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ييي  چک
ل ه و تحلیتجزی یهای امروزی باید به سمت یادگیری حرکت کنند و یادگیری تنها از راه فرآیندهاسازمان

ی مدیریت شناسیبشود. این تحقیق با هدف آسریزی شده ایجاد میمنابع انسانی و آموزش مدوام و برنامه

. باشدیپدیدارشناسی م _آموزش سازمانی انجام شده است. پژوهش حاضر با استفاده از روش کیفی 

شرقی  نرس استان آذربایجانفر از کارکنان سازمان نوسازی مدا70شامل  پژوهش نیا یجامعه آمار

 مهادا ها¬هداد عشبااستفاده شد و تا زمان ا افتهیسازمان مهیها از مصاحبه نداده یجمع آور یبرا هستند

شد.  هیها تهنپس از ضبط مصاحبه، متن آ نفر از کارکنان بودند. 15. نقطه اشباع در این پژوهش افتی

اج استخر یفرع نیو مضام یاصل نیمضام ) MAXQDA10( ودایسپس با استفاده از نرم افزار مکس ک

 4ژوهش های پاز یافته .دیاستفاده گرد تیاسم یشنهادیها از روش پداده لیو تحل هیتجز ی. برادیگرد

-امهقدان برنمضمون فرعی شامل: فقدان بسترهای مناسب )مقاومت در برابر تغییر، ف 17مضمون اصلی و 
و  مبودهاکها و تمرکز گرایی(، م هماهنگی در برگزاری دورهریزی مشخص، عدم انگیزه کارکنان، عد

ه ، دن بودجی اجرا )مشارکت کم کارکنان، مشکلات فنی و فناوری، ناکافی بوها در عرصهناهماهنگی

 ن نظامها(، مشکلات بعد از اجرای دوره )فقداو عدم جذابیت محتوای دوره انتخصص پایین مدرس

هاداتی ( و پیشنزشیابیها بعد از انجام ارئوری با عمل و عدم رفع نواقص دورهارزشیابی جامع، عدم ارتباط ت

یان( ود مجرسازی، هماهنگی بین عوامل درگیر، تامین بودجه و شروع تغییر از خبرای بهبود )فرهنگ

عد از جرا و بهایی در فرآیند قبل از اجرا، اهای پژوهش مشکلات و آسیباستخراج گردید. طبق یافته

 های آموزشی در این سازمان وجود دارد.ی دورهاجرا
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 مقدمه
وری فنا ومدیریت ، نیروی انسانی، قبیل سرمایهاز مهمی ن کاوزی از ارمری اهانمازسا 

میان ین ا درکن رترین مهمنسانی وی انیرنظران، احبصری از عم بسیازند که به اتشکیل یافته

و صفی ه یردا درها وین نیراوصحیح و ست درظایف م ونجاابه ط منوها نمازیی ساراکاا یرزست. ا

 (. Phillips & Phillips, 2016ست)دی استا

آموزش همواره به عنوان یک راه حل قابل اعتماد به منظور افزایش کیفیت عملکرد و حل 

شود ها شناخته مینک حلال مسائل و مشکلات در سازمامشکلات مدیریتی است که به عنوان ی

(Mayston, 2007بنابراین بارزترین نمود سرمایه .)ها برای کارکنان ها و مؤسسهگذاری سازمان

ها و آفرینان مؤسسهترین ارزشترین و فعالها بزرگخود، آموزش نیروی انسانی است. انسان

ها، توانمندی لازم را کسب سازمان از طریق این آموزشآیند. کارکنان ها به حساب میسازمان

 ,Daneshfardگیرند )های مورد نیاز را فرا میهای خود، مهارتکنند و ضمن افزایش قابلیتمی

-خدمت که منتج به بازسازی و نوسازی سریع دانش، اطلاعات و مهارتهای ضمن(. آموزش2008
ها در دستیابی به ل مهم و موثر در موفقیت سازمانشود، از جمله عوامهای کارکنان سازمان می

ی جوامع، روزآمد کردن ها در همهترین اهداف این آموزششود. از مهماهداف محسوب می

-. اهمیت آموزش زمانی آشکار میآن هاستهای تخصصی مربوط به اطلاعات کارکنان در حوزه
پرورش نیروی انسانی باکفایت و شود که به این حقیقت توجه شود که تحقق توسعه، مستلزم 

 ,Fathivajargahیافته غیرممکن است )باصلاحیت است؛ زیرا توسعه بدون داشتن کارکنان توسعه

2013 .) 

ستیابی به دصلی ی اهااز استراتژییکی ان نسانی به عنوامنابع زش و بهسازی مووزه آمرا

(. Imani & Rabiee, 2008د )وشمیاد یط تغییر قلمدامثبت با شرری گازساو نسانی اسرمایه 

(. کارکنان در بیشتر موارد Soltani & Liao, 2010وری بالای سازمان ارتباط دارد )آموزش با بهره

ها و یا موسسات مندی را از طریق دانشگاههای رسمی و نظامهنگام ورود به سازمان آموزش

و نیز ماهیت مشاغل که نیازمند ها گذرانند. اما به علت کلی بودن نوع آموزشآموزش عمومی می

های خاصی ای است، در زمان اشتغال افراد نیازمند گذراندن آموزشتخصص و خبرگی ویژه

هایی دربارة ماهیت . به عبارت دیگر همگام با استخدام فرد در سازمان، باید آموزشهستند

ضروری برای اجرای مشاغل و وظایفی که باید در شغل مورد تصدی انجام دهد، ابزارها و وسایل 

های انجام دادن امور و نحوة اجرای های انجام دادن امور و نحوه اجرای کار و روشکار و روش

ست که این نکته قابل تأمل اما (. اDanesshfard & Rashidi, 2011وظایف محول دریافت کند )

اف هدابه ن سیدرن در راه مازند به سااتونمیشی زموی آهاای دورهجرزش و اموی آدورهصرفاً 
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شته شوند تا نتیجه اعلمی بنا گذی هال و روشصواها باید با توجه به زشموآخویش کمک کند. 

 (. Abbasian, 2005؛ Landy & Conte, 2016ف سازد )برطرد را موجوی هازنیاه مدآبدست 

امروزه با توجه به اهمیت موضوع آموزش و توسعه کارکنان، مدیریت جامع آموزش و توسعه 

ها و حتی رشته دانشگاهی در ها، دورهمنابع انسانی مطرح شده است که در قالب مقالات، کتاب

شود. های برتر ایران نیز مطالعه و تحقیق میکشورهای پیشرفته و به تازگی در برخی از دانشگاه

مدیریت آموزش و توسعه منابع انسانی بخشی از وظایف اصلی مدیریت منابع انسانی مطرح شده 

-ست که خود به دو بخش مدیریت آموزش سازمانی و توسعه منابع انسانی تقسیم میا
هایی اطلاق (. مدیریت آموزش توسعه سازمانی به تمامی تلاشPhillips & Phillips, 2016شود)

چنین به فرآیند آموزشی که منجر به شود. همشود که برای بهبود عملکرد کارکنان انجام میمی

