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  كيدهچ

آموزش كاركنان يكي از مهم ترين و  :مقدمه
الوصول ترين ابزار جهت دستيابي به  سهل

بالندگي و توسعه كاركنان و در نهايت 
مقاله حاضر با هدف ارائه . سازماني است

الگوي نظام جامع آموزش كاركنان جمعيت 
هلال احمر جمهوري اسلامي ايران 

  . بندي شده است صورت

در اين پژوهش از روش تحقيق  :ها روش
بدين صورت كه . آميخته استفاده شده است

ابتدا با مطالعه و تحليل اسناد و انجام 
مصاحبه هاي عميق با مديران و كارشناسان 
آموزش به ترسيم وضع موجود آموزش 

هاي  هلال احمر پرداخته شده و آسيب

موجود در نظام آموزش كاركنان مورد 
است و سپس با تحليل شناسايي قرار گرفته 
هاي احصاء شده و  وضع موجود، آسيب

ادبيات علمي در اين زمينه، الگوي مطلوب 
الگوي . آموزش كاركنان جمعيت طراحي شد

طراحي شده با استفاده از ابزار پرسشنامه با 
نظرات متخصصين دانشگاهي و ذيربطان 
آموزش در هلال احمر مورد اعتبار سنجي 

  . قرار گرفته است

هاي موجود در  در اين تحقيق آسيب :ها تهياف
آموزش كاركنان هلال احمر در قالب 

بافت سازماني، قوانين و مقررات، : هاي آسيب
ساختار نظام آموزشي و فرآيند آموزش 

مند  ارائه شده است و سپس يك الگوي نظام
  . براي آموزش كاركنان هلال احمر طراحي شد

گويي الدر نتيجه اين پژوهش  :گيري نتيجه
مند براي آموزش  گرا و نظام جامع، كل

هايي  كه شامل زيربخش ،كاركنان طراحي شد
از جمله نيازسنجي، طراحي، اجرا، ارزشيابي 

هاي انگيزشي براي آموزش  و مكانيزم
نتايج اعتبارسنجي حاكي از . كاركنان است

آن است كه الگوي طراحي شده براي نظام 
ز آموزش كاركنان جمعيت هلال احمر ا

  . باشد اعتبار لازم برخوردار مي

الگو، آموزش، نظام جامع : كلمات كليدي
  آموزش كاركنان، جمعيت هلال احمر
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  مقدمه
نقش تأثيرگذار منابع انساني در امروزه 

ــيچكس     ــر ه ــا ب ــازمان ه ــات س ــد عملي فراين
بـرداري    به عبارت ديگر بهره. نيست پوشيده

 ها و دستيابي بـه اهـداف و   گذاري از سرمايه

شـده بسـتگي كامـل بـه      بيني شهاي پي مهبرنا
 نيروي انساني توانمند، كارا و متعهد دارد كه

 ســازمانهــاي  نســبت بــه اهــداف و سياســت
و بـا اسـتفاده از   باشـد  شناخت كامل داشـته  

طـور  ه صحيح و جـامع ب ـ  يك نظام آموزشي
هـاي مـورد نيـاز     مستمر با دريافت آمـوزش 
مهـارت عملـي    بر ،ضمن افزايش دانش علمي

 ةرونــد مســتمر و شــتابند. )1( خــود بيفزايــد
تحولات در شئون مختلف حيـات اجتمـاعي و   
ــون     ــوم و فن ــق عل ــگرف و عمي ــرفت ش پيش
گوناگون در جامعه، موجبات تحـول و تغييـر   
ساختارهاي سازماني را از شـكل سـنتي بـه    
سوي ساختارهاي پيچيده و تخصصي فراهم 

ها به  در چنين موقعيتي سازمان. آورده است
ــارايي    ــه ك ــود ب ــات خ ــا و حي ــور بق و  1منظ

   .)2(د نمودنتوجه خواه  2اثربخشي
يا  بر اين اساس تدوين يك نظام فراگير

و  آموزش به منظور بهسازي 3جامع
اهميت و سازمان از نگهداري نيروي انساني 

صاحب . استبرخوردار  اي اولويت ويژه
هاي  از ديدگاه يريزي آموزش نظران برنامه

                                                            
1 Efficiency 
2 Effectiveness 
3 Comprehensive 

آموزش  ةمختلف به الگو پردازي در زمين
اهميت اين الگوها از آن جهت . پرداخته اند

است كه هر كدام از آنها اولاً مبتني بر 
مفروضات خاصي هستند و براي شرايط 
متناسب با آن مفيد و عملي هستند و ثانياً 

عمال يك الگوي خاص و يا پذيرش و يا ا
يندها، اتركيبي از چند الگو، كليت، اجزا، فر

به نوعي آن را  روش هاي آموزش و نتايج
جهت داده در مسير خاصي كه بهسازي 

   .منابع انساني است قرار مي دهد
زنـــدگي  عصـــرياز طـــرف ديگـــر در 

هـاي بـارز آن تغييـر     كنيم كه از مشخصه مي
ــردازان     ــه پ ــي از نظري ــول يك ــه ق ــوده و ب ب
سازماني در وضعيت كنوني تنها چيـزي كـه   

ــد خــود تغييــر اســت  تغييــر نمــي ايــن . )3(كن
سـريع در تمـامي امـور و بـه ويـژه       تغييرات

هاي خاص و  تكنولوژي پيشرفته و پيچيدگي
ويژة جوامـع مـدرن وضـعيتي را بـه وجـود      
آورده است كه جهت همگامي حركت بـا ايـن   

هـا راهـي جـز آمـوزش      تغييرات و پيچيـدگي 
مواجهـه  براي ها  افراد تشكيل دهندة سازمان

امـروزه  . هاي جديـد وجـود نـدارد    با موفقيت
ــرانة  ــورهاي مختلـــف سـ آمـــوزش در كشـ

اي را نشــان  پيشــرفته ارقــام بســيار فزاينــده
نظران،  براساس جميع نظرات صاحب. دهد مي

گـذاري   هزينه در آموزش بـه منزلـة سـرمايه   
ــي  ــي م ــه    تلق ــرداختن ب ــردد و ضــرورت پ گ

ــان  ــوزش كاركن ــوزش   آم ــارتي آم ــه عب و ب
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جايگاه و اهميـت خـود را بـيش از     سازماني،
  .)4( پيش پيدا نموده است

اصلي  ةبراي آموزش سازماني دو وظيف
ايجاد قابليت سازگاري با محيط متغير و 

اندازها و خلق  آمادگي براي تحقق چشم
توان در نظر گرفت و  اي مطلوب را مي آينده
از آموزش ف مختلفي يتعاراساس مين بر ه

كه به چند نمونه از  شده استسازماني ارائه 
آموزش سازماني  :شود آنها اشاره مي

يند منظم و ساخت مندي است اعبارت از فر
كه از طريق آن كاركنان تسلط لازم براي 
انجام وظايف شغلي خود را به دست 

