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A B S T R A C T 

The logic of national planning and development, akin to many countries worldwide, 

necessitates a consistent focus on the training of managers as a strategic, practical, 

and highly influential factor in national development. This focus encompasses a wide 

range of education, empowerment, excellence, and enhancement initiatives, with an 

emphasis on the community of managers within the country. Undoubtedly, what 

significantly contributes to the improvement and further empowerment of managers 

is the quality of their training and the planning of their educational programs. 

Therefore, the core foundation of this process—managerial training—must be given 

due attention. Assessing the quality of managerial training in the public sector is a 

critical issue, as its systemic impact extends to other managerial and executive 

sectors of the country. Given the significance of this matter, the present study, which 

is applied in its objective, descriptive and exploratory in its examination of variables, 

and survey-based in its methodology, investigates the quality of public sector 

managerial training. Utilizing a broad dataset derived from targeted questionnaires 

and the opinions of 96 experts and practitioners in the field, the study explores the 

subject across four domains: functional, processual, structural, and systemic 

perspectives. The findings, analyzed through SPSS software, reveal that the primary 

challenges identified within these four domains are as follows:Weak realization of 

objectives and inadequate application of managerial training systems in practice, 

Deficient processes for developing and deepening managerial skills, Frequent 

changes in organizational roles and positions without regard to competency, and 

Insufficient review and reform of educational system regulations.
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«توصیفیمقاله »

 یهااز منظر چالش رانیدر ا یدولت رانیآموزش مد تیفیبر ک یلیتحل

 یستمیو س یختارسا ،یفرایند ،یکارکرد

یمهد یعل

چکیده
 یفیعنوان طبه ران،یکه آموزش مد کندیم جابیا ا،یدن یاز کشورها یاریو توسعه کشور، همانند بس یزریمنطق برنامه

از آموزش،  یعیتوجه، گسترة وس نی. ارندیهمواره مورد توجه قرار گ ،یاثرگذار در توسعه مل اریعملگرا و بس ک،یاستراتژ
و  رانیمد یتعال ری. مسلماً آنچه در مسشودیکشور شامل م رانیجامعه مد رب دیرا با تأک یو بهساز یتعال ،یانمندسازتو

شالوده  ن،یآنان است. بنابرا یبرا یآموزش یزریآموزش و برنامه تیفیآنان مؤثر خواهد بود، ک شیاز پ شیب یتوانمندساز
است  ایمقوله ،یدولت رانیمد وزشآم یفیک یبررس ن،ی. بنابراردیتوجه قرار گمورد  دی( بارانی)آموزش مد انیجر نیا یاصل

بر  یبرخودار است. مبتن ییبالا تیکشور از اهم ییو اجرا یتیریمد هایبخش ریآن بر سا یستمیس یکه با توجه به اثرگذار
فی و اکتشافی و در روش اجرا موضوع، پژوهش حاضر که از نظر هدف کاربردی و از نظر بررسی متغیرها توصی نیا تیاهم

نفر از  99 دگاهیپرسشنامه هدفمند و احصا د عیاز محل توز هاییاز داده یعیوس فیپیمایشی است، با استفاده از ط
را در چهار حوزه مطالعات  یدولت رانیآموزش مد تیفیحوزه به دست آمده، موضوع ک نینظران و کاربران اصاحب
 افزارمطالعه که با استفاده از نرم نیا جیقرار داده است. نتا یمورد توجه و بررس یستمیسو  یساختار ،یفرایند ،یکارکرد

در  رانینظام آموزش مد فیاهداف و کاربرد ضع یریپذکه ضعف تحقق دهدیبه دست آمده است نشان م SPSS یلتحلی
تغییر  ران،یدر نظام آموزش مد یتیریمد یهامهارت قیتوسعه و تعم فرایندضعف  ران،یعرصه عمل در نظام آموزش مد

نظام  نیو اصلاح قوان یهای سازمانی بدون توجه به شایستگی در نظام آموزش کلان و ضعف بازنگرو پست لمكرر مشاغ
مزبور هستند. یاحصاء شده در چهار حوزه مطالعات یهاچالش نیترآن مهم یآموزش

 یزیرو برنامه ایگروه جغراف ،یدکتر
 ران؛یاران، تهران، دانشگاه ته ،یشهر
مرکز آموزش  پژوهیندهیاداره آ سیرئ
.یدولت تیریمد

علی مهدی نویسنده مسئول:

saedi.a@lu.ac.ir: انامهیرا

 مقاله نیاستناد به ا
بر  یلیتحل(. 3041) مهدی، علی

 رانیدر ا یدولت رانیآموزش مد تیفیک
 ،یکارکرد یهاچالشاز منظر 
. یستمیو س یساختار ،یفرایند

های سازمان تیریمد یفصلنامه علم
 .321-300(، 3)31 ،یدولت

های کلیدیواژه

 .رانیمد یآموزش یالگو ،یدولت رانیآموزش مد یهاچالش ران،یآموزش مد تیفیک ران،یآموزش مد

 . ناشر این مقاله، دانشگاه پیام نور است.این مقاله تحت گواهی زیر منتشرشده و هر نوع استفاده© 3041است.  حق انتشار این مستند، متعلق به نویسندگان آن
 استناد صحیح به مقاله و با رعایت شرایط مندرج در آدرس زیر مجاز است. بر آن مشروط از غیرتجاری
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 مقدمه
راهبری شایسته مدیران کاردان، صالح،  درگروکارآمدی نظام اداری 

 ویهژهمختلف بهه هایسازماندار توانمند و متعهدی است که سكان
باشهند. تشهخیو و شهناخت سسات دولتهی مهیؤها و موزارتخانه

، درك شهرایط تهاریخی هاسازمان یهاتیمحدودصحیح مسائل و 
های مناسهب در حلاندیشی و ارائه راهکشور، تجزیه و تحلیل، چاره

مسهتلزم تجهیهز مهدیران ایهن  و ...، های تخصصی مدیریتزمینه
به دانش، بینش و مهارت لازم در برخورد بها مشهكلات  هاسازمان
اند . بدیهی است مدیرانی در ایفای وظایف خود موفقاستپیرامونی 
از  ،رهای ملی ه مردمهیواعتقادات معنوی ه دینی و با برعلاوهکه 

 ههاسهازمان در فهاکتور نیها مند باشند.ای نیز بهرهشایستگی حرفه
 تیهموفق سهازنههیزم ،یی محسهوب شهدهدارا و منابع نیارزشمندتر
بها  .(3193، آراسته و انیصباغ) بود خواهد یرقابت طیمح در سازمان

توانند بهه یی و اثربخشی بیشتر میابا کار هامانسازچنین مدیریتی 
اهداف توسعه ملی جامه عمل بپوشانند و مردم جامعه نیز از خدمات 

ضهرورت  ،گفتهلازم تحقق اهداف پیش شرط مند گردند.بهره هاآن
تی و علهم مهدیریت را در یهای مهدیرو لزوم هماهنگی بین مهارت

تمهیهدات  ،. این الزامهاتنمایاندمیضروری  ،نظام آموزشی مدیران
های ویژه مدیران طلهب نوین و جدی را در عرصه طراحی آموزش

ها و ابزارهای علمهی مندی از روشنیازمند بهرهو انجام آن  کندمی
در همهین  .اسهتای به نگهرش سیسهتمی و گذار از رویكرد سلیقه
ریزی و توسهعه کشهور، هماننهد بسهیاری از خصوص، منطق برنامه

طیفهی  عنوانبهکند که آموزش مدیران، نیا، ایجاب میکشورهای د
در توسعه ملی، همهواره مهورد  اثرگذار اریبسو  گراعملاستراتژیک، 

توجه قرار گیرند. این توجه، گسترة وسیعی از آموزش، توانمندسازی، 
شهود. می تعالی و بهسازی را با تأکید بر جامعه مدیران کشور شامل

لی مدیران و توانمندسازی بهیش از پهیش مسلماً آنچه در مسیر تعا
ریزی آموزشی بهرای آنان مؤثر خواهد بود، کیفیت آموزش و برنامه
)آموزش مدیران( باید  آنان است. بنابراین، شالوده اصلی این جریان

 مورد توجه قرار گیرد.
نامه آموزش مدیران کشور شهامل بررسی روند و محتوای نظام

های مختلف در ایهن حهوزه، دستورالعمل ها ونامهینیها، آبخشنامه
کند. ایجاب می لزوم بازبینی و بازنگری تخصصی از ابعاد مختلف را

های ضمنی و عینی صورت گرفته در این حوزه از مدیران و بررسی
ها، کهارکرد ضهعیف و دهد که همپوشانیمختلف نشان میاستادان 
 یههاوممههر و ممثبت نظام آمهوزش مهدیران طهی  چنداننهآثار 

و  گذارانسیاستیک چالش و دغدغه نظر  عنوانبهگذشته، امروزه 
را به خود جلب کرده و لهزوم مطالعهات جهامع و  یمتصد مسئولین

کامل در این حوزه را بیش از گذشته مورد توجه قرار داده است. بها 
توان این فرضیه را علم به وضعیت موجود نظام آموزش مدیران می

اداری ایران، با تأکید بر امر آموزش مدیران، بها مطرح کرد که نظام 
هایی مواجه است که ای از مسائل، مشكلات و ناکارآمدیمجموعه

 ههایچالش، گام مؤثری در رفع هاآنبندی دقیق شناسایی و طبقه
آموزش مدیران  فرایندانداز مثبت از مجموعه کنونی و ترسیم چشم
 ور خواهد بود.های اجرایی کشدر نظام اداری و دستگاه

هها و مهوارد نامهها، نظامها، دستورالعملنامهینیها، آبخشنامه 
متعدد دیگری که در حوزه نظام آموزش مدیران و کارکنهان وجهود 
دارد، منابع تحلیلی بسیار مهمی از ارزیابی نظام آمهوزش مهدیران و 

آورده است. با بررسی این منابع، آنچه بهیش از  به وجودکارکنان را 
شهود، اهمیهت و هر مورد دیگری ضرورت توجه بدان نمایهان مهی

توجه به این مهم است که این منابع متعدد آموزشی، تا چهه انهدازه 
بر توانمندی جامعه مخاطب خود شامل مدیران و کارکنان اثرگهذار 
بوده است؟ در واقع ضرورت ابتدایی اجرایهی ایهن طهرح، دریافهت 

منفی(، از منهابع مهذکور اسهت.  مثبت و) یخروجبازخورد از کیفیت 
 درك این گام بسیار مهم، ابعهاد و زوایهای پنههان کیفیهت اجهرای 

نظهام آمهوزش  ههایچالشهای آموزشی را با رویكرد تبیهین دوره
ساز پایش و پهالایش آتهی در مدیران به دست خواهد داد که زمینه

 یایدنبنابراین  های آموزشی کارکنان دولت خواهد بود.حوزه برنامه
 موضههوع ،یامههروز یتجههار و یاقتصههاد رحههمیبهه و پررقابههت
بدل  ی حوزة نیروی انسانیاصل موضوع به را کارکنان یتوانمندساز
 وجهود بهاامها  (.3131ی، خسرو ی وخاناپشتان پورفرج)نموده است 

 دلایهل بهه بنها ایهران در متاسفانه ،یتوانمندساز العادهفوق تیاهم
 مناسهب تعریف نداشتن سازمانی، افاهد بودن مبهم جمله از متعدد
 ارزیهابی مناسهب سیسهتم نبهود شخصهی، روابط و کاری روابط از

 وریبههره سنجش برای مناسب هایشاخو تعریف عدم عملكرد،
 رقهابتی غیهر از کهه درجامعه موجود عوامل برخی و انسانی نیروی
 شده سبب شود،می ناشی کشور ساختار و کار و کسب محیط بودن
 نشده تعریف انسانی منابع آموزش برای مشخصی ازوکارس که است
 (.3193، یعیرشفیم) نشود گرفته یجد کارچندان و ساز این حتی و

موضوع بسیار مهم در ارتباط با مقولهه فهوق ایهن اسهت کهه  
توان با درك شرایط موجود، نسبت به آمهوزش صهحیح چگونه می

ینهان، مسهیر مدیران اطمینان حاصل نمود و با توجه به همین اطم
کیفیت اموزشی بر نحوه تفكهر، عمهل و  مسلما را ادامه داد؟ شرویپ

گیری مهدیران، معلمهان، اقتصهاددانان، مهندسهان و سهایر تصمیم
ههای تحصههیلكرده اجتمهاع اثههرات بلندمهدتی دارد )مههورفی، گهروه

 ههایروشهها و توجه به این موضوع با استفاده از شهیوه(. 32439
ما را نسبت به خطاها و اشهتباهات صهورت مناسب علمی و عملی، 

به خطاهای  ترمیمضمننماید و در پسِ این آگاهی، گرفته آگاه می

                                                            

1. Murphy 
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آموزشهی گذشهته  هایروشهای تقویت نظام و آماده، زمینه وجود
 گیرد.مدیران نیز مورد توجه قرار می
یافتهه اسهت و توسهعه یهاسهازمانلازمه توسعه کشور، وجود 