شود. عملکرد کارکنان می یها برای ارتقاها، تغییر نگرشها، دانشی مهارتنوسازی و اثربخش

ای است که فرصت کند که مدیریت آموزش سازمانی مجموعه وظایف پیچیدهدیویس بیان می

های یادگیری در داخل و یادگیری و شکوفاسازی استعدادهای کارکنان را از طریق تدارک فرصت

-تعدادها را با نیازهای تخصصی سازمان همسو و منطبق میخارج سازمان فراهم و این اس
تواند آموزش را به عنوان (. مدیریت آموزش سازمان با ظرافت تمام میGhahremani, 2010کند)

یک فرآیند موثر که شامل تحلیل اولیه، طراحی، اجرا و ارزشیابی است را به اهداف سازمانی و 

موفقیت یا ا یرزباشد. ی یزریند برنامهافراز مهمی  جزباید ن کنارکازش موعلایق افراد پیوند بزند. آ

از مانی زسای هاوردستادست. ن اکنارکای نایی هاابه توف معطون مازسای شکست فعالیتها

ن کنارکاای هایی که برزشموآخویش با ی جادر نیز آن که د مانی منتج میشوزساوری هبهر

از ظایفی که م ونجاای ابرن را کنارست که کاا زشموآین دارد. امستقیم ط تباد، ارهم میشوافر

ها نمازساری از بسیار بدین منظو (.mostafaee, 2011)میکندده مارود، آمیر نتظااها آن

غلب اضمن خدمت زش موآگرچه اند. ده اکرا  جرو احی اطررا ضمن خدمت زش موی آبرنامهها

ن کنارکای هارتمهاش یا گستردن و کرزروبه ای ما بررود، امیر کاه جدید بن کناربا کاط تبادر ار

 ,Bernardinد میگیرار قرده ستفارد اجدید نیز موری کای یههاو روها روشئه م ارافعلی به هنگا

2000ste)  .) 

های مختلف علوم بر این باورند که ایجاد نگرش مثبت و صحیح در اندیشمندان حوزه

ها ابزاری است که مدیران را در آموزششود و این های لازم حاصل میکارکنان از طریق آموزش

کند، بنابراین وجودشان برای تحقق مطلوب اهداف سازمانی مفید و ها یاری میاداره سازمان

های سازمانی در درک بهتر اهداف راهبردی سازمان، به (. آموزشSteinbach,2013ضروری است)

مانی، تغییرات مثبت در موقعیت روز شدن توانایی، افزایش تفکر خلاق، تقویت احساس تعلق ساز
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های آموزشی کارکنان در (. برنامهGrber,2002 & lanksherکاری پرسنل تاثیر مستقیم دارد)

تواند راهی برای متخصص تر کردن نیروی انسان باشد و برای احراز سازمان مورد مطالعه می

توانند حیح است که میتر آماده شوند. کارکنان در پرتو آموزش صمشاغل بالاتر و پرمسئولیت

اما این نکته قابل توجه است که صرفا (.esmaili,2006وظایف خود را به طور مطلوب انجام دهند)

آموزش و اجرای دوره های آموزشی نمی تواند بـه سـازمان در راه رسیدن به اهداف خویش 

ند تا نتیجه به کمک کند. آموزش ها باید با توجه به اصول و روش هـای علمـی بنـا گذلشته شو

شت که دانظر در باید ضمن در (. Abasiyn,2008)دست آمده نیازهای موجود را برطـرف سـازد

یا و  نیستن ناز آنیارد صلاً موائه میکنند یا د اراخون کنارشی که به کازمو، آهانمازغلب سادر ا

مل ان عویرت اهر صودر هم نیست که افرر محیط کادر موختهها ی آگیررکاه که بستر ب ینا

گی دغم گسترربه  (.Isaaci, Abyaneh,2001)دهد بواها خوزشمودن آموجب بینتیجه بو

لت با ن دوکنارشی کازموی آفضادی، متمای هالسال طودر شی زموآ یهاع روشتنوو فعالیتها 

چالش  (.Mollai Harandi, F; Jafari Harandi,2013)ستده ابوو بررو دینع متعداموت و مشکلا

با  شیزموی آحی برنامههااطراز ست رت اعباار دارد مانی قرزساان هبررر برابر اساسی که د

زش موف آکه صر کردتوجه باید ا ها. لذآنپایش و نقد و ست ای درجرن، اکنارکاای کیفیت بر

ا راه غیر صحیح مانعی فرزش موآچه بسا و کافی نیست زش موآکوفتن بر طبل ن و کنارکا

ا و جر، احیاطر، سنجیزتأکید باشد نیارد باید موو ست اهم چه م ند. آشون مازموفقیت سا

 (. Mostfaee,2013)استزش موآشیابی صحیح ارز

آمیز مدیریت آموزش به هرچند در کشور ایران تلاش بسیاری برای تهیه و اجرای موفقیت

که ی این است دهندهآید، اما کیفیت نامطلوب ابعاد درونداد و برونداد به خوبی نشانعمل می

های مناسب به کند تا خروجیهای مناسبی دریافت نمیسیستم آموزش کارکنان در ایران ورودی

(. در این تحقیق و تحقیقات مشابه که نشان از Kazemi & Hamrahi, 2009جامعه ارائه کند )

اینکه در این تحقیقات مشکلات آموزشی دارند، نوعی خلاء پژوهشی وجود دارد و عبارت است از 

 ,Rabiee et al)اند و اکثر کارهای انجام گرفته، از جمله تحقیقات ها را مشخص نکردهآسیب

2011 ،)(Sadathosseini, Shami & Khanifar, 2013)  ،(Heidari, Nagshbandi, Tavasoli & 

Alipur, 2011)  با توجه به و بسیاری تحقیقات دیگر به روش کمی و جزئی بوده است، بنابراین

با کیفیت  های ضمن خدمت کارکنانورت گرفته در سازمان نوسازی مدارس، آموزشمشاهدات ص

گیرد. که خود این امر مانع از ارائه خدمات مناسب توسط کارکنان قابل توجهی صورت نمی

های ضمن خدمت در سازمان نوسازی گردد. در این پژوهش سعی بر آن است. دورهسازمان می

ها و مشکلات مدیریت آموزش آسیبها، و نقاط ضعف و کاستی مدارس مورد بررسی قرار گرفته
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ها بندی گردیده و در نهایت به منظو رفع مشکلات و محدودیتشناسایی و اولویتسازمانی 

 کاربردی و قابل اجرا ارائه گردد.پیشنهادهای 

 پيشينه مباني نظری و
رانسه برای اولین بار در به طور کلی آموزش کارکنان بعد از جنگ جهانی دوم مطرح شد در ف

مدرسه جدیدی به نام مدرسه امور اداری تاسیس گردید که مبادرت به اجرای  1946سال 

های آموزشی جامع برای توسعه کیفیت و کارایی کارکنان دولت نمود انگلیس هم در سال برنامه

وزش کارکنان اولین قانون درباره آم 1958اداره کارورزی و آموزش و آمریکا هم در سال  1944

هایی هایی بود که در زمان رضاخان کلاسآهن جزء اولین سازمان. در ایران نیز راهکردارائه را 