آموزش در تعريف ديگري  .)5( آورند مي
اقدامات برنامه ريزي شده است كه  ةمجموع

ازمان را كاركنان و بخش هاي مختلف س
براي ارائه خدمات تخصصي برتر و مورد 

رضايت بيشتر  سازمان و نهايتاً ةنياز توسع
آموزش سازماني  .)6( كند مشتريان مهيا مي

هاي ارتقاي قابليت  مستلزم اجراي برنامه
كاركنان و تسهيل دسترسي به دانش، مهارت 
و توانايي هاي جديد در مسير بهبود عملكرد 

هاي  زش به كوششآمو. )7( شغلي است
تسهيل يادگيري راي منظم سازماني ب

هاي مرتبط با شغل كاركنان اشاره  مهارت
آموزش سازماني عبارت است از . )8( دارد

 تحول و بهبود مستمر ةفراهم كردن زمين
ريزي براي  برنامه رفتار شغلي كاركنان و

اصلاح آتي رفتار كاركنان بر اساس اطلاعات 

ارزشيابي ميزان  حاصل از اندازه گيري و
 ).9( رضايت مشتريان و عملكرد سازمان

طيف  ةآموزش سازماني در برگيرند
نقشه كه  است و فرايند اي از اقدامات گسترده

دهد و  يا مسير اجراي آموزش را نشان مي
خر آنها را تعيين أعمليات و تقدم و ت ةچرخ
الگوهاي مختلفي در خصوص نظام . كند مي

 سازمان ها وجود داردآموزش كاركنان در 
پيشنهاد  آنفرايندهاي متعددي براي و  )10(

به مواردي  فرايند بودن آموزش .شده است
 پديده بودن،توان به  پردازد كه مي مي

تغييرات يا رويكردهاي متصل به هم، هدف 
. كرددار بودن و پويا بودن آموزش اشاره 

در اينجا به برخي الگوهاي آموزش سازماني 
  ):11( پردازيم ميفهرست وار به صورت 

 ةنظران مشهور حوز سينگر، يكي از صاحب
مديريت منابع انساني، آموزش كاركنان را 

ارزيابي  :شامل اصلي ةمرحل شامل چهار
نيازها، طراحي، انتخاب روش يادگيري، 
ارزيابي نتايج يادگيري و هجده اقدام فرعي 

كريج آموزش كاركنان را به . دانسته است
تجزيه و تحليل شامل  اصلي ةپنج مرحل

نيازها، طراحي آموزشي، توسعه و تدوين 
 برنامه، اجراي برنامه و ارزشيابي برنامه

هاي  تقسيم كرده و آن را براساس سرواژه
استون . ناميده است ADDIEاين مراحل 

 ةفرايند آموزش كاركنان را شامل سه مرحل
 .داند نيازسنجي، اجرا و ارزشيابي مي اصليِ
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 ةهاكت آموزش كاركنان را هفت مرحلپني 
تعيين نيارهاي آموزشي، شامل  اصلي

هاي يادگيري، طراحي  انتخاب فرصت
آموزشي، مواد و تجهيزات آموزش، تعيين 

هاي آموزش، ارزيابي يادگيري،  روش
. داند مي ارزشيابي و تجديد نظر در برنامه

رابرت واگن آموزش را فرايندي منظم يا 
مراحل تمامي كه در  داند سيستماتيك مي

خود بايد از طريق دريافت بازخورد به 
ها بپردازد و مسير و  اصلاح مستمر فعاليت

از پيش  جهت گيري خود را به سمت اهداف
آموزش و بهسازي  .تعيين شده تنظيم كند
كه گاراوان،   DDEكاركنان در الگوي 

اند چند  هوگان و دانل آن را پيشنهاد كرده
اولاً در اين فرايند  .كننده داردويژگي متمايز 

ريزي آموزش  اي برنامه به عوامل زمينه
 ةكاركنان توجه و سه عنصر اصلي زمين

 ةهاي يادگيري و زمين سازماني، ويژگي
هاي  آموزش و بهسازي به عنوان ورودي

نظام طراحي و اجراي آموزش سازماني در 
براي تعيين  "ثانيا. نظر گرفته شده است

هاي رشد  شي به فرصتنيازهاي آموز
كاركنان نيز به عنوان يك عامل نيازسنجي 

بر استفاده از مديران و  توجه و ثالثاً
كيد أسرپرستان به عنوان مربيان دوره ت

اي  مرحلهويژه شده است، به نحوي كه 
به آن اختصاص داده شده است و  فرايند

نهايت اينكه در ارزشيابي آموزش سازماني 

) ROI(ت سرمايه نوع بازگش ةبه محاسب
 برخي از صاحب. كيد شده استأتوجه و ت

ريزي و مديريت آموزش  برنامه نظران
سازماني در ارائه الگو يا فرايند آموزشي 

هاي آموزشي  كيد بيشتري بر مهارتأخود ت
يكي . اند ها و ابزارهاي تدريس داشته و روش

از الگوهاي مشهور در اين زمينه، الگوي 
كه ريچارد چانگ آن  ،الگواين . است 4ايمپكت

را مطرح كرده است، بسيار ساده و در عين 
كه  ،نام اين الگو. حال مفيد و اثربخش است

از سرواژه  ،ثير يا اثر نهادن استأبه معناي ت
آموزش  ةشش عبارت يا شش مرحل

سازماني تشكيل شده است كه شامل 
تشخيص نيازهاي آموزش، طراحي 

رهاي رويكردهاي آموزش، توليد ابزا
يادگيري، به كارگيري فنون آموزشي 
مناسب، محاسبه يا ارزيابي نتايج و تضمين 

برخي نظريه  .صحت مسير آموزش است
ريزي و مديريت  برنامه ةپردازان حوز

 ةآموزش و بهسازي كاركنان مهم ترين جنب
انتقال مفاهيم  آموزش كاركنان را تدريس و
همين ر ب. دانند علمي و عملي به فراگيران مي

كيد بر أفرايند آموزش كاركنان با ت ،اساس
اهداف يادگيري، شامل به كارگيري 

 هاي مناسب تدريس، استفاده از روش
ابزارهاي آموزشي، اندازه گيري و سنجش 

كنندگان  شركت پيشرفت تحصيلي و آموزشي
                                                            

4 IMPACT 
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 درهاي مختلف  در ميان الگوي. است ...و 
رويكرد سيستمي به  ،نظام آموزشخصوص 
 ت خاصي برخوردار استاز اهمي آموزش

نظام آموزش را در يك موقعيت  زيرا
با در نظر گرفتن تمامي اجزاء  - سيستمي

قرار   -درونداد، فرايند، برونداد و بازخورد
تواند نقش مهمي در اثر  اين امر مي. دهد مي