 افتههیتوسهعهیافته جز در سایه نیهروی انسهانی های توسعهسازمان
کهه منهتج بهه بازسهازی و  سهازمانیهای آموزششود. محقق نمی

ههای کارکنهان سهازمان عات و مههارت، اطلاشنوسازی سریع دان
هاست. اهمیهت سازمان توسعهعوامل مهم و مؤثر در  ازجملهشود، 
قهت قیحشود کهه بهه ایهن آشكار می کارکنان دولت زمانی آموزش

 توجه شود که تحقق توسعه مسهتلزم پهرورش نیهروی انسهانی بها
نظهام اداری،  تبعبههکشهور و  وسعهزیرا ت ،صالت استا کفایت و با

بها تأکیهد بهر مهدیران سهطوح مختلهف یافته توسعه بدون کارکنان
سازمانی که نقش و مسیر آموزش مدیران در این زمینه از اهمیهت 

 .رسدیمبه نظر ممكن غیر بسیار بالایی برخوردار است،
 ، نقهش و جایگهاهیافتهتوسهعهکشهورهای  ویژهبهر تمام دنیا د

ارکهان تحهول، توسهعه،  عنوانبهسرمایه انسانی به همراه مدیریت، 
. نیسهت بهر کسهی پوشهیده هاسهازمانحیات، بالندگی و یا مهر  

چهه های مختلف تولید و تكنولوژیک، های اخیر در عرصهپیشرفت
در ایهن  خهدمات ایهو  یچه در بخش کشهاورز در بخش صنعت و

موضهوع  ی،زیهاز ههر چ شیبه کشورها و برخی کشورهای دیگهر،
 . دهدیش مینما دیبا کار و تول وندیرا در پ آموزش تیاهم

یهابی بهه ایهن مههم، اصلی جهت دسهت هایپیشرانیكی از 
 دیهبررا افهدا ارستقرا سهازنهیزمکهه خهود  استمدیران  آموزش
 به نیز ما رکشودر  (.3193، )فرهههادی و خراسههانی ستا نمازسا
ههههها، دسههههتگاه در زشموآ مرا به توجه ،خیرا ههدر دو د صخصو

از توجهههههههه غیرصنعتی و  صنعتی یهاشرکت ،هاسهههههههازمان
است. مسلماً نادیهده انگاشهتن ایهن  شدهبرخوردار  یاملاحظهقابل

مهم در پرتو مسائل و موضوعات بسیار مهمهی همچهون ورود بهه 
بر  یریناپذجبرانپذیری، سازگاری و ...، لطمات زار جهانی، رقابتبا

(. بهه 3139خراسهان و ملامحمهدی، زد )خواههد  هاسازمانپیكره 
و تبیین جایگاه و نقش آن در بسیاری  آموزشهمین دلیل، موضوع 
حهوزه  گذارانسیاستای مهم بر دوش ، وظیفهاز ابعاد توسعه کشور

 نهاده است. آموزش
 

 نظری مبانی
مجموعه پیچیده و به هم وابسته اسهت کهه در  نظام آموزشی، یک

تا در اثهر  اندیافتهسازمان یاگونهبه هانظاممتشكل و زیر یآن اجزا
 را تحقهق بخشهند شهدهیینههای از پهیش تعههدف ،تعامل مداوم

مهدیران  آمهوزشنظهام کیفیهت (. 3133)فاطمی امین و فولادی، 
و  گذارانسیاسهتچالش و دغدغه نظر  یک عنوانبهدولت، همواره 

کیفیهت  ولین را در ادوار مختلف بهه خهود جلهب کهرده اسهت.ئمس

آموزشی نیز عبارت است از انجام تغییرات مهورد نظهر بهه صهورت 
ترین مهم (.3195خواه، آمیز در فراگیران )فراستمطلوب و موفقیت

و چگهونگی  تأثیرگهذاریموضهوع  مقالههایهن  در خصوص مسئله
در رفتهار مهدیران دولهت بهوده اسهت. تهاکنون  آمهوزشخشی اثرب

مدیران و کارکنان دولت  آموزش یشناسبیآسمطالعات فراوانی در 
انجام شده است که در جای خود به آن اشهاره خواههد شهد. وجهه 

ههای مشترك بسیاری از مطالعات صهورت گرفتهه بهرای شهرکت
ثربخشهی ا کیفیهت و از اطمینهانشناسی و چگونگی دولتی، آسیب

ی کارکنان است کهه موضهوع حسهاس و بسهیار آموزشهای برنامه
ی و نظام تعهالی سهازمانی بهه آموزشدر تشكیل الگوی  کنندهتعیین

 .(2443، ظهور پروندهو  )آهنچیان رودشمار می
مهدیران،  آمهوزشنظام اداری ایران امروزه، با تأکیهد بهر امهر 

-، با مجموعهین باورندا برامر نیز  نظرانصاحبچنانچه بسیاری از 
 ی(آموزشهسهازی )کیفی هاییای از مسائل، مشكلات و ناکارآمدی
، گام مؤثری در هاآنبندی دقیق مواجه هستند که شناسایی و طبقه

 فرایندانداز مثبت از مجموعه کنونی و ترسیم چشم هایچالشرفع 
های اجرایی کشور خواههد مدیران در نظام اداری و دستگاه آموزش
 آمهوزشکیفیهت ررسی و تحلیلهی بهر ب» د. مقاله حاضر با عنوانبو

ی، فراینهد «کهارکردی هایچالشمدیران دولتی در ایران از منظر 
ی، آموزشهشناسهی نظهام مسیر با مفهومهم «یستمیسساختاری و 

مههدیران پایههه، میههانی و عههالی و همچنههین در ارتبههاط بهها بررسههی 
ران دولهت در مهدی آمهوزشههای تهرین آسهیبسیستماتیک مههم

های اجرایی کشور، موضوع مهذکور را بررسهی عملیهاتی و دستگاه
 د.کرمیدانی خواهد 

این مقاله، یافتن پاسخ به این چالش  ی دراصل ۀمسئل ن،یبنابرا 
ههای موجهود در حهوزه و آسیب هاچالش ترینمهمذهنی است که 

توان بر اسهاس وضهعیت مدیران چیست و چگونه می آموزشنظام 
مدیران  آموزشابعاد مثبت و منفی(، مسیر پیش روی نظام ) موجود

، نقهاط ضهعف، ههاچالش تهرینمهمرا توسعه داد؟ به بیهانی دیگهر 
مهدیران شهامل چهه  آموزشها و کمبودهای حوزه نظام ناکارآمدی

شود؟ که پاسخ به مهوارد مهذکور، نیازمنهد تهدابیر ابعاد و نكاتی می
دخیهل در موضهوع مهذکور  گسترده و سیستمی از مجموعه عوامل

 حاضر بررسی گردیده است. مقالهاست که در 
نظهام آمهوزش مهدیران و البتهه  اهداف و رسالت کلی، طوربه

 بهوده خدمات و پژوهش آموزش، حوزه: سه در مجموعه کارکنان

 بایهد نظهام آمهوزش کارکنهان کیفیهت بهبهود و برای ارزیابی که

 هاآن سیستماتیک هرابط درك با حوزه هر به های مربوطشاخو
به لحاظ تولید و توزیهع دانهش، از  هاسازمانگیرد.  قرار توجه مورد

شهوند و عوامل مهم دگرگونی و تحولات اجتماعی محسهوب مهی
بدین لحاظ، حساسیت و اهمیت بیشتری از نظر عملكرد و کیفیهت 
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دارد هههای جامعههه وجههود ایههن نظههام، نسههبت بههه سههایر نظههام
 (.3191،میرزامحمدی)

گهرا و سیسهتمی و بهر رگان، کیفیت را بر اساس دیدگاه کلباز
گانه مبنای تناسب با اهداف و انتظارات یا استانداردها، در عناصر پنج

ها، محصولات، بروندادها و پیامدها تعریهف کهرده فراینددروندادها، 
است. مسئله اصهلی کیفیهت در نظهام آمهوزش کارکنهان، نخسهت 

کنهان و سهپس تناسهب عناصهر مطلوبیت اهداف نظام آموزش کار
 ی و بروندادی با این اهداف است.فراینددروندادی، 
با توجه به روند رشد کمی مؤسسات نظام آمهوزش کارکنهان  
اخیر و در پاسهخ بهه  هایمهر و مومویژه مؤسسات خصوصی در به

تقاضاهای فراگیر اجتماعی است که کیفیت آموزش و لزوم پرداختن 
 (.2439 )عموزاد و همكاران، استروری های کیفیت، ضبه مؤلفه

 

 ساختار آموزش مدیران در نظام جدید. 1 شکل
Figure 1. Structure of Manager Training in the New System 

 

هها و مهوارد نامهها، نظامها، دستورالعملنامهینیها، آبخشنامه
مدیران وجهود دارد،  آموزشمتعدد دیگری که در حوزه نظام 

مهدیران و  آموزشابع تحلیلی بسیار مهمی از ارزیابی نظام من
آورده است. با بررسی ایهن منهابع، آنچهه  به وجودکارکنان را 

شود، بیش از هر مورد دیگری ضرورت توجه بدان نمایان می
اهمیت و توجه بهه ایهن مههم اسهت کهه ایهن منهابع متعهدد 

شامل ی، تا چه اندازه بر توانمندی جامعه مخاطب خود آموزش
 مدیران اثرگذار بوده است؟

 ساختار آموزش مدیران در نظام جدید

های عمومیآموزش  

های آموزش
 فرهنگی

 هایآموزش
 فناوری

های تعالی آموزش
 اداری

های تصدیآموزش  

های آموزش
 توجیهی

بدو های آموزش
 خدمت

های شغلیموزشآ  

های آموزش
 استخدامی

 هایآموزش
شغلیای ارتق  

های آموزش
 کارمعین

های مدیرانآموزش  

های تعالی آموزش
ایحرفه  

های تعالی آموزش
 معنوی
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در واقع ضرورت ابتدایی اجرایی این مقاله، دریافهت بهازخورد از 
مثبت و منفی(، از منابع مذکور است. درك این ) یخروجکیفیت 

ههای گام بسیار مهم، ابعاد و زوایای پنهان کیفیت اجهرای دوره
مهدیران  آموزششناسی نظام ی را با رویكرد تبیین آسیبآموزش
ساز پایش و پالایش آتی در حهوزه ه دست خواهد داد که زمینهب

موضهوع بسهیار ی کارکنان دولت خواهد بهود. آموزشهای برنامه
تهوان بها مهم در ارتباط با مقوله فوق این است که چگونهه مهی

صهحیح  آمهوزش توسهعه کیفهی درك شرایط موجود، نسبت به
مینان، مسیر مدیران اطمینان حاصل نمود و با توجه به همین اط

هها و توجه به این موضوع با استفاده از شیوهرا ادامه داد؟  پیشرو
مناسب علمهی و عملهی، مها را نسهبت بهه خطاهها و  هایروش

نمایهد و در پهسِ ایهن آگهاهی، اشتباهات صورت گرفته آگاه می
های تقویهت نظهام و آماده، زمینه به وجودخطاهای  ترمیمضمن
گیرد. ران نیز مورد توجه قرار میی گذشته مدیآموزش هایروش

مهدیران در  آمهوزش بهبهود کیفهی در همین خصوص، موضوع
و گرفهت قرار دولت هایفعالیت قلمرو در 3121سال  از کشور،
در کارکنهان خهدمت ضهمن آموزش مراکز و واحدها تشكیل با

سپس  و مدتکوتاه هایدوره برگزاری ها،وزارتخانه و هاسازمان
 . یافت توسعه بلندمدت
آنچه ضرورت و اهمیت پرداختن به ایهن موضهوع را  مسلماً
ها و فنون احصاء شهده از سازد، توجه به کاربست ایدهنمایان می

ههای علمهی از علهوم دل این مطالعه با دامنه متنوعی از رشهته
کهه منبهع ارزشهمندی  اسهتهای وابسته به آن رفتاری و حوزه

مهدیران  آمهوزشن حوزه گیران و مشاورابرای کمک به تصمیم
زیهرا در چنهد  دولتی با هدف تغییر و بهبود سازمانی خواهد بود.

دهه اخیر بیش از هر دوران دیگر در طول تاریخ بشری، علوم و 
بهدون  .(3191فتحهی واجارگهاه، ) فناوری پیشرفت نموده است

گیران به جههت این سبک مطالعات، ممكن است تلاش تصمیم
 ای مسئله به هدر رود.هتشخیو نادرست علل ریش

یابی، تهیه اطلاعهات لازم وظیفه مطالعات عارضه ،روازاین 
گیری و ارائهه پیشهنهادها و راهكارههایی بهرای تصمیم منظوربه

یهابی، بررسهی رابطهه حل مشكلات است. وظیفه دیگر عارضهه
کلی بین مسئله مورد بحث، اههداف و نتهایج اجرایهی حاصهله و 

سههازمان بههرای انجههام تغییههرات و رفههع  اطههلاع یههافتن از تههوان
یابی سازمانی حل مسهئله عارضه فرایندتنگناهای اجرایی است. 