(. مدیریت آموزش سازمان دارای Sabbaghian & Akbari, 2015تشکیل داد) برای کارکنان

که  ترین روش آموزشیهای خاص خود است. متداولها، کارکردها و روشاصول، رویکردها، مدل

ضمن خدمت زش مو(. آSaadath, 2008خدمت است )گیرد آموزش ضمندر حین کار انجام می

ی هارتمهام نجازان را در امورآکا، ماهرب و مجرد که یک فردارد شی زمورویکرد آبه یک ره شاا

آن خدمت به ضمنزش موآحقیقت (. در Noe et al, 2007هد )در آموزش میمحیط کادر شغلی 

زی سادهماف آبا هدن، مازمؤسسه یا ساد در فرام ستخداز اکه پس د شومیق طلازش اموع آنو

ن مازسان و کنارکاد عملکر دبهبون، کنارشغلی کای هامسوولیتو ظایف وبهینه ای جراد برای افرا

(. Henson, 2015د )پذیرمیرت صوها د در عملکرد آنجوموقص انوو ها کاستیفع رطریق از 

و بخش تحقیق د جوو از وست ه اپیچیدر بسیان مازهد هنگامی که سادمین نشات نتایج تحقیقا

ی هابرنامهگیرد به میر کاه بی را جدیدژی یا تکنولود و برمید سون مازسادر درون توسعه 

ژی تکنولواز که هایی نمازساآورد. میروی خدمت ضمنزش موآجمله از مانی زسادرون شی زموآ

-رتمها، برای بالا بردن نداهفرین شناخته شدرآکاهای نمازساان وبه عنده و کرده ستفااپیشرفته 
بدین اند. ها بهره بردهخدمت بیشتر از سایر آموزشهای ضمند، از آموزشخون کنارکای ها

 Johnstonد )میشوزش موی آهایش هزینهافزاپیشرفته منجر به ی هاژیتکنولوده از ستفااترتیب 

& Marshall, 2016هدف میکند. ر شکارا آها دورهین اشناسی سیبو آیابی رزورت ا( که ضر

گرایی، تطبیق با اصلی آموزش  توانمند کردن افراد برای موفقیت در مشاغل، توسعه حرفه

های های جدید در زندگی کاری برای بهبود عملکرد مورد نیاز برای رفع نیازتغییرات و موقعیت

های آموزشی مزایای زیادی دارند که از جمله نامه(. برAltun & Gök, 2010کاری ایشان است )

توان به تبدیل سازمان به یک سازمان یادگیرنده، توزیع اطلاعات بین کارکنان، ایجاد فضای می

ها، تقویت دانش و توانش نیروی انسانی و کمک به تغییر و تحولات مناسب جهت بیان اندیشه

(. در زیر Mohamadi & Ranjbar, 2012ه کرد )ها اشارسازمانی وکاهش اختلاف نظرها و تعارض
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شده های آموزشی انجام شده در زیر اشاره به برخی از تحقیقاتی که در زمینه آسیب شناسی دوره

 است.

(Sadathosseini, Shami & Khanifar, 2013)  شناسی آسیب"در تحقیقی تحت عنوان

العه موردی در نواحی آموزش که یک مط "1عناصر سازمانی  خدمت بر اساس مدلآموزش ضمن

های ضمن خدمت بر اساس این و پرورش استان قم بود، به این نتیجه دست یافتند که آموزش

های ترین عامل در کیفیت دورههای تحقیق، مهممدل مطلوب نیست و با توجه به نتایج یافته

 آموزش ضمن خدمت، کیفیت تدریس مدرسان است.

(Rabiee et al, 2011) رکارایی های آموزش ضمن خدمت بتأثیر دوره "هشی با عنوان در پژو

ست جه دبه این نتی "پزشکی اراکنیروی انسانی از دیدگاه کارشناسان ستادی دانشگاه علوم

دی ن ستامت و کارایی کارکنان از دیدگاه کارشناساهای آموزش ضمن خدیافتند که بین دوره

رد. داری وجود دای استان مرکزی رابطه معناندرما -پزشکی و خدمات بهداشتیدانشگاه علوم

ای های آموزش ضمن خدمت موجب ارتقای سطح کاربنابراین از دیدگاه کارشناسان، دوره

 شود.کارکنان می

(Mohamadi & Ranjbar, 2012)  آموزش ضمن خدمت و بهبود "در تحقیقی تحت عنوان

و کسب ر را دنسانی وی انیران توخدمت ضمنزش مواین نتیجه دست یافتند که آ به .سازمانی

ی هامهارتیش افزاموجب چنین هم و ی کندمتقویت ن مازسای یتهارمأمواف و هداتحقق 

 دد.مانی میگرزظایف سام ونجاد در افرت معلوماو نش ، داشغلی

(Heidari, Nagshbandi, Tavasoli & Alipur, 2011)  در تحقیقی تحت عنوانWآسیب-
 "ونی بر اساس مدل هالتضمن خدمت کارکنان دانشگاه شهید بهشتهای آموزش شناسی دوره

ر ی فردی بهافهی فردی و سازمانی را بررسی کردند و به این نتیجه دست یافتند که مؤلدو مؤلفه

د در ح های آموزشیاند و خودکارآمدی عملکرد و مؤلفهانتقال آموزش در سطح بالایی بوده

ن یب در ایی آسرد تفاوت معناداری مشاهده گردید که به منزلهاند اما در بحث بازخومتوسط بوده

یج ، نتاهای سازمانی از جمله حمایت همکاران، حمایت سرپرستانزمینه است. در بحث مؤلفه

 ر حددفردی مثبت، انتظار مربوط به نتایج خودکارآمدی عملکرد، فرصت کاربرد، و آزادی 

حث ما در باود، باز تلاش برای انتقال در حد بالایی  متوسط بود و در مؤلفه عملکرد مورد انتظار

 مجوز سرپرست تفاوت معناداری مشاهده شده که به منزله آسیب در این زمینه است.

                                                           
1 Organizational Element Model(OEM) 
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(Saeadpanah, 2007) موزش آهای ی خویش با عنوان ارزیابی اثربخشی دورهنامهدر پایان

در  هازشتیجه رسید که این آموهای مسکن تهران به این نکارکنان از دیدگاه مدیران بانک

 .سزائی دارندتغییرات رفتار سازمانی کارکنان نقش به

(Gunes et al, 2011 ) ارس ادراکات و نیازهای علمی معلمان مد"در تحقیقی تحت عنوان

-شری روکارگیه به این نتیجه دست یافتند که در ب "های آموزش ضمن خدمتابتدایی در دوره
ای هآموزش های کامپیوتری نیازمندچنین در به کارگیری برنامهها و همهای تدریس و تکنیک

 هایی اجرا شوند.ضمن خدمت هستند و باید چنین آموزش

(2009Bayrakci, )  ودر تحقیقی با عنوان مقایسه آموزش ضمن خدمت معلمان در ژاپن 

 مقایسه قیقز این تحتحلیلی از ساختار و اقدامات آن انجام داده که هدف ا ترکیه: یک مقایسه

ن وش ایها و شیوه های مربوط به آموزش ضمن خدمت معلمان در ترکیه و ژاپن است. ر سیاست

وزشی ت آمتحقیق کیفی بوده است که از طریق بازدید و مصاحبه نیمه سازمان یافته در مؤسسا

 نهای آموزش ضم ترین مشکل پیش روی فعالیت انجام شد. این مطالعه نشان داد که مهم

نی خدمت ترکیه فقدان کارکنان حرفه ای، عدم تمایل معلمان به همکاری و عدم پیش بی

 نیازهای آموزشی بود.