اين رويكرد بر . بخشي آموزش ايفا نمايد
تصريح و تعيين دقيق اهداف آموزشي، 

كنترل  و به دقت طراحي يادگيريِ تجارب
شده براي نيل به اهداف، معيارهاي عملكردي 

. كيد داردأو اطلاعات مبتني بر ارزشيابي ت
براساس رويكرد سيستمي،  ،5گلدشتاين

الگويي شامل مراحل زير را  براي آموزش 
     ارائه كرده است كه در اين پژوهش نيز 

ه ادبه عنوان الگوي مورد نظر مورد استف
   ).12( قرار مي گيرد

توسط  )10015ايزو ( استاندارد آموزش
مديريت و تضمين  ISO/TC 176فني  ةكميت

. تهيه شده است SC3فرعي  ةكيفيت و كميت
 1999كشور در دسامبر  22نمايندگان 

نويس اصلي اين استاندارد را طراحي  پيش
 ةكردند كه به عنوان راهنمايي براي مجموع

ها به كار برده  هاي آموزشي سازمان فعاليت
المللي راهكارهايي  اين استاندارد بين. شود مي

ها و منابع  دهد كه سازمان به دست مي
مسائل مربوط به  ةانساني آنها را در زمين

                                                            
5 Goldstain 

اهداف سازمان براي . دهند آموزش ياري مي
عملكرد منابع  ةبهبود مستمر كه دربرگيرند

ثير گروهي أتحت ت انساني است، ممكن است
از عوامل خارجي از جمله تغيير بازار، 

اوري، نوآوري، ملزومات و نيازهاي فنّ
. مشتريان و سهامداران ديگر قرار گيرد

تواند سازمان را به تحليل  چنين تغييراتي مي
. نيازهاي مرتبط با مهارت خود وادار كند

راهنما براي  ةنقش اين استاندارد تهي
ر شناسايي و تجزيه و ها به منظو سازمان
نيازهاي آموزشي و طراحي و  تحليل
ريزي آموزش، تدارك براي آموزش،  برنامه

ارزشيابي آموزش، كنترل و بهبود فرايند و 
اثربخشي بيشتر است و هدف آن كمك به 

هاست تا آموزش خود را به يك  سازمان
. ثرتر و كاراتر تبديل كنندؤگذاري م سرمايه

يك . اي است مرحله آموزش يك فرايند چهار
ريزي شده و  فرايند آموزش برنامه

تواند سهم بسزايي در كمك  سيستماتيك مي
به سازمان در جهت توسعه و بهبود 

هايش براي رسيدن به اهداف كيفي  توانايي
فرايند آموزش در استاندارد . داشته باشد

) الف :پنج گانةدر قالب مراحل  10015ايزو 
طراحي و ) ب ؛تعيين نيازهاي آموزشي

مديريت اجرايي ) ج ؛ريزي آموزشي برنامه
) ه ؛ارزشيابي نتايج آموزش) د ؛آموزش
  ).13( شود مطرح مينظارت 
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با تلفيق رويكرد گلدشتاين و مديريت كيفيت 
توان به الگويي جامع در آموزش  آموزش مي

دست يافت كه علاوه  يمختلفشامل مراحل 
 ،بر رويكرد سيستمي نسبت به آموزش

اف كيفي آموزش را نيز مد نظر قرار اهد
كه در زير به اين مراحل اشاره  دهد مي
  :شود مي

 اين مرحله شامل دو كاركرد: سنجش )الف 
هاي  سنجش نيازهاي آموزشي و تعيين هدف

 :سنجش نيازهاي آموزشي. آموزشي است 
 يند آموزش، اطلاعاتااين مرحله از فر

 ضروري براي طرح ريزي برنامه) درونداد(
سنجش نيازهاي . )14( آورد را فراهم مي

آموزشي مستلزم تحليل سازمان، تحليل 
كه به  -و تحليل افراد) وظيفه( الزامات شغل

 )شاغل( بررسي نقاط قوت و ضعف فرد
هاي  تعيين هدف. )15( است - پردازد مي

نيازهاي تعيين شده مبناي تعيين  :آموزشي
اين  .)16( گيرند اهداف عيني آموزش قرار مي

اهداف درونداد و ملاك اصلي طرح ريزي 
. برنامه آموزشي و ملاك ارزشيابي است

براي ايفاي اين نقش، اهداف عيني بايد حاوي 
رفتار مورد انتظار يادگيرندگان پس از اتمام 

  .آموزش باشد
در اين مرحله : آموزش و بهسازي) ب

اول،  ةبراساس اطلاعات حاصله از مرحل
 اهداف تدوين و ققبرنامه مناسب براي تح

اين مرحله نيز شامل دو . شود اجرا مي

در اين :  6يحاطر -1  :استزير فعاليت 
براساس اهداف تدوين شده و با  ،فعاليت

توجه به شرايط و امكانات موجود و اصول 
ها، محتوا، مواد و  ها، رويه يادگيري؛ شيوه

وسايل آموزشي برگزيده و در طراحي 
شوند  يكديگر تلفيق مياي با  منسجم به گونه

كه اهداف آموزشي برآورده شود و به 
فراگيران نيز توجه  هاي كمي و كيفي ويژگي
   ).17( گردد

طرح آموزشي  ،در اين فعاليت :7 اجرا -2
. پوشد مي تدوين شده جامه عمل به خود

عوامل اصلي در اين مرحله يادگيرندگان و 
مدرسان هستند، خدمات پشتيباني نيز نقش 

در تسهيل و بهبود فرايند و موقعيت  مهمي
تحقيقات نشان داده است . اجراي برنامه دارد

هاي آموزشي توجه به  كه در اجراي دوره
نحوه انجام فرايند آموزش و اجراي آن از 

  ).18( اهميت خاصي برخوردار است
ع ارزشيابي را فرايند جم: 8ارزشيابي )ج

در  دار شواهدي كه آوري و تفسير نظام
انجامد تعريف  به قضاوت ارزشي مي نهايت
در اين مرحله ميزان كفايت . )19( كنند مي

آموزشي در تحقق اهداف تعيين شده  ةبرنام
يند ارزشيابي حول سه افر. شود سنجيده مي

ايجاد  -1: يابد محور عمده تمركز مي
معيارهاي ارزشيابي مبتني بر اهداف 

                                                            
6 Design 
7 Implementations 
8 Evaluation 
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سنجش و ارزشيابي نتايج با  -2 ؛آموزشي
 ؛هاي ارزشيابي ها و روش استفاده از طرح

  ).20( ارائه بازخورد دروني -3
  ها  روش
بـراي طراحـي نظـام جـامع      پـژوهش  در اين

در نظـر گـرفتن   آموزش جمعيت هلال احمـر  
كه عبارتند است رويكرد ضروري  مان دوأتو

رويكـرد كـل   ) ب  9نـد م رويكرد نظـام ) از الف
نظـر   ند محقق بـا در م در رويكرد نظام. 10گرا

اي  سيسـتم مجموعـه  ( گرفتن تعريف سيسـتم 
از اجزاء و روابط ميان آنهاسـت كـه توسـط    

هاي معين، به هـم وابسـته يـا مـرتبط      ويژگي
شوند و اين اجزاء با محيطشان يك كل را  مي