کنهد. ، اما برای حل مسئله راهكار پیشنهاد مهیگیردبرنمیرا در 
یابی ممكن است منجهر بهه ایهن شهود کهه آن عارضه برعلاوه
تشخیو داده شده و یا مشخو گهردد کهه  حلغیرقابل مسئله
نههدارد رزش صههرف وقههت و هزینههه بههرای رفههع آن را ا مسههئله

 .(3190، محمودی کوچكسرایی و همكاران)

 تنهانههبنابراین در مقیاس کلان، ههدف از انجهام ایهن مطالعهه 
مدیران دولتی، بلكهه شناسهایی  آموزشکشف مشكلات واقعی 

ریزی بهرای حهل برنامه منظوربهو کمک به مدیریت  هاآنعلل 
هایی ردیهابی توان با نشانهیا آسیب را می هر عارضههاست. آن

گهذارد. کرد. به عبارت دیگر هر عارضه، ردپایی از خود برجا می
هایی هستند که کار اصهلی ها خود معلول علتهمچنین عارضه

و ارائهه راهكهار  ههاعلتشناسی، شناسایی ایهن آسیب فراینددر 
یفیت نظام لذا بررسی عمیق و عملیاتی از ک .هاستآن برای رفع
با تأکید بر  ویژهبهعلمی  هایروشمدیران با استفاده از  آموزش

دیدگاه گروه نخبگان موضوعی است کهه در ایهن مقالهه مهورد 
 تأکید قرار گرفته است

 پیشینه پژوهش
 یک هایویژگی و مجموعه خصوصیات از است عبارت کیفیت،

بهرآوردن در آن توانهایی دربرگیرنهده کهه خهدمت یا محصول
تعهاریف به توجه باشد. با )معین( و تصریحی تلویحی نیازهای
دسهته آن به آموزش کیفیت گفت: توانمی از کیفیت، مختلف
حهداکثر  بها کهه شهودمی اطلاق آموزش عناصر هایاز ویژگی
و توان نیازهامی عناصر، آن هایتوانایی و استعدادها از استفاده
انهدرکاراندسهتو  فراگیهران تلهویحی و تصهریحی انتظهارات
خراسانی و نمود ) جلب آنان را رضایت و کرد برآورده را آموزش

تعههاریف و  ،آمههوزشدر ادبیههات حههوزه . (9243، 3همكههاران
 توان برای کیفیت یافت.های متفاوتی را میبرداشت
یندی کهه همهه افهراد آفر عنوانبهبه کیفیت  (،2430) 2فرز

کنهد کهه و بیهان مهی دارنهد، اشهاره دارد سروکاربا آن  نوعیبه
و بها  نبهوده اسهتهمهراه  ،همیشه با عینیت ،نیمرخی از کیفیت

قابهل  ،راحتیبههکند و به همین خهاطر حرکت می ،ذهنیت افراد

مفهوم کیفیت در  .(2435، 1)کاپلی گیری نیستسنجش و اندازه
 گونهههیچقابل تعریهف نیسهت و  راحتیبه مدیران آموزشنظام 

 .کارکنان وجود آموزشکیفیت در نظام  توافقی در مورد تعریف
کارکنان و مشهخو نبهودن اینكهه  آموزشپیچیدگی نظام 

تعریهف  «تولیهد آن چیسهت؟»آن کیست؟ و  کنندهمصرف واقعاً
، 0ینسهتینور) کیفیت در آن را بها مشهكل مواجهه نمهوده اسهت

2431). 
نیز آنچهه کهه در تعریهف کیفیهت  مدیران آموزشدر نظام 

، در نظهام اسهتهها و نظهرات مخاطبهان اهمرکزیت دارد، دیدگ

1. Khorasani et al

2. Ferez

3. Cappelli

4. Vroeijenstijn
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 :لذا باید گفت .«گر استکیفیت تابع نظر مشاهده»کارکنان  آموزش
همراه نیست و با ذهنیت  ؛همیشه با عینیت ،ارائه نیمرخی از کیفیت

قابهل  راحتیبههباید پذیرفت کهه کیفیهت  ،روازاین .کندحرکت می
م تعههاریف گیههری نخواهههد بههود و در نتیجههه هههسههنجش و انههدازه

توانند معتبر می ،هنجارمدار و هم تعاریف معیارمدار در مورد کیفیت
 . و صحیح باشند

تعریف ارائه شهده از »معتقد است که  ،(3139) نوری و پیدایی
 آمهوزشالمللی نهادهای تضمین کیفیت در نظهام سوی شبكه بین

ههای صهورت بها اکثهر فعالیهت تقریباً ،در خصوص کیفیت مدیران
در  ازجملهالمللی و در خصوص ارزیابی کیفیت، در سطح بینگرفته 
این نهاد کیفیت را میزان تطابق وضعیت موجود  ؛استا همنو ،ایران
 ؛استانداردهای از قبل تعیین شده .کارکنان با الف آموزشهای نظام
  «رسالت، اهداف و انتظارات تعریف نموده است .ب

ن، مرجهع تحلیلهی مهدیرا آمهوزشفوق، کیفیت  موارددر کنار 
ون سهازمان شهامل دربسیار مناسبی برای عملكرد نیروی انسهانی 

او خواهد بود. به همین منظور، شناخت  هایدانش، مهارت و انگیزه
کارکنان یكی از اههداف بهسهازی نیهروی  بر عملكردعوامل مؤثر 

های دولتی است که برای سنجش دانش، انسانی در مدیریت بخش
ریزی رفتهار شهغلی و عملكهردی کارکنهان پایههتوانایی، انگیزش، 

دارای مزایهای زیهادی بهرای نیهروی  3توسهعهو  آموزش .شودمی
دسترسهی بهه خهدمات بهتهر( اسهت. مهردم )و  هاسهازمان، انسانی
های مربهوط بهه ها و نگرش، ارزشها، مهارتبهبود دانش برعلاوه

خوبی طراحهی بهکه ) یای و توسعهآموزشهای ، دورهنیروی انسانی
، نیروی انسانی(نقش )شود وضوح و اهمیت ، باعث میو اجرا گردد

، حفظ نیروی انسانی و پشتیبانی از ارائه رضایت شغلی و عملكردی
.دهدتر تا رضایت از خدمات را افزایش خدمات با کیفیت
اسهت و بهرای  فرایندو توسعه نیروی انسانی کارا یک  آموزش

، تلاش و پشهتكار لازم اسهت. ، زمانرایندفرسیدن به موفقیت این 
کنهد ها را پشتیبانی میهمچنین طیف وسیعی از فعالیت فراینداین 

در  و توسعه نیروی انسانی اسهت. آموزشکه همگی از اهداف کلی 
یآموزشه رهبهران از بسهیاری اسپانبار اعتقهاد دارد کهه این زمینه،
بهه و دهکهر ازآغه را کیفیهت مفروضات نهضهت از استفاده پیشرو،
در کیفیهت مفهاهیم اسهپانبار، نظر به اند.دست یافته هاییموفقیت
مسهئله حل کامل، تعهد و رهبری محوری،شامل مشتری ،آموزش

و جوّ دارمعنی هایابزارها، داده و هاشیوه فرایندها، تیمی، مدیریت
 با لاگروسن و همكارانش توسط که پژوهشی در شود ومی سازمانی

33 گرفت، انجامL کارکنان آموزش در کیفیت ابعاد بررسی» عنوان
و جمعهی، اطلاعهات همكهاری شهد: شناسهایی کیفیهت جنبهه

1. Training & Develoment  (T&D)

دانشهگاه، پیشهنهادی، تسههیلات درسهی موضوعات پاسخگویی،
ههای ارزیهابی ههای درونهی،ارزیابی تدریس، به مربوط هایفعالیت
از پهس عوامهل مقایسهه همكهاری و ای،رایانه تسهیلات بیرونی،
 نهوری و پیهدایی (.2430 ،2ولاسهكنوای )کتابخانهه منابع و مطالعه
مهدیران را تطهابق عوامهل  آمهوزش( نیز؛ کیفیت در نظهام 3139)

درونداد، فرآیند، برونداد و پیامدهای این نظهام بها اسهتانداردهای از 
ها، رسهالتتوجهه بهه داند که این استانداردها با قبل تعیین شده می

کارکنهان؛ تعریهف و تهدوین  آمهوزشتظارات جامعه از ها و انهدف
نظهرات ها و نقطههرغهم وجهود دیهدگاهشوند. با این حال، علهیمی

طور مطلق، تعریفی جهامع توان بهمتفاوت در خصوص کیفیت، نمی
ههای کیفهی از و مانع از آن ارائه نمود، برای همین، تعیین شاخو

 نماید. ویرا ایفا میترین نقش ی، مهمآموزشسوی مخاطبان نظام 
 -محصول ،یندافر -دروندادآموزشی )چنانچه عناصر نظام گوید: می

توان می هاآنبر اساس هریک از ؛ بگیریم نظر برونداد و پیامد( را در
دادهای کیفیت درون ،ی را تعریف نمود. بر این اساسآموزشکیفیت 

یفیت فرآیند توان نمایانگر کیفیت نظام دانست یا اینكه کنظام را می
با توجه بهه  (.2431، روینستینباشد )گویای کیفیت آن نظام  ،نظام

تهوان، اسهتفاده از ی را مهیآموزشهالذکر، کیفیت نظهام مطالب فوق
دهنده نظام( سازمان ارزشیابی کهرد؛ الگوی عناصر )عوامل تشكیل
ی را )درونهداد، فرآینهد، محصهول، آموزشیعنی چنانچه عناصر نظام 

 ههاآنتوان براسهاس هریهک از پیامد( در نظر بگیریم میبرونداد و 
 کیفیت را تعریف کرد:

میزان تطابق درونهدادهای نظهام )فراگیهران،  کیفیت دروندادها:

مدرسان، برنامه درسی و ...( با استانداردهای از قبل تعیین شهده یها 
 ها )انتظارات(.هدف

 -بخشهی فراینهدهای یهاددهیمیهزان رضهایت کیفیت فرایندد:

 (.ساختی، سازمانی و پشتیبانیفرایندها ) یادگیری و سایر
ای نظهام چه اندازه بروندادهای واسطه اینكه تا کیفیت محصول:

از یهک دوره بهه دوره  )نتایج امتحانات نیمسال تحصهیلی، ارتقهای
 .بخش هستندبالاتر و...( رضایت

آموزشهی انهدازه نتهایج نظهام  تها چهه: اینكهه بروندادها کیفیت

هها و آثهار علمهی دیگهر، خهدمات نتایج پژوهش ،آموختگانشدان)
تعیهین  از قبهل تخصصی عرضه شده( در مقایسه با اسهتانداردهای

 .هستند بخشتیرضا (انتظارات) شده یا

از آموختگان )دانش اینكه وضعیت اشتغال به کار کیفیت پیامدها:

کننده استفاده طورکلی جامعهکنندگان و بهشان، استخدامخود دیدگاه
تعهاریف  بهرعلاوهاست.  بخشرضایتتا چه اندازه از خدمات آنان( 

-ی، اخیهراً کیفیهت بههآموزشگانه نظام کیفیت براساس عوامل پنج

2. Vlasceanu
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تعریف شده که براساس ایهن تعریهف، کیفیهت  افزودهارزشعنوان 
آموختگهان ایهن ی عبارت است از: وضعیت دانهشآموزشیک نظام 

کهه طهوریهای کسب شده؛ بهتوانایینظام از نظر دانش، نگرش و 
ها و نگرش اکتسابی را به ها، تواناییبتوان سطح موجود این قابلیت

 (.3190)صالحی و ویسی،  ی نسبت دادآموزشنظام 

 آمهوزشدهنده کیفیت در نظام در مجموع، در مورد عناصر تشكیل
ارکهان اصهلی در تهوان مدیران، توافق چندانی وجهود نهدارد و مهی

، مهدرسشامل سه فاکتور اساسی را کارکنان  آموزشنظام کیفیت 
ست. بدیهی است این سه عامل جدای از دان آموزش نحوه و فراگیر

بایهد در ارتبهاط بها  رو،ازایهنیكدیگر و جدای از کل جامعه نیستند، 
 .یكدیگر در نظر گرفته شوند

 (2440 )اقتباس از ابطحی،. مأخذ کنان دولتو برونداد نظام آموزش کار فراینددرونداد، . 2شکل 
Figure 1. Input, Process and Output of the Government Employee Training System Source 

(Adapted from Abtahi, 2004) 

از  ویژهبههی نهوین آموزشهدر طراحهی مزبهور،  فرایندبا شناخت 
ردههای ی، رویكآموزشهسنتی طراحی  هایروشمنظر قیاس با 

هایی را به گردد که در مقام قیاس، تفاوتجدیدی نیز مطرح می
 شرح ذیل با یكدیگر دارند.

