداري آمـوزش ميـزان اثـر بخـشي      ز سوي معاونت  ابلاغي ا 

هـاي آموزشـي بـا    برد لذا توجه به اين موضوع و هماهنگي دوره      هاي آموزشي را بالا مي    دوره
 .عملكرد جاري كاركنان معاونت مختلف شركت نيازمند توجهي خاص است 

هاي  مـوردي كه يكي از مـوثرترين روشمطالعه) Case Study(     بـا استفاده از روش 
  ل و ئساـل مـهارت تصميم گيري و حـراي بالا بردن سطح مـوزش بـته شده در آمـشناخ



  
هاي اداري است مي بايست براي فراگيري فرصتي فـراهم سـاخت تـا از               مشكلات در زمينه  

ه و اسـتنتاج  هاي خود بصورت عملي آگاه شود و به تحليل مسائل مطرح شد         تجربه و اندوخته  
 اسـتفاده از روش مطالعـه مـوردي         يآن در كلاس آموزشي بپردازد كه يكي از بهترين راهها         

تـوان از اسـناد و مـداركي كـه بـراي مـوردي خـاص در                هاي عملي مي  است كه براي نمونه   
به اين ترتيب فراگيران نـه      . بايگاني سوابق آن وجود دارد در كلاسهاي آموزشي استفاده نمود         

  . نماينديابند بلكه از تجارب عملي ديگران نيز استفاده ميكمبودهاي خود آگاهي ميتنها به 
هاي آموزشي به صورت استاني و در استان محل خدمت كاركنان برگزار  المقدور دوره حتي

هايي كه جهت سكونت دوران آموزش ضمن خدمت كاركنان شهرستانها شود ، ضمنا خوابگاه
 . كانات مناسب نيستاختصاص داده شده داراي ام

  پيشنهاد به محققين آينده) ب
  تبيين نيازهاي آموزشي كاركنان رسته فني و مهندسي و فن آوري اطلاعات شركت -1

  SWOTمخابرات استان تهران با استفاده از الگوي تحليل 
 مطالعه اثر بخشي اجراي دوره هاي آموزشي ضمن خدمت كاركنان اداره كل مخابرات -2
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