نظـام آموزشـي را هـم بـه      ،)دهنـد  تشكيل مي
از عناصـر  هم كه مي داند عنوان يك سيستم 

و   ، خروجــي ورودي، فراينـد ماننـد   مختلفـي 
پيامد تشكيل شده اسـت و هـم خـود در يـك     

به عنوان يك ) مانند سازمان(سيستم كلان تر
   زيـر سيسـتم   . گـردد  تلقـي مـي    زير سيسـتم 

نمودن يك سيستم، به ايـن معنـي اسـت    تلقي 
كه خود سيستم در نگـاهي كـلان بـه عنـوان     

بــه  .شــود يكــي از اجــزاي سيســتم تلقــي مــي
در عنوان مثال آموزش به عنوان يك سيستم 

عناصر مختلفي  ازنظر گرفته مي شود كه هم 
ورودي، فراينـــد، خروجـــي و پيامـــد ماننـــد 

و هم خود جزيـي از نظـام   تشكيل شده است 

                                                            
9 Systematic Approach 
10 Holistic Approach 

 .اسـت كلان توسعه منـابع انسـاني سـازمان    
براي دستيابي به اين رويكرد محقق با الهـام  

ــام آ  ــتاين در نظ ــوي گلدش ــي و از الگ موزش
 دهمچنــين الگــوي مطــرح شــده در اســتاندار 

رويكـــرد  )10015ايـــزو ( كيفيـــت آمـــوزش
  .ند را محقق نموده استم نظام

ي از ئ ـجز ةگرا آموزش به مثاب در رويكرد كل
در ايــن . شــود يــك كــل در نظــر گرفتــه مــي 

هـا، چشـم    ها، سياست رويكرد اهداف، برنامه
درون سـازمان تشــكيل   ...انـداز، راهبردهـا و  

ي از آن در ئش جززكه آمو دهد كل را ميك ي
برقراري رابطه بين اجزاء با . نظر گرفته شود

ــادي    ــت زي ــا كــل از اهمي ــديگر و اجــزاء ب يك
برخوردار اسـت و محقـق بـراي دسـتيابي و     
جاري و ساري بودن اين رويكرد در الگـوي  

ــده  ــه ش ــلان ،ارائ ــدارك   ك ــناد و م ــرين اس ت
سـازماني   هم اسناد درون( بالادستي آموزش

و هـم اسـناد   ... هاي راهبـردي و  مانند برنامه
برون سازماني داخل كشـوري ماننـد چشـم    

و هــم اســناد بــرون ... انــداز بيســت ســاله و 
هـا و   سازماني برون كشـوري ماننـد برنامـه   

را ...) هــاي صــليب ســرخ جهــاني و  سياســت
  .نظر قرار داده است مد

همچنين براي دسـتيابي بـه الگـويي علمـي و     
متــداول در آمــوزش  هــاي نظريــهي بــر مبتنــ

هاي  مبتني بر ويژگيحال  كاركنان و در عين
بـا  تـيم تحقيـق    جمعيت هلال احمر،  اي زمينه

عميـق،   مصـاحبه  روش كيفـيِ بهره منـدي از  
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ضمن آسيب شناسي نظام موجـود آمـوزش   
شـده   طراحـي  الگـوي در جمعيت، سعي نمود 

مبتنـي   ،آموزش كاركنان جمعيت هلال احمـر 
و از روايـي   اشـد هـاي سـازماني ب   ويژگيبر 

ضـمناً   .لازم نيز برخـوردار باشـد   11فرهنگي
پس از طراحي الگـوي مـذكور، ايـن الگـو بـه      

كارشناسـان و  ( افراد مختلف درون سـازمان 
 و برون سازمان )مديران آموزش و پژوهش

ــديريت و  ةخبرگــان و متخصصــان حــوز ( م
ــه و الگــو ) برنامــه ريــزي آموزشــي ــه ارائ ب

قـرار گرفتـه    مورد اعتباربخشيمي صورت ك
داشت روش تحقيـق   نتوان اذعا لذا مي .است

م از نـوع روش كمـي و هـم از نـوع     حاضر ه
بوده و محقق به صورت همزمان  روش كيفي

از دو روش استفاده نموده است، لـذا تحقيـق   
   .قرار دارد  12آميختهتحقيقات  ةدر زمر

براي اعتبارسـنجي الگـوي طراحـي شـده         
ــرات  ــديران   33نظ ــدادي از م ــر شــامل تع نف

ــر و  ســتادي و اســتاني آمــوزش  هــلال احم
ــي و    ــورد بررس ــگاهي م ــين دانش متخصص

  .تجزيه و تحليل قرار گرفته است
  ها يافته

با توجه به روش تحقيـق حاضـر كـه از نـوع     
هاي تحقيـق نيـز در    يافته است،روش آميخته 

هـاي كمـي    هاي كيفـي و يافتـه   يافتهدو بخش 
بـا   هـاي كيفـي   در بخش يافتـه . شود ارائه مي

                                                            
11 Cultural Validity 
12 Mixed Methods 

توجه به اينكه شناخت نقـاط ضـعف سيسـتم    
آن  آموزش فعلي و به عبارتي آسيب شناسي

بـه   )21( از جايگاه خاصـي برخـوردار اسـت   
ــوزش   آســيب ــام موجــود آم شناســي در نظ

پرداختـه شـده    كاركنان جمعيت هـلال احمـر  
ز منــابع مختلــف خصــوص ان اســت و در ايــ
اسـناد و   -1: كه عبارتنـد از ه بهره گرفته شد

مصــاحبه بــا  -2 ؛مــدارك موجــود آموزشــي
 -3 ؛ها آموزشي ستاد و مراكز استان مديران
ــردي جمعيــت هــلال احمــر   ةبرنامــ  -4 ؛راهب
سسه آموزش عالي هلال ؤراهبردي م ةبرنام
ها بـر اسـاس تحليـل مـوارد      اين آسيب .احمر

طبقـه بنـدي   الذكر به صورت تيتـروار و   وقف
لازم به ذكر اسـت در ذيـل    .ديارائه گرد شده

ي ئ ـوارد جزم ـهـاي مـذكور    هر يك از آسيب
زيادي وجود دارد كه در تحقيق گزارش شده 

ــت ــيب .اس ــي    آس ــام فعل ــر نظ ــاي وارده ب ه
ــان جمعيــت هــلال احمــر در   آمــوزش كاركن

  :شود چهار گروه طبقه بندي مي
: سـازماني  ةزمين ـبه هاي مربوط  آسيب -1

بـه  سـازماني   ةزمين ـهاي مربـوط بـه    آسيب
زمينـه و بسـتر   هايي اشـاره دارد كـه    آسيب

 .نمايد ها را فراهم مي ايجاد ساير آسيب
 :قوانين و مقرراتبه هاي مربوط  آسيب -2

ها، بخش  هايي كه مربوط به آيين نامه آسيب
هـا و قـوانين موجـود در     نامـه  ها، شيوه نامه