 گراابعاد طراحی آموزشی سنتی و سازنده. 3
Figure 3. Dimensions of Traditional and Constructivist Educational Design 

نظام آموزش مدیران دولت

 بروندادایندفردرونداد

 دانش تولید شده 
 کارگیری و نوآوریامكان به 
های آموزشی میزان ارتقای مهارت

کارکنان

 محتوا و مواد درسی 
کمیت و کیفیت منابع علمی و فیزیكی 

 نسبت مدرس به فراگیر

 کیفیت خدمات آموزشی )رفاهی و
یادگیری  فراینداداری(، کیفیت 

وکیفیت فناوری آموزشی
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 شناسی پژوهشروش 
از نظر هدف کهاربردی و از نظهر بررسهی متغیرهها  پژوهش حاضر

توصههیفی و اکتشههافی و در روش اجههرا پیمایشههی اسههت و بههرای 
بها اسهتفاده از  نظرسنجی(پرسشنامه )آوری اطلاعات از روش جمع
سهنجی( اسهتفاده نگهرشمطلهع )خبرگان و افراد  نفر از 90دیدگاه 

نگر آوری شهده نمایهاگهزارش جمهع کهه یطوربهه. گردیده اسهت
 آمهوزشدر حوزه نظهام  نظرانصاحبها و نظرات مدیران و نگرش

ها براساس یافته گردیده است مدیران بوده و در مرحله بعدی تلاش
مهدیران  آمهوزشسازوکارهای اصلاح و تقلیل مشكلات در حهوزه 

ای خواهد بود گونهپراکنش این جامعه آماری بهدولت پیشنهاد شود. 
مدیران در نقاط مختلف کشور نیهز اسهتفاده  های سایرکه از دیدگاه

 آمهوزشنامه در این ارتباط، ضمن شناخت کامل و دقیق نظامشود. 

ههای مختلهف و دستورالعمل هانامهنییآها، مدیران شامل بخشنامه
از جامعهه  و بسته هدفمند در قالب پرسشنامه باز ی، سؤالاتیآموزش

ی، فراینهدکهارکردی،  د. این پرسشنامه تمام ابعاشدآماری پرسیده 
سیستمی و ساختاری مورد ههدف را پوشهش داده و در نهایهت بها 

 مهوردنظرههای تجزیه و تحلیل، SPSSافزار تحلیلی استفاده از نرم
مطالعهه برای سنجش پایایی پرسشنامه، یک مرحلهه انجام گرفت. 
 انجام گرفت.  مقدماتی

 مهوردنظرپرسشنامه در جامعهه  25 بدین صورت که ابتدا تعداد
 ضریب SPSSافزار با استفاده از نرم سپس، .دشآوری توزیع و جمع
آلفای کرونباخ( محاسهبه گردیهد. فرمهول محاسهبه آلفهای پایایی )

 کرونباخ به شرح زیر است:

AVEو  CRهای و شاخوضریب آلفای کرونباخ  .1 جدول

Table 1. Cronbach's Alpha Coefficient and CR and AVE Indices 

 که در آن:

Jهای پرسشنامهسؤال : تعداد زیرمجموعه 
2

jsواریانس زیر آزمون :jام
2sواریانس کل آزمون :

، پایهایی 1/4بالاتر از،قبولرقابلیغ1/4معمولاً آلفای کمتر از
 .استدهنده پایایی بالا نشان 3/4و بالاتر از  قبولقابل

بهرای کهل  FPSS دسهت آمهده بهرای ابعهاد مهدل آلفای به
طور کهه مشهاهده اسهت. همهان 3 پرسشنامه به شهرح جهدول

 931/4شود آلفای کرونباخ برای کهل پرسشهنامه برابهر بها می
، طور کلبهدهد. است که پایایی خوب ابزار تحقیق را نشان می

گویهان منتخهب زان خبرگی پاسخکیفی به می هایروشروایی 
بستگی دارد، در این تحقیق با انتخاب افهراد خبهره و آشهنا بهه 

گیری قضهاوتی ایهن کارگیری روش نمونهموضوع تحقیق و به
همچنهین، چنانچهه نتهایج مصهاحبه بهازبینی و  امر محقق شد.

 3شود.بررسی مجدد شود اعتبار محتوا حاصل می

کهه اسهت ایهن نیست. مهم آسان دلفی روش پایایی و روایی . سنجش3
روایهی تها باشهد نداشهته تأثیری آن ابزار یا مراحل پژوهش بر پژوهشگر
پهژوهش، در کنندهاعضهای شهرکت اگر اینكه ضمن نبیند؛ آسیب صوری
تا حهدودی نیز حتوام اعتبار باشند، نظر مورد دانش حوزه یا گروه نماینده
 تعمیم نتایج، و 3قابلیت انتقال معیارهای از بحث شود. بنابراین،می تضمین

و  1ها از طریق تأییهدمصاحبه 2«قابلیت اعتماد»در این تحقیق 
بازبینی پس از انجهام مصهاحبه و تأییهد نتهایج بها مراجعهه بهه 

 انجام گرفت.آزمودنی و اسناد 

 هایافته
های اجرایهی مهورد های وصول شده از دستگاهفهرست آسیب

قرار گرفت و پس از تطبیهق آن بها فهرسهت  نظرتبادلبحث و 
مدیران دولت که از منابع و مكتوبهات  آموزشهای نظام آسیب

و تدوین شده بود، تعدادی از عنهاوین  انجام شده قبلی جستجو
ها کاهش ولت اعلام شده دستگاهمدیران د آموزشهای آسیب

آسهیب بهه تفكیهک  25بهه تعهداد  یافته و در نهایت، فهرستی
 9ی، فراینهدآسیب در بعهد  1آسیب در بعد کارکردی،  9شامل 

بهه آسهیب ههم در بعهد سهاختاری  9آسیب در بعد سیستمی و 
 .(3جدول ) آمد دست

و اعتبهار مراتهب سهنجش برای تأیید، اخذ و کاربرد امكان اعتبار، مراتب
 رسد.می نظر به ترصحیح نتایج، اعتماد

2. Trust worthing

یگزین روایی و پایایی ( قابلیت اعتماد را معیاری جا3934گوبا و لینكلن ) 
کار بردند.در تحقیقات کیفی به

3. Peer Debriefing

CRAVE آلفای کرونباخ بعد

 125/4 300/4 941/4 کردکار

 111/4 340/4 330/4 فرایند

 149/4 139/4 339/4 ساختار

 142/4 113/4 349/4 سیستم

 -- 931/4 کل پرسشنامه
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 ولت در بخش کیفیمدیران د آموزش در نظامشده های کلی شناساییآسیب .2جدول 
Table 2. General Damages Identified in the Government Managers' Training System in the Qualitative Sector 

 بعد آسیب
 کارکردیسیستم بازخورد نظام آموزش مدیران

 کارکردیتخصیو بودجه مناسب نظام آموزش مدیران

 کارکردیموزش مدیرانتوجه به بروز خلاقیت و ابتكار در نظام آ

 کارکردیهمسویی کاربردی در نظام آموزش مدیران، متناسب با تغییرات علمی و عملی روز دنیا

 کارکردینظام آموزش مدیران دراهداف آموزشی  یریپذتحقق

 کارکردیای در نظام آموزش مدیرانو حرفه توجه کاربردی و قابل سنجش به رشد معنوی

 کارکردیازمانی ملی در نظام آموزش مدیرانتوجه نیازهای روز س

 کارکردیکانون ارزشیابی شایستگی در نظام آموزش مدیران

 کارکردیآموزشی مدیران با نیازهای سازمانی یهادورهتطبیق  هایروش

 کارکردی ای در نظام آموزش مدیرانسامانه الكترونیكی بانک اطلاعات مدیران حرفه

 کارکردی انداردهای آموزش مشاغل دولتسامانه الكترونیكی است

 کارکردی سامانه و برنامه تربیت و آموزش مدیران

 کارکردی سامانه آموزش مدیران قبل از انتصاب

 کارکردی سامانه آموزش مدیران حین انتصاب

 یفرایندنظارت متمرکز بر نظام آموزش مدیران

یفرایندیرانهای ایرانی اسلامی در نظام آموزش مدتوجه به آموزه

یفرایندارزیابی عملكرد نظام آموزش مدیران

یفرایندوضوح و شفافیت اثرگذاری نظام آموزش مدیران

یفرایندهای مدیریتی در نظام آموزش مدیرانسنجش توسعه مهارت

یفرایندآموزشی در نظام آموزش مدیران منسجمنیازسنجی 

یفرایندظام آموزش مدیراننظارت و ارزشیابی راهبردی و سالیانه از ن

یفرایندتوجه به مواد و محتوای آموزشی در نظام آموزش مدیران

یفرایندوضوح وظائف آموزشی و شناخت اثربخشی نظام آموزش مدیران

یفراینداجرای مناسب نظام آموزش مدیران

یفرایندطراحی و تدوین مناسب در نظام آموزش مدیران

یفرایندب و مدون در نظام آموزش مدیراناستفاده از الگوی مناس

یفراینداصلاح نواقو پیشین در نظام آموزش مدیران

یفراینددر نظام آموزش مدیران هادستورالعملی مناسب نیبشیپ

یفرایندتوجه به نیازهای شغلی و فردی در نظام آموزش مدیران

یفرایندو مدیریت زنان هایتوانمندتوجه به اصل توسعه 

یفرایندتوجه به اصل جانشین پروری

یفرایند در نظام آموزش مدیران مدیران پایه، میانی و عالی(،) یآموزشهای مختلف ارتباط مفهومی و کارکردی دور

یفرایند ی آموزشی سالانه در نظام آموزش مدیرانهابرنامهتصویب  طراحی و

یفرایند استانداردهای آموزشی در نظام آموزش مدیران

یفرایند آموزشی در نظام آموزش مدیران فرایندپایش و بهبود 

 سیستمیها و مفاد آموزشی نظام آموزش مدیرانپیوستگی بخشنامه

 سیستمیو تفكر راهبردی در نظام آموزش مدیران ینگرندهیآ

 سیستمینظام آموزش مدیران یبندطبقهجامعیت 

 سیستمیمدیران در نظام آموزش مدیران ( آموزشگذاریسیاستگذاری )مشیخطرهبری و 

 سیستمیو نیازهای مورد انتظار سازمانی در نظام آموزش مدیران هاتیقابل، هاارزشتوجه به 

 سیستمیهای مختلف نظام آموزش مدیرانفرایندآموزشی مناسب در  یزیربرنامه

 یستمیسهای نظام آموزش مدیرانارتباط موضوعی، اصلاحی و عملكردی بخشنامه

 سیستمیبازنگری قوانین و مقررات نظام آموزش مدیران فرایند
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یفیدولت در بخش ک رانیدر نظام آموزش مد شده ییشناسا یکل یهابیآس .2جدول ادامه 

 بعد آسیب

 سیستمی در نظام آموزش مدیران مندنظامحاکمیت نگرشی کلی و 

 سیستمی ظام آموزش مدیرانضمانت اجرایی و مقررات تشویقی، تنبیهی و حمایتی ن

 سیستمی توجه به سازوکارهای اجرایی نظام آموزش مدیران

 سیستمی با ستاد تهیه و تدوین نظام آموزش مدیران هااستانارتباط 

 ساختارینظام آموزش مدیران گذاریسیاست

 ساختاریالزامات اجرای نظام آموزش مدیران

 ساختاریموزش مدیرانسیاست تشویقی، حمایتی و تنبیهی نظام آ

 ساختاریتوجه به اعتبارات مصوب در نظام آموزش مدیران

 ساختاریتوجه به انگیزه، پیشرفت و تحرك مدیریتی در نظام آموزش مدیران

 ساختاریدر انتصاب مدیران در نظام آموزش مدیران سالاریشایستهتوجه به تخصو، تعهد و 

 ساختاریدر ارتقاء مدیران در نظام آموزش مدیران یسالارشایستهتوجه به تخصو، تعهد و 

 ساختاریتوجه و تطبیق نظام آموزش مدیران متناسب با نیاز روز سازمانی

 ساختاری و عملیاتی در نظام آموزش مدیران کارآمدمبانی نظری 

 ساختاری ها در نظام آموزش مدیرانفرایندتعامل و ارتباط درونی مناسب بین 

 ساختاری اط مناسب بیرونی با توسعه منابع انسانی در نظام آموزش مدیرانتعامل و ارتب

 ساختاری تعامل و ارتباط در نظام آموزش مدیران با رهبردها و اهداف سازمانی

 ساختاری انگیزشی در نظام آموزش مدیران سازوکار

 ساختاری جایگاه جانشین پروری در نظام آموزش مدیران

 (آنالیز پرسشنامه نتایج حاصل از). مأخذ

در مرحله بعد پس از برگزاری جلسه توجیهی با کارشناسان دفتر 
دستگاه  52پرسشنامه به  323و نمایندگانی از خارج مرکز، تعداد 
های دسهتگاه پرسشهنامه 29فرستاده شد. از این تعداد دسهتگاه 