 (pourasmaeili,alinejad & soltani,2016در پژوهشی با عنوان تحلیل دوره )زش های آمو

 مه عدکضمن خدکت کارکنان شرکت گاز کرمان بر اساس مدل سوات به این نتایج دست یافتند 

ه بی خود هاچنین در یافتهها باعث کیفیت پایین آن خواهد شد. همهماهنگی در اجرای دوره

-یمشاره اها دوره انها ، آموزش عملی در کنار آموزش نظری و تخصص مدرسارزشیابی از دوره
 کنند.

 (aliabadi, nategi &seifi,2018 ) من ضهای درسی ارزیابی برنامه"در پژوهشی با عنوان

دن به بخشی های لازم در معلمان به منظور تحققت معلمان دوره ابتدایی در ایجاد صلاحیتخدم

در پژوهشی  (Sajjadi., Kian&) Safaee Movahed,2014 "های درسی و دورههدف کلی برنامه

ش و های ضمن خدمت سازمان آموزشناسی پدیده انتقال آموزش در آموزشآسیب با عنوان 

 بررسی راهکارهای کیفیت"( در پژوهشی با عنوان  afzalkhani & nejabat,2013) "پرورش

ین ابه  "های ضمن خدمت معلمان وکارکنان آموزش و پرورش شهرستان سمنان بخشی به دوره

و  ه بهبودجر بنتایج دست یافتند که ایجاد انگیزه در کارکنان یک سازمان بسیار مهم بوده و من

ن به نان سازماهای آموزشی برای کارکدارند که دورهبیان میچنین گردد. همارتقای سازمان می

 ها تخصص کافی را ندارند.اندازه کافی از جذابیت برخودار نبود و درسین دوره
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 (Galei,2018در پژوهشی با عنوان )"های آموزش ضمن خدمت بررسی اثربخشی دوره

های طالعه موردی: بیمارستانپرستاران در مراکز درمانی وابسته به سازمان تامین اجتماعی)م

های آموزش ضمن خدمت باید به این نتایج دست یافتند که دوره "بهمن تبریز( 29عالی نسب و 

های آموزشی مشارکت داشته باشند و -برای کارکنان جذاب بوده و کارکنان در طراحی برنامه

 ها با جذابیت بیشتری برگزار گردند.دوره

 (Lajam urakmoradi,2015د ) های ارزشیابی اثربخشی دوره"ر پژوهشی با عنوان

به این نتایج دست یافتند که مشارکت  "توانمندسازی از دیدگاه معلمان ابتدایی شهرستان ایذه

ها های آموزشی منجر به بهبود کیفیت برگزاری دورهدادن کارکنان سازمان در طراجی برنامه

 کنند.ها تاکید میدوره اندرسچنین در نتایخ خود به عدم تخصص مگردد. هممی

 (Razee & Karegar,2014 در پژوهشی با عنوان )" های ضمن خدمت ارزشیابی برنامه

های معلمان زبان خارجه در ایران  به این نتایج دست یافتند که  فقط اجرای  و برگزاری دوره

زشیابی صورت ها بای ارنخواهد بود بلکه در پس از اجرای دوره سودمندآموزش ضمن خدمت 

 شده و در جهت اصلاح و بهبود آن گام برداشته شود. ها شناساییگرفته تا نقاط ضعف دوره

 (Bluestone, Fullerton & Carr,2013 در پژوهشی با عنوان اثربخشی طرح  و دریافت )

در  (Cabrita & &Lucas,2015)آموزش ضمن خدمت، مدارک از  بازنگری ادبیات تلفیقی  و 

آموزش ضمن خدمت معلمان ریاضی و بازسازی آموزش متوسطه در تیمور  "ا عنوانپژوهشی ب

کنند های عملی تاکید میبه این نتایج دست یافتند که در کنار آموزش نظری بر آموزش  "شرقی

دارند که عدم توجه به آموزش عملی در کنار آموزش نظری منجر به پایین آمدن و بیان می

 .گرددها میکیفیت دوره

 (BaniDavoodi, & Atabi,2015  در پژوهشی با عنوان رابطه ) ضمن های دوره اثربخشی ی 

اهواز به این نتایج دست یافتند که  شهر ابوذر بیمارستان در شغلی با پیامدهای کارکنان خدمت

 کارکنان صرفاً تا گیرد صورت ها دوره این اهمیت کردن نهادینه خصوص تر در بیش سازی فرهنگ

 اثربخشی میزان تعیین جهت شده های ارایه دوره .نکنند شرکت ها دوره این در امتیاز سبک جهت

 .گردد ارزیابی مجدداً دوره، بازخورد حتماً و شود کارکنان ارزیابی عملکرد ارتقای در آن
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 شناسيروش
در  ی مورد مطالعهگرایانه است که در پی درک پدیدهپژوهش کیفی یک رویکرد طبیعت

زمینه و محیط خاص از قبیل محیط جهان واقعی است، جایی که پژوهشگر در پی همان 

ی را باز (. این رویکرد مسیرهای تحلیلPadgett, 2008ی مورد نظر خود نیست )دستکاری پدیده

ی ع درگیردهد تا از این طریق با موضوهای خاصی را پیش روی محقق قرار میکند و چالشمی

ر های پژوهش دیگ(. هدف روش پژوهش کیفی همانند روشSacks, 2015بیشتری داشته باشد )

هدف  ست.ا فراگیری دانش و درک آن است. رویکرد مورد استفاده در این تحقیق، پدیدارشناسی

ق به عم های تجربه شده انسانی و دستیابیروش پدیدارشناسی درک ساختار اصلی پدیدهاصلی 

ه آن ف تجربیات زنده بدون تئوری پیشین دربارو در واقع تلاشی برای توصیاست مفهومی 

 قاتپژوهش حاضر نیز از نظر هدف در زمره تحقی(. Sanei & Nasrabadi, 2015تجربیات است )

. ها در زمره تحقیقات کیفی استو از جهت روش گردآوری دادهگیرد و از قرار می کاربردی

بق آمار ها طدهند. تعداد آنکیل میجامعه آماری این کارکنان سازمان نوسازی مدارس تبریز تش

برای  گیری هدفمند است.گیری نیز به صورت نمونهاست  روش نمونه نفر 70به دست آمده 

ا هع دادهاشبا ها تا زمانز مصاحبه نیمه سازمان یافته استفاده شد. مصاحبهآوری اطلاعات اجمع

پس سشد.  ها تهیهردید. متن آنها ضبط گدر پژوهش حاضر پس از این که مصاحبه .ادامه یافت