 .است آموزش كاركنان
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 نظـام  ارهـاي مربـوط بـه سـاخت     آسيب -3
مربوط به ساختار  ي كههاي آسيب: آموزشي

سازماني و ساختار آمـوزش در جمعيـت و   
ــع آن در اســتان  ــه تب ــايف،   ب ــا، شــرح وظ ه

  . استپيچيدگي و رسميت سازمان 
 :ينـد آمـوزش  اهاي مربوط بـه فر  آسيب - 4

ــيب ــدها و     آس ــه فراين ــوط ب ــه مرب ــايي ك ه
باشـد كـه در حـال     آمـوزش مـي   هـاي  رويه

ــال مــي  ــن . شــود حاضــر در جمعيــت دنب اي
شـده اسـت   بنـدي  گروه طبقه  5ها در  آسيب

 : از ندكه عبارت

عدم توجـه بـه نيازسـنجي و نبـودن      -1- 4
 الگوي مدون در اين زمينه

 

توجه به ساز و كارهاي طراحـي  عدم  -2- 4
 آموزشي  برنامة

 اجراي متناسب دوره هاي آموزشي  عدم  - 3- 4

 منــد عــدم نظــارت و ارزشــيابي نظــام -4- 4
 هاي آموزشي دوره

هاي انگيزشـي   كم توجهي به مكانيزم -5- 4
  يند آموزشادر فر

آمــوزش  مطلــوببــر ايــن اســاس وضــعيت 
نظــام جــامع هــلال احمــر جمعيــت كاركنــان 

طراحـي   آموزش كاركنان جمعيت هلال احمر
 1  شــمارةدر نمودار گونــه كــه همــان. گرديــد

 ،شــود در نظــام طراحــي شــده مشــاهده مــي
در نظـر   ي از سـازمان ئآموزش به عنوان جز

ــه  ــت گرفت ــده اس ــداف و   ش ــر و اه و عناص
هاي بلندمدت و راهبـردي جمعيـت بـه     برنامه

و  يقــهــاي نظــام آمــوزش تل عنــوان ورودي
اصولاً آموزش بر اساس اين اصول، اهـداف،  

ضمناً در ايـن  . شود مي طراحي... ها و  ارزش
شـده  مند ديـده   الگو آموزش به صورت نظام

درونـداد،  : و تمام عناصـر نظـام شـامل    است
د توجـه قـرار   فرايند، محصول و پيامـد مـور  

نيــز بخــش آمــوزش درون در . گرفتــه اســت
دهنـده نظـام آمـوزش     هاي تشكيل تمام مؤلفه

نيازسنجي، طراحي، اجرا، ارزشيابي و : شامل
انگيزشي نيز مورد عنايـت قـرار   هاي  مكانيزم

 ،هـا  البته در هر يك از اين مؤلفـه . گرفته است
  عناصر و زير عناصر مختلف وجود دارد كه

جايگاه نظام آموزش در برنامه هاي كلان : 1نمودار
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رعايـت ايجـاز از ارائـه آن صـرف     منظور به 
  .شود نظر مي

هـاي مربـوط    يافته  ،يهاي كم يافتهدر بخش 
نظـام   ةالگـوي طراحـي شـد    سـنجي عتباربه ا

 جامع آموزش كاركنان جمعيـت هـلال احمـر   
نفر از  33 در اين بخش نظرات. شود ارائه مي

متخصصـــين آمـــوزش و كارشناســـان و   
احمــر در خصــوص  مــديران آمــوزش هــلال

مـورد تجزيـه و تحليـل قـرار     الگوي طراحـي  
 اعتبارسـنجي  گرفته است كه بـه ارائـه نتـايج   

ــربخش  ــك از زيـ ــامع  هريـ ــام جـ ــاي نظـ  هـ
  :پردازيم مي

  الگوي نيازسنجي آموزشي) الف
 زير نظام هميت عوامل موجود درابررسي  براي تك نمونه اي  tنتايج آزمون : 1 ةشمار جدول

  آموزشينيازسنجي 

ف
ردي

  زير نظام نيازسنجي آموزشي ةتشكيل دهند عوامل  
  4) : اهميت زياد(مورد مقايسه  ملاك

 t  ميانگين
 ةدرج

 آزادي
سطح 
  معناداري

 000/0  32 062/6  463/4  كسب حمايت سازمان در بدو نيازسنجي آموزشي   1

 000/0 31 999/3  43/4  توجه به مسائل فراروي سازمان در تجزيه و تحليل سازمان براي تدوين وضع مطلوب  2

 254/0 32 161/1  12/4  تعريف و تدوين محيط يادگيري در تجزيه و تحليل سازمان براي تدوين وضع مطلوب  3

 019/0 32 464/2  33/4  برنامه راهبردي سازمان در تجزيه و تحليل سازمان براي تدوين وضع مطلوب  4

 107/0 31 660/1  28/4  در تجزيه و تحليل شغل براي تدوين وضع مطلوب KSAتوجه به    5

 147/0 32 487/1  24/4  توجه به  شرايط احراز شغل در تجزيه و تحليل شغل براي تدوين وضع مطلوب  6

 013/0 32 620/2  39/4  توجه به  شرح وظايف در تجزيه و تحليل شغل براي تدوين وضع مطلوب  7

 160/0 32 437/1  24/4  توجه به  شرح شغل در تجزيه و تحليل شغل براي تدوين وضع مطلوب  8

 677/0 32-421/0  63/3  توجه به  نظرات افراد براي تدوين وضع مطلوب  9

 361/0 32-926/0  84/3  تدوين پرسشنامه براي گردآوري اطلاعات به منظور تدوين وضع موجود  10

 000/1 32 000/0  00/4  توجه به تجارب شغلي در تجزيه و تحليل فرد به منظور تدوين وضع موجود  11

 647/1 32 109/0  21/4  آموزشي در تجزيه و تحليل فرد به منظور تدوين وضع موجود توجه به پيشينة  12
 540/2 32 016/0  36/4  )عناوين دوره هاي آموزشي(تعيين نيازهاي آموزشي   13
 721/3 32 001/0  51/4  اولويت بندي نيازهاي آموزشي  14
 342/2 32 026/0  39/4  مستند سازي نياز هاي آموزشي  15
 26/4 41/2 32 022/0  عامل كلي نياز سنجي  16



١١ 
 

دهـد كـه از    نشـان مـي   1 شمارةنتايج جدول 
ــدگان   ــخ دهنــ ــر پاســ ــان(نظــ ، متخصصــ

تمــامي ) و مــديران هــلال احمــر كارشناســان
عوامـــل موجـــود در نيازســـنجي كاركنـــان 

و مـدل نيـاز   دارد هلال احمر اهميـت  ت يجمع
. سـت ا ييـد آنهـا  أمورد ت طراحي شده سنجي

مي توان در دو بعد تحليل  همرا  علت اين امر
ميــانگين ضــرورت وجــود يكــي اينكــه : كــرد