پرسشهنامه در  53تكمیل شهده را عهودت داده کهه در مجمهوع 
نفر سهاعت  330هشی قرار گرفت که با صرف دسترس تیم پژو

 های کارشناسانه انجام شد.بررسی
، فراینهدها در چههار بعهد کهارکرد، پس از شناسایی آسهیب

ها در اختیهار مدیران دولت، این آسیب آموزشسیستم و ساختار 

های دولتی قرار گرفهت تعدادی از کارشناسان و مدیران سازمان
مهدیران  آموزشرا در  هاچالشاین خواسته شد وجود  هاآنو از 

ای طیف لیكرت( گزینه 5) یموردرا به صورت تشریحی و البته 
پرسشهنامه کامهل و قابهل تجزیهه و  53تأیید کنند. در نهایهت، 

های حاصهل تحلیل به دست آمد. در ادامه تجزیه و تحلیل داده
 شود.ها شرح داده میاز این پرسشنامه

 پرسشنامه نهایی() یفیکمدیران دولت در بخش  آموزش در نظامشده  های شناساییسیبتجمیع و تعدیل آ .3جدول 
. Aggregation and Training of Damages Identified in the Government Table 3

Managers' Training System in the Qualitative Sector  
 بعد آسیب

 کارکردی اربردی بودن نظام آموزش مدیراناهداف، توسعه خلاقیت و ک پذیریتحققبازخورد 

 کارکردی قبل و حین انتصاب()سامانه آمورش مدیران 

 کارکردی سامانه الكترونیكی استانداردهای آموزش مشاغل دولت

 کارکردی تخصیو بودجه مناسب نظام آموزش مدیران

 کارکردی مدیرانمناسب در نظام آموزش  هایروشسازمانی و اتخاذ  روزبهتوجه به نیازهای 

 کارکردی کیفیت و عملكرد مدرسان

 یفرایندنقش نظارت و ارزیابی در نظام آموزش مدیران

 یفرایندآموزشی در نظام آموزش مدیران فراینداستانداردها و بهبود 

 یفرایندآموزشی کاربردی در نظام آموزش مدیران هایبرنامهطراحی و تدوین 

 یفرایندمدیریتی در نظام آموزش مدیران هایمهارت نظام سنجش شایستگی و توسعه
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 پرسشنامه نهایی() یفیکشده در نظام آموزش مدیران دولت در بخش  های شناساییتجمیع و تعدیل آسیب. 3جدول ادامه 

 بعد آسیب

 یفرایند نیازسنجی و محتوای آموزشی در نظام آموزش مدیران

 ییندفرا آموزش مدیران استقرار نظامطراحی و 

 یفرایند در نظام آموزش مدیرانسامانه و برنامه اجرایی آموزش 

 سیستمی مندنظامنگری و به صورت مشی گذاری نظام آموزش مدیران برمبنای تفكر راهبردی و با رویكرد آیندهخط

 سیستمی های نظام آموزش مدیرانبخشنامه عملكردی و موضوعی جامعیت، پیوستگی، ارتباط

 سیستمی سازوکارهای اجرایی در نظام آموزش مدیران ها وفرایند

 سیستمی هاآنبازنگری و اصلاح قوانین نظام آموزش مدیران و میزان موفقیت 

 سیستمی ها در نظام آموزش مدیرانو دستگاه هاسازمانتوجه به نیازها و انتظارات آموزشی 

 سیستمی در نظام آموزش مدیران توجه به عوامل انگیزشی، تشویقی، ترغیبی، تنبیهی و حمایتی

 ساختاری و الزامات حاکم بر اجرای نظام آموزش مدیران هاسیاست

 ساختاری انگیزشی در نظام آموزش مدیران سازوکارهایو  هاسیاست

 ساختاری توجه به اعتبارات مصوب در نظام آموزش مدیران

 ساختاری جانشینی مدیران در نظام آموزش مدیران در انتصاب، ارتقاء و سالاریشایستهتوجه به تخصو، تعهد و 

 ساختاری نظام آموزش مدیران متناسب با نیاز روز سازمانی کارآمدتوجه به مبانی نظری 

 ساختاری مناسب در نظام آموزش مدیران سازمانیبرونتعامل درون و 

 )نتایج حاصل از آنالیز پرسشنامه( .مأخذ

 
 هانرمال بودن داده .4جدول 

Table 4. Normality of Data 
 بعد/ گویه میانگین 1انحراف استاندارد چولگی کشیدگی

 کارکرد

 3 هیگو 550/1 411/3 941/4 910/4

 2 هیگو 392/1 999/4 392/4 041/4
 1 هیگو 391/1 440/3 -125/4 -090/4
 0 هیگو 591/1 442/3 -119/4 -311/4
 5 هیگو 190/1 442/3 -512/4 -004/4

 9 هیگو 339/1 445/3 -991/4 -539/4

 فرایند
 3 هیگو 335/1 313/4 -452/4 -959/4
 2 هیگو 592/1 922/4 232/4 443/4
 1 هیگو 132/1 415/3 443/4 -119/4
 0 هیگو 411/0 443/3 -242/4 -919/4
 5 هیگو 923/1 195/4 -133/4 -944/4
 9 هیگو 593/1 029/4 -342/4 -443/3

 1 هیگو 531/1 933/4 -291/4 -214/4
 سیستم

 3 هیگو 311/1 331/4 -231/4 -113/4

 2 هیگو 591/1 449/3 -011/4 -532/4
 1 هیگو 130/1 343/3 -115/4 -590/4
 0 هیگو 939/1 331/4 -023/4 -194/4
 5 هیگو 550/1 444/3 -219/4 -391/4
 9 هیگو 254/1 333/4 -139/4 193/4

 

                                                            
1. SD: Standard Deviations 
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 هانرمال بودن داده. 4جدول ادامه 

 بعد/ گویه میانگین انحراف استاندارد چولگی کشیدگی

 ساختار
 3 هیگو 339/1 435/3 -991/4 -539/4

 2 هیگو 923/1 195/4 -133/4 -944/4
 1 هیگو 335/1 313/4 -452/4 -959/4
 0 هیگو 550/1 411/3 941/4 910/4
 5 هیگو 392/1 999/4 332/4 041/4
 9 هیگو 520/1 419/3 949/4 910/4

 )نتایج حاصل از آنالیز پرسشنامه( .مأخذ 

 عد کارکردمدیران دولت در بُ آموزشهای اعتباربخشی آسیب

  شده در آموزش آسیب شناسایی 34برای اعتباربخشی به 
مدیران دولت در بعد کهارکردی، آزمهون تهی اسهتیودنت انجهام 

 نتایج این آزمون در جدول زیر بیان شده است.گرفت. 
 

 های بعد کارکردینتایج آزمون تی برای شاخو ترینمهم .5جدول 
Test for Functional Dimension Indicators (Final Questionnaire)-The Most Important Results of the TTable 5.  

 3مقدار مفروض تی= 

تفاوت  %55سطح اطمینان  آسیب میانگین

 میانگین

ضریب 

 معناداری

درجه 

 آزادی
 Tمقدار 

 حد پایین حد بالا

910/4 112/4 311/4 444/4 113 959/39 311/1 
 اهداف و کاربرد ضعیف نظام آموزش پذیریتحققضعف 

 مدیران در عرصه عمل در نظام آموزش مدیران

539/4 1944/4 033/4 444/4 113 132/9 033/1 
 پذیریتحققرویه مناسب اخذ بازخورد  بینیپیشضعف 

 ش مدیراناهداف نظام آموز

901/4 095/4 559/4 444/4 113 439/32 559/1 
 ارائه یبرا متخصو و توانمند باتجربه، استفاده از مدرسین ضعف

 در نظام آموزش مدیران مناسب یاستراتژ نداشتن وها آموزش

994/4 099/4 590/4 444/4 113 919/33 590/1 
 هایدوره اثربخشی نامناسب سنجشضعف سنجش یا 
 نظام آموزش مدیران در آموزشی

999/4 093/4 591/4 444/4 113 131/33 591/1 

کارکنان  ازیموردنهای آموزشی تخصصی جدید ضعف در طراحی دوره
-های انگیزشی، دورههای فناوری اطلاعات، دورهدولت مانند دوره

 ستادی و استانی و ... اعمالهای 

115/4 594/4 935/4 444/4 119 520/30 933/1 
های آموزشی به چند روش محدود کردنسنتی به امر آموزش و تلقی 

 روش محدود نظیر کارگاه و سمینار در نظام آموزش مدیران

113/4 591/4 939/4 444/4 113 520/30 939/1 
سازمانی در نظام آموزش مدیران و  روزبهضعف توجه به نیازهای 

 محتوای موجود آن در نظام آموزش مدیران

939/4 030/4 535/4 444/4 113 040/33 535/1 
 یبرا استاندارد یکاربرد آموزشی یمحتوا و منابع نیتدو در ضعف

 در نظام آموزش مدیران آموزشیهای دوره یاجرا

114/4 593/4 931/4 444/4 115 539/30 934/1 
شناسی و بازنگری نظام آموزشی به های آسیبضعف اجرای طرح

 انای در نظام آموزش مدیرصورت دوره

194/4 941/4 999/4 444/4 113 413/35 999/1 
های آموزشی و استفاده حداقلی از نتایج به ارزشیابی دوره یتوجهکم

 ها در اصلاح فرآیندهای آموزش در نظام آموزش مدیرانارزشیابی

 )نتایج حاصل از آنالیز پرسشنامه( .مأخذ
 

 شد. های آماری زیر ایجادبرای تحلیل نتایج آزمون تی فرض
 مهوردنظرفرض صفر: بین میانگین مفروض و میهانگین آسهیب 

 تفاوت معنادار وجود ندارد.

 مهوردنظرفرض یک: بین میانگین مفروض و میهانگین آسهیب 
 تفاوت معنادار وجود دارد.

۳ =0: µ 0H 
 ۳ ≠0: µ 1H 
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 آمهوزشهای نظام ، ضریب معناداری برای کلیه آسیب5جدول 
 45/4برابهر بها صهفر و کمتهر از  مدیران دولت در بعد کارکردی

شود و تفهاوت است، بنابراین، فرض صفر در تمامی موارد رد می
ها در ایهن بعهد محتهوا بها مقهدار معنادار میانگین کلیهه آسهیب

که کران بالا و پایین  آنجاشود. از طرفی، از تأیید می 1مفروض 
شده در این بعد در محدوده مثبهت  های شناساییدر همه آسیب

رار دارد و عدد میهانگین شهامل عهدد میهانگین بهیش از عهدد ق
شده در بعهد محتهوا توسهط  است، ده آسیب شناخته 1مفروض 

پاسخگویان تأیید شد. همچنین، تأیید شهد کهه بعهد کهارکردی 
 طور کل دچار آسیب است.به FPSSمدل 

 

عد بُ ی درمدیران دولت آموزشهای اعتباربخشی به آسیب 

 فرایند

 مدیران دولت، شناسهایی آموزشآسیب  1اربخشی به برای اعتب
 آزمون تی استیودنت انجام گرفت. فرایندشده در بعد 

 

 

 فرایندهای بعد نتایج آزمون تی برای شاخو ترینمهم .6جدول 
Table 6. The Most Important Results of the T-Test for Post-Process Indicators 

 3مقدار مفروض تی= 

تفاوت  %55سطح اطمینان  آسیب میانگین

 میانگین

ضریب 

 معناداری

درجه 

 آزادی
 Tمقدار 

 حد پایین حد بالا

190/4 914/4 132/4 444/4 113 932/39 132/1 
 هایفرایندضعف استانداردها و موضوع بهبود 

 آموزشی نظام آموزش مدیران 

 در نظام آموزش مدیرانمدیریتی  هایمهارتتوسعه  فرایندضعف  342/1 993/39 113 444/4 335/4 124/4 949/4

991/4 012/4 531/4 444/4 113 041/34 531/1 
وضوح و شفافیت اثرگذاری نظام آموزش مدیران در ضعف 

 در نظام آموزش مدیران یسازمانتوسعه

 وزش مدیراندر نظام آم مدیریتی هایمهارتسنجش توسعه ضعف  931/1 944/24 113 444/4 931/4 931/4 103/4

123/4 523/4 921/4 444/4 113 103/32 923/1 
 ضعف توجه به طراحان به نتایج ارزیابی در طراحی

 تهیه نظام آموزش مدیران فرایندو  

995/4 053/4 592/4 444/4 113 912/34 592/1 
 ضعف توجه به نیازسنجی محتوایی، زمانی،

 نظام آموزش مدیران فرایند کاربردی

911/4 340/4 339/4 444/4 113 119/24 339/1 
در تهیه، اجرا و ارزیابی کانون ارزیابی مدیران  فرایندضعف توجه به 

 نظام آموزش مدیران

993/4 015/4 519/4 444/4 115 034/34 593/1 
( در نظام T.O.T) رانیمداجرایی تربیت  فرایندنگاه نادرست به 
 به این حوزه و ویژه از حیث نگاه ملاکانه ستادآموزش مدیران به
 ضعف برقراری شیوه تعاملی 

155/4 939/4 933/4 444/4 133 949/24 911/1 

 رانیمددر نظام آموزش ای ارزیابی مدیران ی و بخشنامهفرایندضعف 
پیشین  هایچالشها در طول زمان مسائل و مثال بخشنامه طوربه)

-نامهحتی بخش یحوزه نظام آموزش مدیران را حل ننموده است و گاه
 های جدیدتر است(.نامه یهابخشاز  ترکاملهای قبلی 

 از سامانه و برنامه آموزش مدیران هااستان ضعف آگاهی 921/1 154/32 130 444/4 939/4 521/4 111/4

 )نتایج حاصل از آنالیز پرسشنامه( مأخذ.
 