خراج های فرعی استمضامین اصلی و تم (MAXQDA10)با استفاده از نرم افزار مکس کیودا 

ده شهای استخراج سازی از مقولهها یک جدول خلاصهگردید. سپس برای هریک از مصاحبه

ست. اشده ها از روش پیشنهادی اسمیت استفاده تدوین گردید. برای تجزیه و تحلیل داده

: 1ست. رده اکها  در روش پدیدارشناسی پیشنهاد اسمیت سه مرحله را برای تجزیه و تحلیل داده

 .: تلفیق موردها3ها : تجزیه و تحلیل داده2ها تولید داده

 هايافته
سازمان نوسازی مدارس گردآوری شد.  نفر از کارکنان 15ها از طریق مصاحبه با داده

مضمون  17مضمون اصلی و  4طی این پژوهش  ه صورت فردی انجام شدمصاحبه با کارکنان ب

ها پرداخته شده است. با توجه به حجم بالای فرعی استخراج گردید که در ادامه به شرح آن

ها و شواهد مربوط و لزوم رعایت فرمت مقاله به لحاظ تعداد صفحات، فقط به یک یا دو مصاحبه

ا شده است. لازم به ذکر است که عناوین مضامین اصلی و ها اکتفمورد شاهد مثال ازمصاحبه

کنندگان که به آورده شده است. جهت استخراج مضامین، ابتدا با شرکت 4تا  1فرعی در جدول 

صورت هدفمند انتخاب شده بودند. مصاحبه نیمه سازمان یافته انجام گرفت. سپس مضامین از 

 اند.جداگانه آورده شده رت چهار جدولکنندگان استخراج شده و به صواظهارات شرکت
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 : فقدان زمينه های لازم1مضمون اصلي 
هر  یارتقا هایی است که برایهای ضمن خدمت یکی از گزینهاز نظر کارکنان سازمان دوره 

ها ورهدری این و بستر مناسب برای برگزا . ایشان اذعان دارند که اگر زمینهمفید استسازمانی 

ت هاراموفقیت سازمان خواهیم بود. . مضامین فرعی استخراج شده از اظ فراهم شود. شاهد

رج ای مستخهها به همراه برخی از نقل قولآنکارکنان شامل پنج مضمون فرعی است که عنوان 

 آورده شده است. 1ها در جدول شماره از مصاحبه

 های لازمهای مضمون اول: فقدان زمینهعناوین و نقل قول -1جدول 

ون مضم

 اصلی

مضامین 

 فرعی
 نمونه نقل قول های مصاحبه شوندگان

ی لازم
فقدان زمینه ها

 

مقاومت در 

 برابر تغییر

های آموزشی، از سوی کارکنان شرکت ما مقاومت وجود در مورد اجرای بعضی از دوره -

 (.21ها ندارند. باید از خودشان پرسید )مها اعتقادی به اجرای این دورهداره. شاید آن

ک یدر  ی جدیدیبه نظر من این یک امر کاملاً طبیعی هست که وقتی دوره یا برنامه -

 این تغییرات واکنش نشان دهند، در خصوصشرکت اجرا شود برخی از اعضای شرکت 

به هر  نند،کخواه چه مخالف اجرای آن باشند خواه اقدام به ایجاد تغییراتی در روند آن 

 (.14م)شود رو میو هر سازمانی با این مشکل روبه حال این امر غیرقابل انکار است

فقدان طرح 

مشخص 

-برای برنامه
 یزی

های توانم بگویم که شرکت ما در کل دورهرکت میبنده به عنوان یک عضوی از این ش -

-ش میهایی پیو بعضاً برخی مشکلات و چالش کندآموزشی را در حد متوسط برگزار می
ریزی رنامهبتواند مربوط به مشکلات درصد این مشکلات می 50ه آید. نظر بنده این است ک

 (.8ها باشد )مبرای برگزاری این دوره

ه کلمه یابی مشکلات باشیم بگر پی ریشهایابی کنیم. شاید برای حل مشکلات باید ریشه -

 (.13ریزی برسیم. )مبرنامه

عدم انگیزه 

 کارکنان

 .(1رند )مها را نداکافی برای شرکت در این دوره زهنمیدانم چرا برخی از کارکنان انگی -

 (.3ید یکی از دلایل این مشکلات انگیزه پایین کارمندان باشد ... )مشا -

عدم 

هماهنگی در 

برگزاری 

 هادوره

 ساعت آن تی برگزار نگردید یاها به دلیل مشکلافتد که برخی از دورها بعضاً اتفاق می -

 (.6سیم )مت براهنگی را باید اصل اساسی قرار دهیم تا به موفقیتغییر یافت. به نظر من هم

ه نظر بنده مشکل حادی وجود ندارد، اما اگر هماهنگی بیشتری صورت گیرد و ب -

 (.13های لازم به عمل آید، وضع بهتر خواهد شد )مهمکاری

تمرکز گرایی 

)عدم 

 اختیار(

ردد گازمان پخش ساختیار و قدرت در  همه تو کتابا و منابع موثق خوندیم که وقتی این -

زها تو ین چیای گیرند، اما انگار همهو در دست یک نفر واحد نباشد کارها بهتر انجام می

 (.1دیم )م کتابا هست و در عرصه عمل انجامش نمی

ی من موافق هرج و مرج  در سازمان نیستم اما مخالف سرسخت تمرکز قدرت در همه -

                                                           
 است. از این به بعد بیانات و ادراکات افراد به همین روش نشان داده خواهد شد. 2، مشارکت کننده شماره 2. منظور از م1
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 (.8ها هستم )مسازمان

 است لیل تصویب موضوعات دوره در اداره کلها به دیکی از دلایل عدم سودمندی دوره -

 (.10)م

 
 ی اجرا: کمبودها و ناهماهنگي ها در عرصه2مضمون اصلي 

ح زایش سطهایی برای افدوره های آموزش ضمن خدمتاز نظر کارکنان سازمان نوسازی دوره

ن دومید. ار گردنت دارد تا با دقت و هماهنگی لازم برگز، بنابراین ضرورهستندکارکنان وری بهره

 هایشامل پنج مضمون فرعی است که عناوین و نمونه نقل قول مضمون از اظهارت کارکنان

 آورده شده است. 2مصاحبه شوندگان مربوط به هر مضمون در جدول 

 اجرا یهها در عرصمبودها و ناهماهنگی ک نقل قول های مربوط به مضمون دوم:عناوین و  -2جدول