ضرورت ( 4ملاك تعيين شده يعني عوامل با 
ــاد ــدارد   ) زي ــادار ن ــاوت معن و ) p>05/0(تف
ابـراز   اهميـت  اين است كه ميزان ةدهند نشان

اگـر  ديگر اينكـه   .شده توسط افراد زياد است
ــي ــاوت معن ــد دار  تف ــن  ةباشــد نشــان دهن اي

بـه دسـت آمـده     ميـانگين موضوع اسـت كـه   
ملاك تعيين شـده  براي آن عوامل بزرگتر از 

تـوان   مـي  لـذا  .اسـت ) ضرورت زياد( 4يعني 
الگـوي طراحـي شـده بـراي     كـه  نتيجه گرفت 

 ييــدأكاركنــان مــورد ت ينيازســنجي آموزشــ
متخصصان، كارشناسـان و  (پاسخ دهندگان 

  .است) مديران هلال احمر
  :آموزشي الگوي طراحي) ب

دهـد كـه از   نشـان مـي   2نتايج جدول شمارة 
متخصصـان و مـديران   (نظر پاسخ دهنـدگان  

تمـامي عوامـل موجـود در زيـر     ) هلال احمـر 
نظام طراحي آموزشي كاركنان جمعيت هلال 
احمر از اهميت زيادي برخوردار بوده و مدل 

طراحي شده مورد تأييد آنها اسـت، زيـرا يـا    
ل بــا مــلاك ميــانگين ضــرورت وجــود عوامــ

تفـاوت  ) ضـرورت زيـاد  ( 4تعيين شده يعنـي  
و يـــا اگـــر دارد ) p>05/0(معنـــادار نـــدارد 

ــراي آن عوامــل    ــده ب ــه دســت آم ــانگين ب مي
ــده يعنـــي   ــين شـ ــر از مـــلاك تعيـ  4بزرگتـ

لذا الگوي طراحي شده . است) ضرورت زياد(
براي طراحي آمـوزش كاركنـان مـورد تأييـد     

و متخصصان، كارشناسـان  (پاسخ دهندگان 
  .است) مديران هلال احمر

  :الگوي اجراي آموزش)ج

دهـد كـه از    نشـان مـي   3نتايج جدول شمارة 
متخصصـان و مـديران   (نظر پاسخ دهنـدگان  

تمامي عوامل موجود در اجـراي  ) هلال احمر
آموزشي كاركنان هلال احمـر اهميـت دارد و   
. مدل اجراي آموزشي مورد تأييد آنهـا اسـت  

ود عوامـل بـا   زيرا يا ميـانگين ضـرورت وج ـ  
) ضـرورت زيـاد  ( 4ملاك تعيين شـده يعنـي   
و يـا اگـر   ) p>05/0(تفاوت معنـاداري نـدارد   

دارد ميانگين به دست آمده بـراي آن عوامـل   
ــده يعنـــي   ــين شـ ــر از مـــلاك تعيـ  4بزرگتـ

لذا الگوي طراحي شده . است) ضرورت زياد(
براي اجراي آمـوزش كاركنـان مـورد تأييـد     

رشناسـان و  متخصصان، كا(پاسخ دهندگان 
 .است) مديران هلال احمر
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  :الگوي ارزشيابي آموزشي   )د

نشان مـي دهـد كـه از     4نتايج جدول شمارة 
متخصصـان و مـديران   (نظر پاسخ دهنـدگان  

تمـــامي عوامـــل موجـــود در ) هـــلال احمـــر
ارزشــيابي آموزشــي كاركنــان هــلال احمــر  
اهميت دارد و مدل ارزشيابي آموزشي مورد 

زيـرا يـا ميـانگين ضـرورت     . تأييد آنها اسـت 
 4وجود عوامل بـا مـلاك تعيـين شـده يعنـي      

ــاد ضــرورت( ــدارد  ) زي ــاداري ن ــاوت معن تف
)05/0<p (     و يا اگـر دارد ميـانگين بـه دسـت

آمده براي آن عوامل بزرگتر از ملاك تعيـين  
لذا الگوي . است) ضرورت زياد( 4شده يعني 

ــوزش      ــيابي آم ــراي ارزش ــده ب ــي ش طراح
ــدگان   ــخ دهنـ ــد پاسـ ــورد تأييـ ــان مـ كاركنـ

متخصصــان، كارشناســان و مــديران هــلال (
 .است) احمر

  

 بررسي اهميت عوامل موجود در طراحيبراي تك نمونه اي  tنتايج آزمون : 2 شماره جدول
  آموزشي

ف
ردي

  

  طراحي آموزشي كيل دهندةعوامل تش
  4) : اهميت زياد(ملاك مورد مقايسه 

 T  ميانگين
 درجة
  آزادي

سطح 
  معناداري

 014/0 32 602/2 33/4  تعيين حيطه هاي يادگيري  1

 021/0 32 431/2 36/4  تعيين ويژگي هاي فراگيران  2

 000/0 31 267/4 468/4  تدوين اهداف كلي   3

 010/0 32 737/2 393/4  تدوين اهداف ويژه   4

 004/0 32 07/3 42/4  تدوين اهداف رفتاري   5

 004/0 32 078/3 424/4  انتخاب و تدوين محتوا  6

 325/0 32 000/1 151/4  تعيين روش هاي تدريس  7

 441/0 32 780/0 121/4  تعيين رسانه هاي آموزشي  8

 856/0 32 183/0 03/4  تعيين روش هاي سنجش آغازين  9

 214/0 32  26/1 21/4  تعيين روش هاي سنجش تكويني  10

 048/0 32 055/2 30/4  تعيين روش هاي سنجش پاياني  11

  بازخورد نتايج سنجش هاي سه گانه در طرحي مجدد   12
 014/0 32 603/2 42/4  ) در صورت نياز(

 019/0 32 48/2 30/4  مدل كلي طراحي  13

  



١٣ 
 

ي تك نمونه اي براي بررسي اهميت عوامل موجود در اجرا tنتايج آزمون   :3 ةشمار جدول
  آموزشي

ف
ردي

  