 های آماری زیر ایجاد شد.برای تحلیل نتایج آزمون تی فرض
 مهوردنظرمیانگین مفروض و میهانگین آسهیب فرض صفر: بین 

 تفاوت معنادار وجود ندارد.
 مهوردنظرفرض یک: بین میانگین مفروض و میهانگین آسهیب 

 تفاوت معنادار وجود دارد.
۳ =0: µ 0H 

 ۳ ≠0: µ 1H 

های نظهام ، ضریب معناداری بهرای کلیهه آسهیب9جدول طبق 
کمتهر از  برابهر بها صهفر و فراینهدمدیران دولت در بعد  آموزش

شهود و است، بنابراین، فرض صفر در تمامی موارد رد می 45/4
بها مقهدار  فراینهدها در بعهد تفاوت معنادار میانگین کلیه آسهیب

که کران بالا و پایین  آنجاشود. از طرفی، از تأیید می 1مفروض 
شده در این بعد در محهدوده مثبهت های شناساییدر همه آسیب

گین شهامل عهدد میهانگین بهیش از عهدد قرار دارد و عدد میهان
شده در بعد محیط توسط است، هفت آسیب شناخته  1مفروض 

مدل ی فرایندپاسخگویان تأیید شد. همچنین، تأیید شد که بعد 
FPSS  کل دچار آسیب است. طوربه 
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 عد ساختاردر بُ یمدیران دولت آموزشهای بخشی آسیبتباراع
  ش مههدیران دولههت،آسههیب آمههوز 34بههه بههرای اعتباربخشههی 

 

در بعد سهاختاری آزمهون تهی اسهتیودنت انجهام شده  ییشناسا
 نتایج این آزمون در جدول زیر بیان شده است.گرفت. 

 

 های بعد ساختارینتایج آزمون تی برای شاخو ترینمهم .7جدول 
Table 7. The Most Important Results of the T-Test for Structural Dimension Indicators 

 3مقدار مفروض تی= 

 آسیب میانگین

 

تفاوت  %55سطح اطمینان 

 میانگین

ضریب 

 معناداری

درجه 

 آزادی
  Tمقدار 

 حد پایین حد بالا

332/4 141/4 190/4 444/4 113 222/39 352/1 

موضوع  مثلاً ) شفاف نبودن ضوابط و مقررات اجرایی نظام آموزش مدیران
؟ موضوع انتصاب و کنندینمموزش مدیران چرا اجرای ارزشیابی و اثربخشی آ

ها و محتوای رود؟ چرا دورهارتقاء مدیران چرا بر اساس قانون پیش نمی
رود؟ شیوه ها هست پیش نمیموجود بر اساس استانداردهایی که در بخشنامه

 چرا در سطوح پایین قرار دارد؟ هااستانتعامل با 

912/4 349/4 339/4 444/4 113 492/24 332/1 
در حوزه نظام آموزش مدیران و  سازمیتصمچندگانگی نهادهای تصمیم گیر و 
 مربوطه یهابخشنامه

992/4 192/4 392/4 444/4 112 122/39 313/1 
در  انسانی منابع یهانظام سایر با آموزش نظام هماهنگی و انسجام ضعف

 نظام آموزش مدیران

912/4 122/4 312/4 444/4 113 395/39 392/1 
 تأثیرگذاریقوی در ایجاد تغییر و نگرش مدیران نسبت به  یهازهیمكاننبود 

 آموزشی در نظام آموزش مدیران

111/4 555/4 909/4 444/4 112 922/31 909/1 
در  انسانی منابع توسعه برنامه به دولتی یهاسازمان در لازم اهتمام ضعف

ال گواهی شرکت هستند و توسعه که مدیران نیز به دنب) رانیمدنظام آموزش 
 هیچ اهمیتی ندارد(. المالتیبیک امانت و  عنوانبهمنابع انسانی 

 های شایستگی و تناسب بین شغل و شاغل مدیرانضعف در ملاك 522/1 332/9 113 444/4 550/4 012/4 912/4

902/4 112/4 392/4 444/4 113 149/24 393/1 
زمانی بدون توجه به شایستگی در نظام های ساتغییر مكرر مشاغل و پست

 آموزش مدیران

343/4 911/4 391/4 444/4 113 553/39 300/1 
   جایگاه ضعیف آموزش و توسعه منابع انسانی

 در نظام آموزش مدیران سازمانی ساختار در

991/4 094/4 591/4 444/4 113 144/33 591/1 
 و قوانین اجرایی وصخص در اینامهینآی مقررات و اجرایی ضمانت ضعف

 در نظام آموزش مدیران آموزشی مقررات

924/4 020/4 522/4 444/4 113 543/34 550/1 
قوی در نظامآموزش مدیران برای  سازمانیبرونتعامل  بینیپیشضعف 
 از قبیل: نیازسنجی، طراحی، اجر، ارزشیابی و ...  رانیمدآموزش  فرایندتمامی 

 یز پرسشنامه()نتایج حاصل از آنال. مأخذ
 
 

 های آماری زیر ایجاد شد.برای تحلیل نتایج آزمون تی فرض
تفهاوت  موردنظرفرض صفر: بین میانگین مفروض و میانگین آسیب 

 معنادار وجود ندارد.
تفهاوت  مهوردنظرفرض یک: بین میانگین مفروض و میانگین آسیب 

 معنادار وجود دارد.
۳ =: µ0 H0 
 ۳ ≠: µ0 H1 

 آمهوزشهای ضریب معنهاداری بهرای کلیهه آسهیب ، 1جدول طبق 
مدیران دولت در بعد ساختاری و خود بعد ساختاری برابهر بها صهفر و 

شهود است، بنابراین، فرض صفر در تمامی موارد رد می 45/4کمتر از 
ها در این بعد ساختاری بها مقهدار و تفاوت معنادار میانگین کلیه آسیب

که کران بهالا و پهایین در  آنجااز  شود. از طرفی،تأیید می 1مفروض 

شده در این بعد در محدوده مثبت قهرار دارد های شناساییهمه آسیب
است، ده  1مفروض و عدد میانگین شامل عدد میانگین بیش از عدد 

شده در بعد ساختاری توسهط پاسهخگویان تأییهد شهد. آسیب شناخته
کل دچهار  طوربه FPSS مدل  همچنین، تأیید شد که بعد ساختاری

 آسیب است.
 

عدد بُ ی درمددیران دولتد آمدوزشهای اعتباربخشی به آسدیب

 سیستم

 آسیب آموزش مدیران دولت، شناسایی 34به برای اعتباربخشی 
نتایج این شده در بعد سیستم آزمون تی استیودنت انجام گرفت. 

 آزمون در جدول زیر بیان شده است.
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 های بعد سیستمی شاخونتایج آزمون تی برا ترینمهم .8 جدول
Test for System Dimension Indicators-The Most Important Results of the T Table 8. 

 3مقدار مفروض تی= 

تفاوت  %55سطح اطمینان  آسیب میانگین

 میانگین

ضریب 

 معناداری

درجه 

 آزادی
 Tمقدار 

 حد پایین حد بالا

123/4 523/4 921/4 444/4 113 103/32 923/1 

 گذاری ضعیف نظام آموزش مدیرانمشیخط
)استانداردها و موضوع بهبود  ریزی راهبردیبر مبنای برنامه

راهبردی آموزش  هایبنیانهای آموزشی، ضعف توجه به فرایند
وضعیت مطلوب  بینیپیشمدیران با توجه به وضیعت موجود و 

چندگانگی ران، اجرایی تربیت مدی فرایندساله کشور،  24 اندازچشم
 هماهنگی و انسجام ضعف، سازتصمیمنهادهای تصمیم گیر و 

 هایمكانیزه، نبود انسانی منابع هاینظام سایر با آموزش نظام
 قوی انگیزشی، نبود ضمانت اجرایی و مقررات حمایتی و ...(.

995/4 053/4 592/4 444/4 113 912/34 533/1 

می نظام آموزش ضعف جامعیت و پیوستگی موضوعی و مفهو
در بسیاری از موارد مسائل و مشكلات موضوعی، قانونی ) رانیمد

، موضوع پرداختو مفهومی پیشین حل نشده است. موضوع 
محتوا، موضوع نیازسنجی، موضوع طراحی، تعامل استانی و 

 زمان(. فرایندنشده است با طی  بینیپیش درستیبهستادی 

993/4 094/4 593/4 444/4 113 510/33 593/1 

در  ویژهبهضعف مفهومی، زمانی و سیستمی نظام آموزش مدیران 
عرصه نظری قوانین و ) رانیمدحوزه محصول نهایی نظام آموزش 

مقررات در حوزه تربیت مدیران و کانون ارزیابی مدیران موضوع 
 دیگر است و نتایج حاصل از این مقررات محصول دیگری(.

991/4 012/4 531/4 444/4 113 041/34 592/1 

ای مستقل برای آموزش و توسعه ردیف بودجه بینیپیشضعف 
یک درصد از اعتبارات عمرانی با سیستمی منابع انسانی. تخصیو 

سایر کشورها در حوزه آموزش و جامعه  گذاریسرمایهتوجه به 
کسری بودجه  محضبهمدیران و اجرایی کشور پایین است. 

 .شودمیقطع  هادستگاهشی اجرایی، بودجه آموز هایدستگاه

949/4 124/4 335/4 444/4 113 994/33 335/1 

 ضعف آشكار پیوستگی و جامعیت محتوایی نظام آموزش 
محتوای تهیه شده در خصوص منابع نظام آموزش ) رانیمد

 مدیران در بسیاری از موارد مطالب قدیمی و کهنه دارد.
 سامانه و در سیر تطور تكمیل ویژهبهاین کیفیت محتوی  

 برنامه آموزش مدیران اصلاح نگردیده است(. 

190/4 914/4 132/4 444/4 113 993/31 132/1 

 ویژهبهضعف توجه به نیازها و انتظارات سیستمی و جامع آموزشی 
و های توسعه وظایف مراکز آموزش و پژوهشها )استاندر 
 استانی با معاونت توسعه مدیریت و هایسازمان نگریآینده

 مدیران  استانی در حوزه آموزش هایسازمانسرمایه انسانی 
 (.نیست تفكیک و مشخو دقیق در نظام آموزش طوربه

911/4 340/4 339/4 444/4 113 119/24 339/1 

موضوع ) رانیمدضعف بازنگری و اصلاح قوانین نظام آموزش 
توجه به مسائل و کمبودهای گذشته،  بدونآموزش مدیران نیز 

سامانه  در حوزهویژه به اصلاحات صوری برخی از بندها به تنها
ای بسنده کرد و سازوکارهای انگیزیشی را آموزش مدیران حرفه

ریزی و برنامه هاسازماننادیده گرفته و مقوله مشارکت دیگر 
 (.راهبردی حوزه نظام آموزش مدیران فراموش شده است

 در نظام آموزش مدیران مندنظامف حاکمیت نگرشی کلی و ضع 599/1 519/33 199 444/4 533/4 092/4 33
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ستمیبعد س یهاشاخو یبرا یآزمون ت جینتا نیترمهم .8جدول   

 بیآس    3= یمقدار مفروض ت
تفاوت  %55سطح اطمینان 

 نیانگیم

 بیضر

 یمعنادار

درجه 

 یآزاد
 میانگین Tمقدار 

 

  حد پایین حد بالا

 نظام آموزش مدیران. با ستاد تدوین  هااستانضعف ارتباط سیستمی  531/1 032/34 110 444/4 530/4 011/4 993/4

941/4 121/4 330/4 444/4 110 992/39 303/1 

-ها و مفاد آموزشی نظام آموزش مدیران بخشنامهپیوستگی بخشنامه
مهر و  هایبخشنامهنزدیک، مسائل و مشكلات  هایمهر و مومهای 
مثال نیمرخ شایستگی  عنوانبهحل ننموده است(.  تر راقبل هایموم

کدام  دقیقاًدر خصوص تربیت مدیران آینده  3191در بخشنامه سال 
پیشین را حل نموده است در  هایبخشنامهبخش از مسائل تكراری 