 مضمون 

 نمونه نقل قول های مصاحبه شوندگان مضامین فرعی اصلی

ی ها در عرصه
کمبودها و ناهماهنگ

ی اجرا
 

مشارکت تعداد 

معدودی از 

 کارکنان

ام ه هیچ عنوان کارکنان برای شرکت در دوره ها در ساعات غیر اداری و ایب -

 (.15کنند )متعطیل استقبال نمی

 (.14ارکت دارند )مهای اختیاری مشمعدودی از کارکنان در دوره ... تعداد -

رکنان توانم بگویم که اکثر کاآموزشی می هایدر مورد شرکت کارکنان در دوره -

 (.7کنند و مشارکت پایین است )ماز روی علاقه شرکت نمی

وجود مشکلات 

فنی و 

 تکنولوژی

د ها مورهکنم که در دوراشاره می ولوژی به همین پروژکتوردر رابطه با بحث تکن -

 (.3گیرد )ماستفاده کمتری قرار می

بود ها بخاطر نی از دلایل ضعف انگیزه کارکنان برای شرکت در دورهشاید یک -

 (.13امکانات مناسب باشد )م
ناکافی بودن 

بودجه برای 

برگزاری بهتر 

 هااین دوره

 (.6.. )مودشها تخصیص نمیبودجه کافی برای این دوره -

 رد نظرد بوجه موها، کمبوتوان گفت یکی از دلایل پایین بودن کیفیت این برنامهمی -

 (.4)م است

 ا برگزارها رکه چه تعداد از این دوره ته به بودجه اینتعداد تشکیل دوره ها وابس -

 (.11ست که در دست داریم )ما ایکنیم وابسته به بودجه

تخصص پایین 

 هادورهان مدرس

 

ی ای در سازمانکه وقتی یک طرحی روی کار آید یا قرار باشد دوره مسلم است  -

 ون اینچرد، اندیشی کولان و مدرسان این دوره چارهوبرگزار شود باید در رابطه با مس

-هاز را ند یکیتواهاست... میها وابسته به آنافراد نقش حیاتی دارند و کیفیت برنامه
 (.6ها باشد )مدرسین این دورههای این مشکل تعویض محل
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های آموزشی به نفع شرکت است پس بیاید با انتخاب دانیم که برگزاری دوره می -

 (.7هایی باشیم )مها ضامن پیشرفت چنین برنامهافراد اصلح و ماهر برای این دوره

 (.12های آموزشی تعریف بشود )مها باید دورهبرای مدرسان برحسب تخصص آن -

ابیت عدم جذ

 هامحتوای دوره

ها برای ها به دلیل جذاب نبودن این دورهبه نظر بنده کیفیت پایین برخی دوره -

 (.1کارکنان است )م

ها اهمیت زیادی دارد، شود در اثربخشی دورهوقتی محتوایی که آموزش داده می -

 (.7پس باید محتوا را ارتقا دهیم )م

 

 : مشکلات بعد از اجرا3مضمون اصلي 
های ها و نقل قول ضمون اصلی سوم متشکل از سه مضمون فرعی است که عناوین آنم

 آورده شده است. 3مربوط در جدول 

 : عناوین و نقل قول های مربوط به مضمون سوم:مشکلات بعد از اجرا3جدول

 مضمون

 اصلی 
 نمونه نقل قول های مصاحبه شوندگان مضامین فرعی

ت بعد از اجرا
مشکلا

 

فقدان نظام 

 ارزشیابی جامع

 (.11ها نداریم... )ممشکل ما این است که یک نظام ارزشیابی جامع برای دوره -

نظر بنده این است که به دلیل عدم ارزشیابی صحیح سودمندی و کیفیت چنین  -

 (.10هایی پایین آمده است )مبرنامه

عدم ارتباط 

 تئوری با عمل

 

خورد، اما گویند در رابطه با کارمان به درد میها به ما میاکثراً مطالبی که در دوره -

 (.12بریم )مبعضی مطالب به نظر من اساسی نیستند و هیچ سودی نمی

توانند نوعی ارتباط بین مفاهیم نظری و عملی ببینید به نظر بنده کارکنان نمی -

 (.14ها باشد )مهای این برنامهتواند یکی از ضعفایجاد کنند و این می

ع عدم رف

ها نواقص دوره

بعد از انجام 

 ارزشیابی

های بعدی استفاده ریزیولان و مدیران از نتایج ارزشیابی در برنامهوبه نظر من مس -

 (.1کنند )منمی

دست آوردیم رو تو محیط ای رو که از انجام ارزشیابی بهکه ما بیایم اون نتیجه این -

 (.2گیرد )مواقعی به کار ببریم صورت نمی

 
 : پيشنهادهايي برای بهبود4ون اصلي مضم

ها و نقل قول های مربوط  مضمون چهارم متشکل از چهار مضمون فرعی است که عناوین آن

 آورده شده است. 4ها که از مصاحبه های مختلف استخراج شده است در جدول  به ان
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 د:عنوان و نقل قول های مربوط به مضمون اصلی چهارم:پیشنهادهایی برای بهبو4جدول

مضمون 

 اصلی

 نمونه نقل قول های مصاحبه شوندگان مضامین فرعی

انجام 
ی بهبود

ی برا
پیشنهادات

 

 سازیفرهنگ

 

 وتشویق کنن  رسانی مناسب افراد رو نسبت به این امرتونن با اطلاعلان میوومس -

 (.8ملازم به امر واقف بشن که تغییر برای پیشرفت کارکنان 

ن ا بیفتد که افراد بدوسازی صورت بگیرد و طوری بین کارکنان جباید یک فرهنگ -

 (.10های آموزشی اطمینان حاصل کنند )ممفید بودن دوره در خصوصمقاومت 

هماهنگی بین 

 عوامل درگیر

  راهکار تواند یکم بشود که این میانجا  هاعوامل در این دوره همهباید هماهنگی بین  -

 (.2اساسی باشد )م

 هادوره ها که مرتبط بهاید بین منابع انسانی و دیگر منابع در سازمانبه نظر من ب -

 (.13هستند هماهنگی به وجود آید )

 تامین بودجه

 

ا ب انه نظر من برای رفع برخی از مشکلات همانند مشکلات تکنولوژی یا جذب مدرسب -

 (.9ولین امکانات مالی شرکت را بیشتر کنند )موتخصص بالا باید مس

ام شدن الا بردن بودجه برابر با بهتر انجبتوان گفت که در اکثر موارد به صراحت می -

 (.11کارهاست )م

که  های آموزشی این شرکت کردرا از بین بردن مشکلات دورهکارهای زیادی میشه ب -

 (.2نظر است )م یکیش تامین بودجه مورد

شروع تغییر از 

 خود مجریان

 در خصوصنظر من  تغییر باید از خود اجرا کنندگان شروع بشه. تغییر نگرش  به -

 (.3ها، تعهد به آن و مشارکت در آن )مدوره

دستان ترین منبع هست و تو این منبع بالاازمان مهمسمیدونیم که نیروی انسانی تو  -

کنند نیشرفت ای برخوردارند تا زمانی که این باالادستان پژههر سازمانی از اهمیت وی

 (.15کند )م سازمان پیشرفت نمی

 
 گيریبحث و نتيجه

ها جهت . بنابراین سازماناستسازمانی ترین منبع هر ارزش ترین و بانیروی انسانی، مهم

ترین ارزش که یکی از با دارندهایی را بر روی منابع خود معطوف میگذاریارتقا و توسعه سرمایه

آموزش ابزار بسیار مهمی است که بدین منظور در  خصوصدر این  استاین منابع، نیروی انسانی 

های شدیداً متغیر و ار گرفتن در محیطها بدلیل قرسازمانگیرد. ها مورد استفاده قرار میسازمان