  اجراي آموزش تشكيل دهندة عوامل
  4) : اهميت زياد(مورد مقايسه  ملاك

 t  ميانگين
درجة
 آزادي

سطح 
 معناداري

 000/0 32 909/3 48/4  )اقدامات پيش از اجرا(آموزشي  تحليل بودجة  1

 32 005/0 988/2 36/4  )اقدامات پيش از اجرا(تدوين تقويم آموزشي   2

 32 000/0 232/2 45/4  )اجرااقدامات پيش از (اطلاع رساني و ثبت نام   3

 32 021/0 425/2 39/4  )اقدامات پيش از اجرا(مين امكانات و تجهيزات أت  4

 32 000/0 707/4 54/4  )اقدامات پيش از اجرا(انتخاب مدرس   5

 32 001/0 677/3 42/4  )اقدامات پيش از اجرا(هماهنگي   6

 32 008/0 845/2 40/4  )اقدامات حين اجراي دوره(برگزاري دوره   7

 32 000/0 707/2 54/4  )اقدامات حين اجرا(نظارت بر اجراي دوره   8

  بازخورد حاصله از نظارت براي بهبود اجراي دوره   9
  )اقدامات حين اجرا(

66/4 533/2 
32 

000/0 

 32 005/0 004/3 45/4  )اقدامات حين اجرا(ارزشيابي از فراگير   10

 32 000/0 919/3 51/4  )اجرا اقدامات حين(ارزشيابي از دوره   11

 32 058/0 966/1 24/4  )اقدامات پس از اجرا(صدور گواهينامه   12

 32 013/0 620/2 39/4  )اقدامات پس از اجرا( مستند سازي دوره  13

 32 000/0 66/4 45/4  مدل كلي اجرا  14
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  آموزشي تك نمونه اي براي بررسي اهميت عوامل موجود در ارزشيابي tنتايج آزمون : 4 ةشمار جدول
ف
ردي

  

  ارزشيابي آموزشي تشكيل دهندة عوامل
  4) : اهميت زياد(مورد مقايسه ملاك

 t  ميانگين
 درجة
 آزادي

سطح 
  معناداري

 457/0 32 722/0 09/4  از طريق پرسشنامه) سطح يك ارزشيابي(ارزشيابي از واكنش فراگيران    1

2  
از طريق پيش ) سطح دو ارزشيابي(ارزشيابي از يادگيري فراگيران  

  پس آزمون و زمونآ
42/4 078/3 32 004/0 

از طريق نظرات ارباب ) سطح سه ارزشيابي(ارزشيابي از رفتار فراگيران    3
  رجوعان

33/4 766/2 32 009/0 

از طريق نظرات ) سطح سه ارزشيابي(ارزشيابي از رفتار فراگيران    4
  سرپرستان 

33/4 766/2 32 009/0 

از طريق نظرات ) سطح سه ارزشيابي(ارزشيابي از رفتار فراگيران    5
  همكاران 

12/4 941/0 32 354/0 

 000/0 32 154/4 51/4  از طريق عملكرد كاركنان ) سطح سه ارزشيابي(ارزشيابي از رفتار فراگيران    6

 005/0 31 040/3 40/4  از طريق عملكرد سازمان) سطح چهارم ارزشيابي(ارزشيابي از نتايج    7

 002/0 32 341/3 31/4  شيزمدل كلي ارزشيابي آمو  8

  
  هاي انگيزشيمكانيزم    تك نمونه اي براي بررسي اهميت عوامل موجود در  tنتايج آزمون : 5 ةجدول شمار

ف
ردي

 

  مكانيزم هاي انگيزشي تشكيل دهندة عوامل
  4) : اهميت زياد(ملاك مورد مقايسه 

 t  ميانگين
 درجة
 آزادي

سطح 
  معناداري

 000/0 27 264/4 464/4  )درون كلاسي(هاي مناسب و متناسب تدريس در انگيزش بيروني استفاده از روش  1

 003/0 27 306/3 392/4  )درون كلاسي(انگيزش بيروني استفاده از فناّوري هاي مناسب و متناسب آموزشي در   2

 587/0 26 550/0 111/4  )برون كلاسي(ارائه پاداش هاي مادي در انگيزش بيروني   3

 000/0 27 448/4 535/4  )برون كلاسي(غني سازي شغل در انگيزش بيروني   4

 047/0 27 077/2 321/4  )برون كلاسي(گسترش شغل در انگيزش بيروني   5

 047/0 27 027/2 321/4  )برون كلاسي(تعجيل در ارتقاء در انگيزش بيروني   6

 477/0 27-721/0 892/3  )برون كلاسي(استفاده از روش هاي تبليغي در آموزش در انگيزش بيروني   7

 001/0 27 808/3 535/4  بهتر عمل كردنبراي دانستن  ةانگيز  8

 001/0 27 145/4 500/4  يند آموزشامشاركت كاركنان در فر  9
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  :كاركنانهاي انگيزشي  الگوي مكانيزم) و

دهـد كـه از    نشـان مـي   5نتايج جدول شمارة 
متخصصـان و مـديران   (نظر پاسخ دهنـدگان  

تمامي عوامل موجود در مكانيزم ) هلال احمر
هاي انگيزشـي كاركنـان هـلال احمـر اهميـت      

تأييد آنهـا  دارد و مدل عوامل انگيزشي مورد 
زيرا يا ميانگين ضرورت وجود عوامل . است

) ضـرورت زيـاد  ( 4با ملاك تعيين شده يعني 
و يـا اگـر   ) p>05/0(تفاوت معنـاداري نـدارد   

دارد ميانگين به دست آمده بـراي آن عوامـل   
ــي    ــين شــده يعن ــلاك تعي ــا م ــر از ب  4بزرگت

لذا الگوي طراحي شده . است) ضرورت زياد(
نگيزشــي در آمــوزش بــراي مكــانيزم هــاي ا

ــدگان   ــخ دهنـ ــد پاسـ ــان مـــورد تأييـ كاركنـ
متخصصــان، كارشناســان و مــديران هــلال (

 .است) احمر
  حثب

كـــه در ادبيـــات پـــژوهش در   همانطور     
هــاي توســعه، بالنــدگي و آمــوزش     حيطــه

 ،هاي اخير روشن شده استه ده كاركنان در
گـرا رويكـرد غالـب در     رويكرد نظامند و كل
آموزش كاركنـان اسـت   مدلهاي طراحي شده 

و از جمله اين رويكردها مـي تـوان بـه ايـزو     
اشـاره  ... ، مدل آمـوزش گلدشـتاين و  10015
ــود ــدا  . نمـ ــز ابتـ ــژوهش نيـ ــن پـ ــهدر ايـ  بـ
هـاي موجـود    شناسي و شناخت آسيب آسيب

كاركنـان  يند آموزش ادر بافت سازماني و فر

در سـپس   ،استدر هلال احمر پرداخته شده 
ــار ــا   كن ــآســيب شناســي ب اســناد و  ةمطالع

مدارك و مصاحبه با كارشناسـان و مـديران   
ذيربط در آموزش كاركنان وضع موجود در 

 ةدر نتيج. استترسيم شده  آموزش كاركنان
ترسيم وضع موجود و بـا توجـه بـه ادبيـات     
علمي موجود در اين زمينه و نيز بـا نگـاه بـه    

هاي موجود در آموزش كاركنان هلال  آسيب
مـوزش مطـابق الگـوي    احمر وضع مطلـوب آ 

ارائه شده در مقاله تـدوين گرديـده    1 ةشمار
و جهت نهايي سازي آن نظرات متخصصـين  

حمـر و دانشـگاهها لحـاظ    آموزش در هـلال ا 
همانطوركه ملاحظه مـي گـردد   . گرديده است

است كه شروع آموزش  يالگوي مذكور الگوي
را از اسناد بالا دستي كشـور و هـلال احمـر    

آمـوزش را بـه عنـوان     شروع كـرده و نظـام  
گرفته جزئي از مديريت منابع انساني در نظر 