ای موضوع ماده عرصه عمل و نظری؟ و یا اینكه در مدیریت حرفه
ام مشكل نسبت به کد دقیقاًقانون مدیریت خدمات کشوری،  13

 های قبل حل شده است ؟بخشنامه

 )نتایج حاصل از آنالیز پرسشنامه( .مأخذ
 

 های آماری زیر ایجاد شد.برای تحلیل نتایج آزمون تی فرض
 مهوردنظرفرض صفر: بین میانگین مفروض و میهانگین آسهیب 

 تفاوت معنادار وجود ندارد.
 مهوردنظر فرض یک: بین میانگین مفروض و میهانگین آسهیب

 تفاوت معنادار وجود دارد.
۳ =0: µ 0H 

 ۳ ≠0: µ 1H 

 آمهوزشهای ، ضریب معناداری برای کلیه آسیب3جدول طبق 
است،  45/4مدیران دولت در بعد سیستم برابر با صفر و کمتر از 

شود و تفاوت معنادار بنابراین، فرض صفر در تمامی موارد رد می
 1محیط بها مقهدار مفهروض  ها در این بعدمیانگین کلیه آسیب

که کران بالا و پهایین در همهه  نجاشود. از طرفی، از آتأیید می
شده در این بعد در محدوده مثبت قهرار دارد های شناساییآسیب

 1و عدد میانگین شامل عدد میهانگین بهیش از عهدد مفهروض 
شههده در بعههد محههیط توسههط  اسههت، هفههت آسههیب شههناخته
 مدل ین، تأیید شد که بعد محیطی پاسخگویان تأیید شد. همچن

 SPSS طور کل دچار آسیب است.به 
 

 گیرینتیجه بحث و
مهدیران  آمهوزشهای منظور شناسایی آسهیبچنانچه اشاره شد به
موجهود  هایبا مطالعه منابع و گزارش FPSSدولت براساس مدل 

 13های مراکز علمی کشور و تهورق و بررسهی ها و پایگاهدر بانک
های های کارشناسههی ارشههد و رسههالهنامهههوهشههی، پایانپههروژه پژ

 342سال اخیهر، تعهداد  34هایی با این موضوع در دکتری، و مقاله
 شد. مدیران دولت فهرست آموزشمقوله  آسیب در

با ایهن ههدف  و با بحث و کنكاشبررسی گردید فهرست مزبور 
ها های مشابه و تكهراری از مجموعهه عنهاوین آسهیبکه گزاره

 واحهد تهدوین ییهاگزارهدر  راستاهمو مفاهیم مشترك و  حذف
 بربالغفهرستی در مدیران دولت  آموزشهای . سپس، آسیبشد
 مد.دست آه عنوان آسیب و مشكل نظرات دستگاهی ب 99
ها را برای بعد ساختار تأیید کرد و در نتایج، تمامی شاخو 

اینكهه  های زیر به دست آمد. با توجه بههنهایت کلیات شاخو
 مهوردنظرههای پیشهین بهه موضهوع در بخش جزئیبه صورت 

های موردنظر از اشاره گردیده است، در این بخش، کلیات آسیب
دیدگاه جامعه آمهاری و همچنهین برخهی اسهناد موجهود و نیهز 

 گردد؛صورت گرفته به صورت مورد اشاره می هایهمصاحب
 

 مدیران دولت آموزشهای مربوط به بستر آسیب

 مهدیران دولهت و ضهعف ملاحظهه آمهوزشاعتقاد به  ضعف 
 .گذاری ضروریسرمایه عنوانبهی آموزشهای هزینه

   های مهدیران در دسهتگاه آموزشضعف واحد مستقلی برای
 .اجرایی

  ناکافی بودن و یا نداشتن انگیهزه مهدیران بهرای شهرکت در
 .یآموزشدوره 

 بهه  ی منجهرآموزشههای گرایش بیش از حد مدیران به دوره
 .مدرك تحصیلی رسمی

 ها ی دسهتگاهآموزشای عمل کردن مدیران و مسئولان سلیقه
 .یآموزش هایروشو  آموزشهای در تعیین دوره

 

 ی مدیران دولتآموزشضعف ساختار نظام 

 :توان به مواردی از قبیلدر این بخش می

 ؛ی مدیران دولتآموزششخو نبودن مبانی نظری نظام م 
 ؛تمیضعف حاکمیت نگرش سیس 
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   ی مدیران دولهت بها سهایر آموزشضعف ارتباط منطقی نظام
 ؛های مدیریت منابع انسانینظام
  ؛یآموزشهای بندی دورهضعف جامعیت طبقه 
 و  ههاچالشترین اشاره نمود. موارد چهارگانهه فهوق از عمهده

های مختلف بهوده و در ایهن ی مدیران در دورهآموزشمشكلات 
 .شوددوره بیشتر احساس می

 

 ی مدیرانآموزش فرایندمشکلات مربوط به 
ی مدیران دولت کهه در طهول سهالیان آموزشعمده مشكلات و موانع 

شده اسهت مربهوط بهه  آموزشدراز سبب کاهش کارایی و اثربخشی 

 :در این رابطه مسائلی از قبیل است آموزش فرایند

 ضعف الگوی خاص و مدون و ضهعف نیازسهنجی یازسنجین :
مدیران دولت و  ازیموردنی آموزشهای ین دورهی برای تعیآموزش

 .اکتفا به حداقل بررسی شده است

  ها: در این زمینه از نیروهای متخصو طراحی و تدوین دوره
مشهارکت جهدی نداشهته و  آمهوزشاستفاده نشهده و ذینفعهان 

 .ها از جامعیت لازم برخوردار نبوده استطراحی برنامه

 تهوان بهه مهواردی از قبیهل ها: در این حوزه مهیاجرای دوره
ی بزرگسهالان، سهاختار نامناسهب آموزشهرعایت نشدن موازین 

برای انتخاب مدرس مناسهب، وجهود مقهررات نامناسهب نحهوه 
ها در مرکز التدریس، انحصاری کردن برخی از دورهپرداخت حق
 .مدیریت دولتی آموزش

  ی، آموزشهی: نبود جایگاه ارزشهیابی در نظهام آموزشارزشیابی
 فراینهدفاده نكردن از نتایج نظام جدید ارزشیابی در اصهلاح است
 .ی از عمده موارد در این زمینه استآموزش

در ابعهاد مربهوط بهه  ههاآنهای شناسایی شده با تفكیک آسیب
بنهدی در طیهف مدل، به شرح زیر نهایی شدند و براساس رتبهه

 اند.شده تنظیمبندی و لیكرت اولویت
ههای حهوزه آسیب ل، مشكلات ووضوح هم مسائهب جدول
بندی دهد و هم براساس رتبهمدیران را نمایش می آموزشنظام 

-، میزان اهمیت هریک از آسیبنظرانصاحبانجام شده توسط 
 دهد.بندی شده نمایش میها را به صورت دسته

 

 بندیولویتها و مسائل شناسایی شده آموزش مدیران با تفكیک شاخه و انمای کلی از آسیب. 5 جدول
Overview of the Identified Damages and Issues of Manager Training by Branch and Prioritization Table 9. 

 بعد کارکرد رتبه اول اهمیت

 مدیران آموزشمدیران در عرصه عمل در نظام  آموزشاهداف و کاربرد ضعیف نظام  پذیریتحققضعف  3

 بعد کارکرد رتبه دوم اهمیت

 مدیران آموزشدر نظام  آموزشها در اصلاح فرآیندهای ی و استفاده حداقلی از نتایج ارزشیابیآموزشهای به ارزشیابی دوره یتوجهکم 2

 مدیران آموزشمدیران و محتوای موجود آن در نظام  آموزشسازمانی در نظام  روزبهضعف توجه به نیازهای  1

 مدیران آموزشی به چند روش محدود نظیر کارگاه و سمینار در نظام آموزشهای روش کردن محدودو  آموزشتلقی سنتی به امر  0

 مدیران آموزشای در نظام ی به صورت دورهآموزششناسی و بازنگری نظام های آسیبضعف اجرای طرح 5

 بعد کارکرد رتبه سوم اهمیت
 ستادی و استانی و ... اعمالهای های انگیزشی، دورههای فناوری اطلاعات، دورهن دولت مانند دورهکارکنا موردنیاز دیجدی تخصصی آموزشهای ضعف در طراحی دوره 9

 مدیران آموزشدر نظام  یآموزشهای دوره یاجرا یبرا استاندارد یکاربرد یآموزش یمحتوا و منابع نیتدو در ضعف 1

 مدیران آموزش در نظام یآموزشهای دوره اثربخشی نامناسب سنجشضعف سنجش یا  3

 مدیران آموزشدر نظام  مناسب یاستراتژ نداشتن وها آموزش ارائه یبرا متخصو و توانمند باتجربه، استفاده از مدرسین ضعف 9

 مدیران آموزشاهداف نظام  پذیریتحققرویه مناسب اخذ بازخورد  بینیپیشضعف  34

 فرایندبعد  رتبه اول اهمیت

 مدیران آموزشدر نظام ه، اجرا و ارزیابی کانون ارزیابی مدیران تهی فرایندضعف توجه به  3

 مدیران آموزشدر نظام مدیریتی  هایمهارتتوسعه و تعمیق  فرایندضعف  2

 فرایندبعد  رتبه دوم اهمیت

 مدیران آموزشی نظام آموزشهای فرایندضعف استانداردها و موضوع بهبود  1

 فرایندبعد  رتبه سوم اهمیت

 مدیران آموزشمدیریتی در نظام  هایمهارتسنجش توسعه ضعف  0

5 
مدیران را  آموزشپیشین حوزه نظام  هایچالشها در طول زمان مسائل و مثال بخشنامه طوربه ) رانیمد آموزشدر نظام ای ارزیابی مدیران ی و بخشنامهفرایندضعف 

 جدیدتر است(. یهانامهبخشاز  ترکاملهای قبلی حتی بخشنامه گاهشحل ننموده است و 

 مدیران آموزشتهیه نظام  فرایندضعف توجه به طراحان به نتایج ارزیابی در طراحی و  9

 مدیران آموزشاز سامانه و برنامه  هااستان ضعف آگاهی 1
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 بندیها و مسائل شناسایی شده آموزش مدیران با تفكیک شاخه و اولویتنمای کلی از آسیب. 5ادامه جدول 
 فرایندبعد  ه چهارم اهمیتر تب

 از حیث نگاه ملاکانه ستاد به این حوزه و ضعف برقراری شیوه تعاملی ویژهبهمدیران  آموزش( در نظام T.O.T) رانیمداجرایی تربیت  فرایندنگاه نادرست به  3

 مدیران آموزشدر نظام  یسازمانتوسعهمدیران در  آموزشوضوح و شفافیت اثرگذاری نظام ضعف  9

 مدیران آموزشنظام  فرایند ضعف توجه به نیازسنجی محتوایی، زمانی، کاربردی 34

 بعد ساختار رتبه اول اهمیت
 مدیران آموزشهای سازمانی بدون توجه به شایستگی در نظام تغییر مكرر مشاغل و پست 3

 مربوطه هایمهبخشنامدیران و  آموزشدر حوزه نظام  سازتصمیمچندگانگی نهادهای تصمیم گیر و  2

 مدیران آموزشی در نظام آموزش تأثیرگذاریقوی در ایجاد تغییر و نگرش مدیران نسبت به  هایمكانیزهنبود  1

0 
دیران چرا می ؟ موضوع انتصاب و ارتقاکنندنمیمدیران چرا اجرای  آموزشموضوع ارزشیابی و اثربخشی  مثلاً ) مدیران آموزششفاف نبودن ضوابط و مقررات اجرایی نظام 

 چرا در سطوح پایین قرار دارد؟ هااستانتعامل با  رود؟ها پیش نمیبخشنامه ها و محتوای موجود براساس استانداردهایی که دررود؟ چرا دورهبراساس قانون پیش نمی

 مدیران آموزشدر نظام  سازمانی ساختار درو توسعه منابع انسانی  آموزشجایگاه ضعیف  5

 مدیران آموزشدر نظام  انسانی منابع هاینظام سایر با آموزش نظام هماهنگی و انسجام ضعف 9

 بعد ساختار رتبه دوم اهمیت

1 
که مدیران نیز به دنبال گواهی شرکت هستند و  گرددمیبسیار مشاهده ) رانیمد آموزشدر نظام  انسانی منابع توسعه برنامه به دولتی هایسازمان در لازم اهتمام ضعف

 هیچ اهمیتی ندارد(. المالبیتیک امانت و  عنوانبهه منابع انسانی توسع

 بعد ساختار رتبه سوم اهمیت 

 مدیران آموزشدر نظام  یآموزش مقررات و قوانین اجرایی خصوص در اینامهنییآ مقررات و اجرایی ضمانت ضعف 3

 از قبیل: نیازسنجی، طراحی، اجر، ارزشیابی و ... مدیران آموزش فرایندی تمامی مدیران برا آموزشقوی در نظام  سازمانیبرونتعامل  بینیپیشضعف  9