محیطی سازگار کنند. تغییر و تحول پویا، با تغییر روبرو هستند و مجبورند که خود را با عوامل 

ها تاثیر داشته و موجب بروز ای است که بر کارکنان و نقشدر سازمان یکی از مسائل عمده

ها باید (. سازمانAppelbaum et al, 2015) شودتغییرات در کارکنان می در خصوصهایی واکنش

ه کنند که این مهم از طریق منابع انسانی خود را جهت پذیرش تغییر و تحول در سازمان آماد
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ها جهت دستیابی به اهداف و رسالت خود تواند به طور مؤثری انجام پذیرد. سازمانآموزش می

ای که موجبات موفقیت سازمان را فراهم یک برنامه منظم و مشخص دارند. برنامه ملزم به وجود

-پژوهش حاضر بیان می گردد. های آموزش ضمن خدمت نیز مهم تلقی میکند. این امر در دوره
. استمشخص ریزی های آموزشی در سازمان نوسازی مدارس بدون طرح و برنامهدارد که دوره

های آموزشی را مورد های برنامهبنابراین وجود یک برنامه منظم و سازماندهی شده که تمام جنبه

ه باشد. مسلما توجه قرار داده و برای اجرای منظم آن نیز راهکارهای مناسب و منظمی داشت

 جامع خواهد بود که منجر به بهبود و ارتقای سازمان خواهد گردید. ایامهنبر

کسانی همه روحیه مثبت برای رسیدن به یک سازماندهی عالی در سازمان باید ضامن حفظ 

وجود انگیزه  هستندباشیم که مستقیم یا غیرمستقیم  در سازمان مشغول خدمت و فعالیت 

  & Beierاست )ان یکی از شرایط مهم و اساسی برای رسیدن به هدف در کارکنمناسب 

2010Kanfer,.)  اشاره می کنند.  هم در تحقیق خود به اهمیت انگیزه برای آموزش کارکنان

کنند که جو سازمانی درک شده از طرف کارکنان درباره اثربخشی آموزش و همچنین بیان می

ها تواند نقش زیادی در میزان انگیزش آنها میآن یارتقاتاثیرگذاری آن بر روند توسعه شغلی و 

های مهمی که بنابراین یکی دیگر از مؤلفه. سازمانی داشته باشد برای مشارکت در آموزش

که در پژوهش  استها جهت ارتقای خود باید بدان توجه کنند ایجاد انگیزه در کارکنان سازمان

ای آموزشی سازمان نوسازی مدارس چندان مورد هحاضر مشخص گردید که این مهم در دوره

 aliabadi, nategiی هاهای این بخش از پژوهش با یافتهتوجه قرار نگرفته است. یافته

)2018seifi,&)2014 ؛Sajjadi, Kian & Safaee Movahed,)دارد. پژوهش حاضر نیز  همخوانیه ؛

گیزه برای کارکنان سازمان همسو بوده و های اشاره شده در ارتباط با مؤلفه ایجاد انمانند پژوهش

تواند مثمر ثمر واقع شود، لازم و ضروری آن را جز عواملی که برای بهبود عملکرد سازمان می

های آموزشی خود دارند، ها در طول دورهشمارد. یکی از مسائل و مشکلاتی که اغلب سازمانمی

صورت ها بهتواند مانع اجرای برنامهباشد که میها میعدم هماهنگی در برگزاری این دوره

ولان و مدیران باشد و وتواند همکاری بین مجریان، مسآمیز گردد. این عدم همکاری میموفقیت

های این بخش یا عدم همکاری کارکنان در مشارکت در آماده سازی برای دوره مذکور باشد. یافته

بر اساس نتایج  همخوانی دارد. (pourasmaeili,alinejad & soltani,2016های )از پژوهش با یافته

ها های همسو با آن در ارتباط با مؤلفه عدم هماهنگی  در برگزاری دورهپژوهش حاضر و پژوهش

های گردد. از دیگر مؤلفهبازدهی دوره میکیفیت هر گونه عدم هماهنگی باعث پایین آمدن 

کند ری و پیشرفت آن را تضمین میمهمی که منجر به ارتقا و پیشرفت سازمان  شده و برت

کنندگان و گاهی گاهی عدم پذیرش تکنولوژی از جانب مشارکت .استتکنولوژی برخورداری از 
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تواند مشکلاتی را به وجود بیاورد. بنابراین استفاده نمودن از امکانات مشکلات در طرف عرضه می

-رنت و ... جهت بهبود کیفیت دورهو تجهیزات مناسب و پیشرفته از جمله فناروری اطلاعات، اینت
. در پژوهش حاضر نیز مشخص شد که کارکنان سازمان از امکانات و کندها ملزم و ضروری می

-های این پژوهش با یافتهاند. یافتههای آموزشی رضایت چندانی نداشتهتکنولوژی در حین دوره
ب از منابع مالی هر ( همخوانی دارد. استفاده مناسAhmadlu dehnavi,2013های پژوهش)

توان با کنترل ها را میریزی دقیق و حساب شده دارد. منابع مالی شرکتسازمانی نیاز به برنامه

های ها بکار گرفت. بودجه بیانگر زبان مالی برنامهمنظم، در دستیابی به اهداف و انتظارات سازمان

های مالی آتی در سازمان برنامه های مالی در قالب اعداد وبینیدهنده پیشهر سازمان و نشان

ها باید از بودجه خود استفاده بهینه به عمل آورند و از آن در جهت رسیدن به هاست. سازمان

که اختصاص  استهای پژوهش حاضر نیز بیانگر این امر اهداف مشخص شده استفاده کنند. یافته

-مدن کیفیت و بازدهی آن میهای آموزشی منجر به پایین آبودجه ناکافی برای برگزاری دوره
 & afzalkhani)( و Razee & Karegar,2014گردد. نتایج این بخش از پژوهش با پژوهش )

nejabat,2013) ها های آموزشی سازمانها نقشی اساسی در دورهدوره انهمخوانی دارد. مدرس

مانی هستند. ترین عامل در حیات، رشد و بالندگی یا نابودی آموزش سازکنند و مهمایفا می

تواند باعث شکوفایی سازمان گردد و برعکس تخصص پایین تخصص و مهارت بالای این افراد می

های آموزشی از دوره استادانگردد. چنانچه ها میباعث پایین آمدن کیفیت برنامه انمدرس

وبی های آموزشی برخوردار نباشند، آن دوره اثربخشی مطلمهارت کافی و لازم جهت تدریس دوره

ها از تخصص دورهان دارد که مدرسنخواهد داشت. نتایج حاصل از پژوهش حاضر نیز بیان می

 Lajam)( و Yahya & Goh,2002)های پژوهش . یافتهنیستندچندانی برخوردار 

urakmoradi,2015) های آموزشی مجرب و متخصص در دوره تاداندر ارتباط با استفاده از اس

توان . میاستهای آموزشی نوین های اساسی سیستمیکی از بنیان. محتوای آموزشی همسوست

ها دارد و یت یا عدم موفقیت برنامهکننده در موفقبه صراحت گفت که محتوای خوب نقش تعیین