ينـد  او در نهايـت نگـاه ايـن الگـو بـه فر     است 
ينــد محــور اآمــوزش نگــاهي سيســتمي و فر

يند آموزش در اين الگـو داراي پـنج   افر. است
: عنصـــر فـــرض شـــده اســـت كـــه شـــامل 

ــابي و    ــرا، ارزيـ ــي، اجـ ــنجي، طراحـ نيازسـ
كـه   گونـه انمه .هـاي انگيزشـي اسـت    مكانيزم

يند آموزش در اين الگو افر مي شودمشاهده 
با رعايت اصول كلي حاكم بر ساير الگوها از 

، تفاوت جزئـي  10015جمله گلدشتاين و ايزو 
ــزودن      ــاوت اف ــن تف ــه اي ــا را دارد ك ــا آنه ب

ينــد آمــوزش اهــاي انگيزشــي در فر مكــانيزم
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 كاركنان است زيرا كه آموزش بـدون انگيـزه  
و انگيـزش   منجر نخواهد شد به ثمرات مثبتي

هــاي عمــده در مــديريت  فراگيــران از چــالش
بعـد از   .شود آموزش سازماني محسوب مي

ــان    ــوزش كاركنـ ــي آمـ ــوي كلـ ــدوين الگـ تـ
يندهاي آمـوزش نيـز بـه شـكل     ااحمر فر هلال

انـد   يندي ترسيم گرديـده االگويي كل نگر و فر
رسـيدن  بـراي  هاي لازم  ها گام كه جهت فلش

طـور مثـال   ه ب ـ .دهنـد  مـي  به هدف را نشـان 
بـا   الگوي نيازسنجي به ما مي گويد كه ابتـدا 

بايـد بـا   كسب حمايت مديران ارشد سازمان 
بـه تـدوين وضـع    استفاده از منـابع مختلـف   

اي  سـياهه  سـپس بـا تنظـيم   ، مطلوب پرداخت
ــود     ــع موج ــوب، وض ــع مطل ــاس وض براس

 يك از كاركنان را ترسـيم نمـود   آموزشي هر
ف بـين وضـع مطلـوب و    با تحليل شكاو بعد 

موجود نياز هاي آموزشي را استخراج كرده 
اولويت بندي كرده و مستند سـازي  را و آنها 
يند افر ،يند آموزشيااز بين عناصر فر. نماييم

نيازســنجي و طراحــي آموزشــي بــر اســاس 
ــه و     ــن زمين ــود در اي ــي موج ــاي علم الگوه
ــر طراحــي    ــوزش در هــلال احم ــت آم موقعي

هـاي   اجـرا و مكـانيزم   اند ولـي الگوهـاي   شده
 براساس مـدلهاي عمليـاتي،   "انگيزشي عمدتا

اي  كــار اســتنباطي و تجــارب علمــي و حرفــه
محققــين بــوده و الگــوي ارزيــابي اثربخشــي 

ــر اســاس   ــز ب ــان ني ســطوح آمــوزش كاركن
ارزيابي اثربخشي آموزشـي كـرك    چهارگانة

پاتريك تدوين شده و منابع مورد استفاده در 
هريك از سطوح بستگي به شرايط و موقعيت 
آمــوزش كاركنــان در هــلال احمــر را داشــته 

لذا همـانطور كـه مشـاهده مـي گـردد       . است
ــاي فر  ــاي الگوه ــن  امزاي ــوزش در اي ــد آم ين

كارهــاي  ةتحقيــق آنســت كــه بــرخلاف عمــد
صورت گرفته در اين زمينه حالتي شـماتيك،  

يندي دارند و براي هريـك از  اگام به گام و فر
در  .اسـت  شـده عناصر نيز فرم هايي تـدوين  

ه مجموع بايـد گفـت كـه الگـوي طراحـي شـد      
در آن بــراي آمــوزش كاركنــان هــلال احمــر 

واحد الگويي مفهومي و عملياتي است كه هـم  
ادبيات علمي موجود در اين زمينه را در نظر 

ــا انتخــاب روش آمي  ــه در داشــته و هــم ب خت
ــق از     ــاي عمي ــع آوري داده ه ــق و جم تحقي
وضع موجود و شرايط هلال احمـر توانسـته   
بر عملي بودن اجراي الگوي حاضر در هـلال  

ــذارد   ــحه گ ــر ص ــئولين و   . احم ــه مس ــذا ب ل
يربطــان آمــوزش در هــلال احمــر توصــيه  ذ

  :شود مي
بــا نگــاه سيســتمي و كــل نگــر نظــام  -

آموزش كاركنـان هـلال احمـر را بـر     
وي كلي آموزش ارائه شده اساس الگ

ــه   مســتقر ســازند ــام اول ب ــن گ و اي
 .شمار مي رود

ينــد ابعــد از اســتقرار الگــوي كلــي فر -
سيســتمي آمــوزش را از نيازســنجي 
شروع كرده و به ارزيـابي اثربخشـي   
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خــــتم نماينــــد و در ايــــن مســــير 
اصـلاح  بـراي  هاي ممكن را  بازخورد

 .ندها فراموش ننمايندايهريك از فر
زم انگيزشـي ارائـه شـده    الگوي مكاني -

در اين تحقيق الگويي عمليـاتي اسـت   
استقرار آن بايد موافقـت  به منظوركه 

مديران ارشد هـلال احمـر جمهـوري    
 .اسلامي ايران جلب گردد

در نهايت بايد گفت كه الگـوي پيشـنهاد شـده    
ز ايراد باشد و اين وظيفه بر نمي تواند خالي ا

مسئولين آموزش در هلال احمـر اسـت    عهدة
كه با جمع آوري نظرات از سطوح اجرايي به 
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Abstract: 

Background: Staff training of is one of the most important ways of flourishing and 

development for both staff and ultimately organization. This paper aims to present a 

comprehensive system pattern of training for the staff of Red Crescent society.  

Methods :In this research using mixed methods, some measures were taken carefully. First, 

the available status of Red Crescent society was surveyed by analyzing documents and 

interviewing training experts and managers; then, the existing vulnerabilities were identified; 

and finally the suitable pattern was designed by analyzing the current situation and 

vulnerabilities. The validity of the mentioned pattern was assessed by using questionnaire of 

relative key informants in Red Crescent.  

Findings :This research submits the available vulnerabilities to the staff training of Red 

Crescent society such as organizational structure, rules & regulations, educational system 

structure and education process. A systematic pattern was designed for the staff of Red 

Crescent society afterwards. 

Conclusion: According to the result, a comprehensive, holistic, systematic pattern was 

designed and provided for the staff training including need assessment, design, 

implementation, evaluation and motivational mechanisms. The designed pattern for training 

is valid for the staff of Red Crescent society based on the results. 

Keywords: pattern, education, comprehensive system of training, Red Crescent society 
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