 های شایستگی و تناسب بین شغل و شاغل مدیرانضعف در ملاك 34

 بعد سیستم رتبه اول اهمیت

3 
های گذشته، تنها به اصلاحات صوری و ظاهری برخی از توجه به مسائل و کمبود بدونمدیران نیز  آموزشموضوع ) رانیمد آموزشضعف بازنگری و اصلاح قوانین نظام 

ریزی راهبردی حوزه نظام و برنامه هاسازمانای بسنده کرد و سازوکارهای انگیزشی را نادیده گرفته و مقوله مشارکت دیگر مدیران حرفه آموزشسامانه  در حوزهبندها 
 (.مدیران فراموش شده است آموزش

2 
مثال نیمرخ شایستگی در  عنوانبهتر را حل ننموده است(. قبل هایمهر و موم هایبخشنامهمسائل و مشكلات ) رانیمد آموزشی نظام آموزشد ها و مفاپیوستگی بخشنامه
و یا اینكه در پیشین را حل نموده است در عرصه عمل و نظری؟  هایبخشنامهکدام بخش از مسائل تكراری  دقیقاً در خصوص تربیت مدیران آینده  3191بخشنامه سال 

 قبل حل شده است ؟ هایبخشنامهو مشكل نسبت به  مسئلهکدام  دقیقاًقانون مدیریت خدمات کشوری،  13ای موضوع ماده مدیریت حرفه

1 
طالب قدیمی و کهنه مدیران در بسیاری از موارد م آموزشمحتوای تهیه شده در خصوص منابع نظام ) رانیمد آموزشضعف آشكار پیوستگی و جامعیت محتوایی نظام 

 مدیران اصلاح نگردیده است(. آموزشدر سیر تطور تكمیل سامانه و برنامه  ویژهبهدارد. این کیفیت محتوی 

 بعد سیستم رتبه دوم اهمیت

0 
استانی با معاونت  هایسازمان نگریندهو آیهای توسعه و پژوهش آموزشوظایف مراکز ها )استاندر  ویژهبهی آموزشضعف توجه به نیازها و انتظارات سیستمی و جامع 
 (.نیست تفكیک و مشخو آموزشدقیق در نظام  طوربهمدیران  آموزشاستانی در حوزه  هایسازمانتوسعه مدیریت و سرمایه انسانی 

 بعد سیستم رتبه سوم اهمیت 

5 
 آموزشراهبردی  هایبنیانی، ضعف توجه به آموزشهای فراینداردها و موضوع بهبود )استاند راهبردی ریزیبرنامهمدیران بر مبنای  آموزشگذاری ضعیف نظام مشیخط

، سازتصمیمچندگانگی نهادهای تصمیم گیر و اجرایی تربیت مدیران،  فرایندساله کشور،  24 اندازچشموضعیت مطلوب  بینیپیشمدیران با توجه به وضیعت موجود و 
 قوی انگیزشی، نبود ضمانت اجرایی و مقررات حمایتی و ...(. هایمكانیزه، نبود انسانی منابع هاینظام یرسا با آموزش نظام هماهنگی و انسجام ضعف

 بعد سیستم رتبه سوم اهمیت 

 مدیران آموزشدر نظام  مندنظامضعف حاکمیت نگرشی کلی و  9

1 
در حوزه تربیت  ویژهبهعرصه نظری قوانین و مقررات ) رانیمد آموزشنظام  در حوزه محصول نهایی ویژهبهمدیران  آموزشضعف مفهومی، زمانی و سیستمی نظام 

 مدیران و کانون ارزیابی مدیران موضوع دیگر است و نتایج حاصل از این مقررات محصول دیگری (.

 مدیران. آموزشبا ستاد تهیه و تدوین نظام  هااستانضعف ارتباط سیستمی  3

9 
در بسیاری از موارد مسائل و مشكلات موضوعی، قانونی و مفهومی پیشین حل نشده است. موضوع ) رانیمد آموزشو مفهومی نظام ضعف جامعیت و پیوستگی موضوعی 

 زمان(. فرایندنشده است با طی  بینیپیش درستیبه، موضوع محتوا، موضوع نیازسنجی، موضوع طراحی، تعامل استانی و ستادی پرداخت

34 
سایر کشورها در  گذاریسرمایهیک درصد از اعتبارات عمرانی با توجه به و توسعه سیستمی منابع انسانی. تخصیو  آموزشای مستقل برای ردیف بودجه بینیپیشضعف 

 .دشومیقطع  هادستگاهی آموزش بودجههای اجرایی، کسری بودجه دستگاه محضبهو همچنین جامعه مدیران و مدیران اجرایی کشور پایین است.  آموزشحوزه 

پرسشنامه( زیحاصل از آنال جی)نتامأخذ. 
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 پیشنهادها
  مهدیران در مزایها و ارتقهای  یهاآموزشپررنگ کردن نقش

کارکنان و ترغیب ایشان به حضهور و فعالیهت مثمهر ثمهر در 
 برگزار شده یهادوره

  بهرای حضهور و مشهارکت حهداکثری  آورالهزاموضع قهوانین
 یدر دوره برای ارتقاو منوط کردن حضور  هادورهمدیران در 

 .سازمانی یهاپستاداری و یا احراز برخی از 

  بهرای مهدیران  یسهازفرهنگترویجی و  یهادورهبرگزاری
ایشان از مزایای مادی و معنهوی حضهور  یسازآگاه منظوربه
 .توانمندسازی در طول خدمت کاری ایشان یهادورهدر 

  وزشهی آم ههایدورهتوجیه بیش از پیش مدیران بهه اهمیهت
برای مدیران و منوط کردن برخی از مزایای در اختیهار مهدیر 

 .هادورهن حاضر در به فعالا

  روال  روزرسهانیبهدر فرآیندهای آمهوزش و  ایدورهبازنگری
 یهاسرفصههلمههورد اسههتفاده و  یهههایتكنولههوژآمههوزش ؛ 

 آموزشی بر اساس نیاز روز

 ههاارزش، هانگرشتوجه به تغییر و  سازمانیفرهنگبر  تأکید 
در راسهتای  مدیران سطوح مختلهف ویژهبهو باورهای افراد و 

 .از آن مؤثر مندیبهرهبهبود اهداف آموزش و 
  و  ازیهنشیپ صهورتبه وسهتهیپهمبه  هایدورهتدوین سلسله

و همچنهین  ههادورههم نیهاز بهرای ایجهاد همبسهتگی بهین 
ا و ارتباطات مستمر با مراکز استانی در خصوص طراحی، اجهر

 .نظارت

  دولتهی بهه اهتمهام لازم بهرای طراحهی و  هایسهازمانالزام
توسعه منهابع انسهانی بها نظهارت متولیهان  یهابرنامهتدوین 

استخدامی و یها مراکهز  – یاداربالاسری مانند سازمان امور 
 .متبوع یهاوزارتخانهآموزش 

  آموزشهی مهدیران  هایبرنامههفرهنگ سازمان باید پشتیبان
حمایت مدیریت عالی سهازمان بها  با دیبا د آموزشواحباشد. 

ضههرورت فعالیههت  یسههازفرهنگایجههاد سههاختار مناسههب و 
 .آموزشی را در سازمان نهادینه نماید

  سهازمانی و  یهاپسهتو  هاشغللزوم بازنگری شرح وظایف
ضهروری  هاپسهتمصهوب آن  یههاآموزشبها  هاآنتناسب 
 است.

 توسعه نیهروی انسهانی در  تدوین برنامه جامع توانمندسازی و
از  تهوانینماست و  ریناپذاجتناب یهاضرورتهر سازمان از 

 عبور کرد. درنگیبآن 

 سازی اصلاح ذهنیت افهراد  بین شغل و شاغل یسازمتناسب
و  برخوردار است یاژهیونسبت به سیستم آموزشی از اهمیت 

 ههادورهبرای مزایای  یهر فردباید این تفكر استقرار یابد که 

کار خود و محتوای آموزش  تناسببهدر آن حاضر نشود بلكه 
 صهرفاًتوجه کرده و از آن برای مهارت افزایی استفاده کند نه 

 .وقت خالی پر کردنمزایای سازمانی و یا 

  مسهیر  یسازشفافداخلی ارتقاء شغلی و  یهانامهنییآتدوین
 نماید.بسیاری از مسائل را در این آسیب حل  تواندیمارتقا 

  مشارکت مدیران در کارها، توجه به نوآوری، ارزشیابی دقیهق
از کار و عملكهرد افهراد و تشهویق مهادی و معنهوی مهدیران 

را در  توجه ویژه به آموزش، توسهعه منهابع انسهانی و برجسته
 .دینمایمرا قریب الوصول  موردنظرو نتایج  برداشته

 موعهه برنامه جامع و بلندمهدت آموزشهی، مسهیر حرکهت مج
و مراحهل اجرایهی  ههاگام. سپس کندیمآموزش را مشخو 

لهذا  گهرددمیاجرا  آورالزامهماهنگ، منظم و  صورتبهلازم 
بهرای تهدوین آن و  یاتههیکموجود ایهن برنامهه و تشهكیل 
 .نظارت بر اجرا ضروری است

  و  منهدنظامبه صهورت  هادورهارزشیابی و سنجش اثربخشی
 پیاده شود. هدفمند

 و تحهول اداری جامع آموزشهی  یهابرنامهو بازنگری  تدوین
، گذاریسیاسهت، شهرح وظهایف )تیهمأمور، اندازچشمشامل 
، نظهارت و سهاماندهی و پشهتیبانی( ، مقهررات و ریزیبرنامه

کههلان مههرتبط در همههاهنگی بهها برنامههه  هایبخشههنامه
آموزش و اهمیت آن را احیا  تواندیم هاسازمانو  هاوزارتخانه
و باعث شود هم به این مقوله بیشتر توجه شهود و ههم  کرده

های خوبی برای آن در نظر گرفته شود در جداول بودجه رقم
نیهاز سهازمانی و یهک  عنوانبهو در مجموع موضوع آموزش 

 ضرورت مطرح گردد.

 نظارت بر حسن اجرای قوانین و مقررات مهرتبط بها موضهوع 
و کنتهرل  بهطریذ یهادسهتگاهتوسط  مدیران آموزش نظام

اههداف منهدرج در آن بها عملكهرد  بینیپیشنتایج حاصل از 
 .نظارتی یهاسازمانصورت گرفته و ارائه بازخورد توسط 

  بهومی از  یریهگبهرهآموزشی و  یهانظاممطالعه تطبیقی در
عمهومی و  یهاسهازماننظریات و ابداعات و تجربیات عملی 

خههود  خصوصههی سههایر کشههورها در زمینههه آمههوزش مههدیران
 .ارتقای سطح یادگیری منظوربه
  با تأکید  مدیرانحوزه آموزش  روزبهتهیه محتوای استاندارد و
 .دسته اول خارجی و کاربردی منابع رب
  بها کارشناسهان و  هاسهازمانتعامل بیشتر واحدهای آمهوزش

بیشهتر  نظرتبادلو  گذاریسیاستمسئولان مراجع نظارتی و 
 .ن استانیمدیرا ویژهبه بین آناندر 

  تهیه و ارائه طرح درس برای هر دوره آموزشی بها همكهاری
آن رشته و تشویق و ترغیهب ایشهان بهه اسهتفاده از  تاداناس
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بهر اسهتفاده از منهابعی بها  تأکیهدطرح درس در کهلاس )بها 
امتحانی نمونه و  سؤالاتمشخصات بند فوق(، همچنین تهیه 

ن بهه روش بنهدی آوس مربوطه و طبقهدر الؤسایجاد بانک 
 .امتحانی سؤالاتدر طرح  هاآنمناسب جهت استفاده از 

 یند اهای کلاسی و فرازدید و مشاهده چگونگی انجام فعالیتب
مربوطه توسط مسهئولین آمهوزش  استادانتدریس مدرسان و 

و نیهز تشهویق و  شدهیبندزمانو بر اساس برنامه  هادستگاه
ههای ده از روشی آموزشی بهه اسهتفاهادوره استادانترغیب 

 .تدریس فعال و مشارکتی

  اجرائهی  یهادسهتگاهتوجیه کارشناسان و کارگزاران آموزشی
ها و نحوه نظارت ها و فعالیتپیرامون برنامه هااستانمرکز و 

 .ربطیذبر عملكرد سالیانه آنان توسط مراجع 

  بررسههی و ارزشههیابی عملكههرد سههالیانه واحههدها و کههارگزاران
دولتی و شناسایی نقاط ضعف و قوت و  یاهدستگاهآموزشی 

و  ارائه بازخورد به آنان و معرفهی و تشهویق واحهدهای فعهال
 .مؤثر

 های سالیانه واحهدهای ریزی و هدایت فعالیتطراحی، برنامه
 بر حسهنآموزشی با عنایت به نتایج ارزشیابی قبلی و نظارت 

 .اجرای آن
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