های آموزش ضمن . محتوی دورهستهاجذاب بودن محتوا یکی از علل جذب افراد به دوره

دار باشد و بستری برای های معنیگیرنده موقعیتبرخدمت باید بر اساس تجربیات کارکنان و در

بازخورد مناسب بر اساس فعالیت یادگیرندگان را فراهم کند. به طور اساسی کارکنان مطالبی را 

 :Fathivajargah, 2005؛ نقل از lib, 2001های آنان مرتبط باشد)آموزند که با موقعیتبهتر می

بررسی و  در خصوصهای آموزش ضمن خدمت باید امه(. این بدان معناست که طراحان برن37

کرده های آموزشی اقدام تجزیه و تحلیل تجربیات و دانش قبلی کارکنان در خصوص موضوع دوره

 های(. یافتهFathivajargah, 2005: 38و مباحث جدید را متناسب با تجربیات آنان ارائه دهند)
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ها همخوانی دارد. ارزشیابی ابزار جذابیت دوره ی عدمدر ارتباط با مؤلفه( Galei,2018) پژوهش

ها به موثری در مدیریت منابع انسانی است که با انجام صحیح و منطقی آن، ضمن آن که سازمان

گردد. انجام صحیح و دقیق مراحل ارزشیابی رسند، منافع کارکنان نیز تامین میاهداف خود می

تلزم نوعی قضاوت و داوری درباره رفتار و عملکرد امری نسبتاً مشکل است زیرا کار ارزشیابی مس

افراد است، بنابراین انجام ارزشیابی با کیفیت و روشی که کمترین آثار سوء را داشته باشد 

ضرورت دارد.همچنین باید به این نکته توجه داشت که آموزش به تنهایی سودمند نبوده و برخی 

کنند که ممکن است اثربخشی های خاص میوزشهای زیادی را صرف آمها سالانه هزینهسازمان

که  توان ادعا کرد که آموزش به تنهایی سودمند است مگر اینلازم را نداشته باشد بنابریان نمی

های پژوهش . یافته(Hadavandi & Hadavandi,2010)های آموزشی مورد ارزیابی قرار گیرددوره

(Razee & Karegar,2014) ی ارزشیابی همخوانی ضردر ارتباط با مؤلفههای پژوهش حابا یافته

ی عمل از نظر اطلاعات و ورودی با کمبود کند تا در عرصهدارد. تئوری سازمان به ما کمک می

را حل نخواهد چنین دریافت تئوری بدون انجام آن در دنیای واقعی مشکلی مواجه نگردیم و هم

 کنیموانیم سازمان را به صورتی مؤثرتر اداره کرد، پس باید ارتباطی بین این دو صورت گیرد تا بت

های پژوهش حاضر حاکی از آن است که عدم توجه به آموزش عملی در کنار آموزش تئوری یافته

 Bluestone, Fullerton)های پژوهش گردد. یافتهمنجر به پایین آمدن کیفیت و بازدهی دوره می

& Carr,2013 )و(Cabrita  & Lucas,2015)  های پژوهش حاضر همخوانی دارد. برای این فتهیابا

ها و امکانات و فلسفه ایجادی سازی مثبت صورت بگیرد، لازم است نسبت به ظرفیتکه فرهنگ

سازی رسانی دقیق و کاملی انجام پذیرد. فرهنگ حاصل تجربیات بشر است. فرهنگهر چیز اطلاع

مولفه خواهد شد و این مشارکت آن  در خصوصدر یک زمینه موجب تفاهم و مشارکت اعضا 

ای سازی از اولویت ویژهگردد، از این رو فرهنگموجب افزایش تفکر و خلاقیت در سازمان می

های سازی هرچه بیشتر در زمینه نهادینه نمودن اهمیت دورهبرخوردار است. بنابراین فرهنگ

د عملکرد خود در ارتقا و بهبو ه دلیل . تا کارکنان بی کندآموزش ضمن خدمت ضروری م

ها صرفا کسب امتیاز نباشد. ده و هدفشان از شرکت در این دورهکرا شرکت سازمان در این دوره

های سازی بیشتر تاکید دارد که این یافته با یافتههای پژوهش بر ضرورت فرهنگیافته

مشارکت  چنین در ارتباط با مؤلفههمخوانی دارد. هم(   BaniDavoodi, & Atabi,2015)پژوهش

وری و توسعه خود ها جهت افزایش بهروهوان چنین تبیین نمود که سازمانتاندک کارکنان می

ها آموزشی دوره های. بنابراین به هنگام طراحی برنامههستند شارکت کارکنان سازمانمنیازمند 

کمک تر آن آگاهی از نظرات و نیازهای آموزشی ایشان به بهبود برنامه و اجرای هرچه موفق

های بزرگی ها یکی از مسایل و چالشی عوامل درگیر در سازمان. هماهنگی بین همهکردخواهد 

ترین رکن در است که رعایت آن در بین تمامی عوامل یک امر ضروری است. نیروی انسانی مهم
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نقش  های خود در پیشرفت و ترقی سازمانها است، اما در کنار این منابع دیگر نیز به نوبهسازمان

کنندگان در این زمینه به بیان ی عوامل مربوط پرداخته شود. مشارکتحیاتی دارند و باید به همه

راهکارهایی در این زمینه پرداختند. در این پژوهش مشخص شد که بین عوامل درگیر در 

یات ربط باید بر جزئمدیران و افراد ذی .ها وجود نداردسازمان هماهنگی لازم جهت برگزاری دوره

ولان اصلی یک وهای آموزشی مسلط شوند. تا زمانی که مدیران و مسهای حاکم بر دورهو فعالیت

این تغییرات  در خصوصتغییرات واکنش منفی نشان دهند، کارکنان نیز  در خصوصسازمان 

توانند با ایفای نقش الگو برای دیگر ها میدید مثبتی نخواهند داشت. این افراد در سازمان

 ها بشوند. در مجموع بر اساس نتایج حاصلان نسبت به بهتر شدن وضعیت سازمانکارکن

های آموزشی در سازمان هایی در فرآیند قبل از اجرا، اجرا و بعد از اجرای دورهمشکلات و آسیب

نوسازی مدارس وجود دارد. بنابراین پژوهش حاضر سعی دارد با بررسی مبانی نظری و با استفاده 

کنندگان به ارائه راهکارهای راهبردی در این زمینه بپردازد. امید است که مشارکتاز اظهارات 

  .کند برطرفبوده و مشکلات را  مفیدراهکارهای پیشنهادی 

 راهکارها و پيشنهادهای راهبرد
 به کارگیری مدرسان و استادان متخصص -

ای هورهدبرگزاری  سازی در بین کارکنان به منظور آگاه کردن ایشان از مزایایفرهنگ -

 آموزشی

 ها بعد از ارزشیابی نواقص دوره جهت رفعتلاش در  -

 هارگزاری هرچه بهتر دورهاختصاص بودجه کافی جهت ب -

 رائه محتوای مناسب و جذاب آن به منظور مشارکت هرچه بیشتر کارکنان سازمانا -
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