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 چکيده
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 مشهد انجام شده است. 

از روش  يرتبه بند يباشد و براي ميفيباشد و از لحاظ روش توصمي اين تحقيق از حيث هدف، كاربرديروش: 

و کارشناسان تحول و  يزيادارات برنامه ر ين پژوهش، روسايا يفيدر بخش ک ياستفاده شد . جامعه آمار يدلف

نفر از متخصصان و خبرگان  13 يدر بخش کم يباشند. جامعه آمار ينفر م 90مشهد هستند که  يردارشه ينوساز

 مشهد بودند. يآموزش شهردار

ند يبعد فرآ 5در ها همه مولفه يآموزش يازسنجيو نامرتبط با ن يب، ادغام و حذف موارد تکراريپس از ترکافته ها: ي

دسته  يازسنجين يو زمانبند يازسنجين يت بندي، اولويازسنجيندگان ن، مشارکت کنيازسنجينهاي ، روشيازسنجين

 يها مولفه مربوط به روش 19، يازسنجيند نيمولفه مربوط به فرآ 19استخراج شده، هاي ان مولفهيشدند و از م يبند

مولفه  6و  يازسنجين يبند تيمولفه مربوط به اولو 11، يازسنجيکنندگان ن مولفه مربوط به مشارکت 11، يازسنجين

 احصاء شد. يازسنجين يبند مربوط به زمان

دهد و مي مشهد ارائه يدر شهردار يآموزش يازسنجيرا در مورد ن ينش ارزشمندين پژوهش بيا يها افتهي :يريجه گينت

ن يرا در ا يمناسبي هايزيآموزش برنامه ر يازسنجيمربوط به نهاي تيافتن اولويکند با يکمک م يران شهرداريبه مد

 حوزه انجام دهند.

 مشهد يضمن خدمت، شهردار ي، آموزشهايازسنجينهاي مولفهها:  دواژهيکل
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 مقدمه

ات آن يح يهر سازمان، عامل اصل يمنابع انسان

ت يريمد ين رو شناخت انسان برايسازمان است و از ا

ت منابع يريباشد. مدي مياثربخش آن لازم و ضرور

منابع  ين اثربخشيدر صدد است تا ضمن تضم يانسان

انسان  يازهاياز ن يسازمان، بخش يو سودآور يانسان

از  يکي(. 11، ص2011آرمسترانگ، ) ز برآورده گرددين

، آموزش کارکنان يت منابع انسانيريمد يف اصليوظا

ده شوند و ياست، تا کارکنان به روز، ماهر و ورز

 سازمان را برآورده سازند يو آت يآن يازهايبتوانند ن

و  يانسان يروي(. آموزش ن325، ص 1395پور،  يقل)

ي هاياز استراتژ يکيد يط جديق کارکنان با شرايتطب

موثر در جهت حفظ، بقاء و توسعه سازمان است و 

 سازمان نسبت به سازمان يش توان رقابتيباعث افزا

شرفت ينده جامعه، پيفزا يدگيچيباشد. پمي بيرقهاي 

و ها يازمنديش نيفزاو به تبع آن ا يعلم و تکنولوژ

ران و يکند که از مدمي جابياها گسترش سازمان

استفاده ها کارکنان کارآمد و ماهر در اداره امور سازمان

را بازده و عملکرد معقول کارکنان است که يشود؛ ز

، 2010هانگ،) گرددمي موجب بقاء و رشد سازمان

ت هر سازمان يا عدم موفقيت يموفق ي(. به عبارت88ص

زان تلاش و کوشش افراد آن سازمان در جهت يم به

و استفاده  يل به اهداف سازمان، همراه با بهره بردارين

 دارد يسته از منابع و امکانات آن سازمان بستگيشا

 ين و اساسي(. اول97، ص2002ن و فورد، يگلدشت)

 ي، اجرايبرنامه آموزش ين و اجراين گام در تدويتر

آموزش  يازسنجيند نيآت فريبر واقع يح و مبتنيصح

ر و يناپذ ييجزء جدا يازسنجيقت نياست. در حق

و نظام  يآموزش يزين ساختمان برنامه ريريسنگ ز

ن سنگ يباشد و هر قدر اي ميمنابع انسان يبهساز

تر و  آن محکم يرو يتر باشد، بنا ن مستحکميريز

رتر خواهد بود. در قلمرو آموزش، يب ناپذيآس

و  ياساس يها از مولفه يکيبه عنوان  يازسنجين

شود و مي در نظر گرفته يزيند برنامه ريفرآ يضرور

از  يو اتخاذ مجموعه اها ن طرحيهر کجا مسئله تدو

به طور مکرر  يازسنجيمطرح باشد، از ن ير آموزشيتداب

ا ياز يهر برنامه وجود ن يمنطق يشود و مبنامي ادي

 يرستاگر به د يازسنجيازها است. نياز ن يمجموعه ا

 يبرا يمهم و اساس يديو انجام شود، تمه يزيطرح ر

 يو بقاء اثربخش يکارکرد آموزش و بهساز ياثربخش

(. اما اگر 52، ص2010سکادا، ) سازمان خواهد بود

با  يرقابت و همچشم يتنها از رو يآموزشهاي دوره

دا کرده يپها ن برنامهيکه ا يل وجهه ايا به دليگران يد

ن سطح يتجربه نشان داده است که چن اند، برگزار شود،

جز اتلاف وقت  يجه اياز آموزش، معمولا نت ينامعقول

(. در 125، ص1395سعادت، ) و هدر رفتن منابع ندارد

سازمان است  يازهاين ييند شناسايفرآ يازسنجيواقع ن

د در سازمان ارائه شود و چه يبا ييکه چه آموزش ها

استوارت و ) ننديد در سازمان آموزش ببيبا يکسان

منجر به نوشتن  يازسنجي(. ن65، ص2014براون، 

شود که به عنوان عناصر ي ميو رفتار ياهداف کل

دوره را از نظر  يت کليموفق يآموزش يدر فضا يديکل

 ن و مشخصييتع يريروش، محتوا و ملاک اندازه گ

 ين آموزش و بهسازي(. همچن2014فورد، ) کندمي

در  ياصل يها ياز استراتژ يکيعنوان  به يمنابع انسان

رات ييمثبت با تغ يو سازگار يه انسانيبه سرما يابيدست

ن ي(. به هم12، ص13۸۸زدبخش، يا) شود يقلمداد م

در  يتوسعه منابع انسان ين راه برايخاطر آموزش نخست

ها  ( و سازمان72، ص۲00۲مک کلند، ) سازمان است

رش سطح مهارت، دانش و نگ يفيرند با ارتقا کيناگز

ف خود توانمند ساخته و يوظا يفايها را در ا افراد، آن

، يخراسان) ش دهنديسازمان را افزا يور درجه بهره

 يها از موارد، بذر تلاش ياري(. اما در بس15، ص13۸6

ل نامناسب بودن موضوعات ي، صرفاً به دليآموزش

آموزش به خاک  يها رندهيگ يواقعي ازهايس با نيتدر

شتر متخصصان ين اساس بي. بر اندينش يم يحاصل يب

، آموزش و ابتکارات بهبود عملکرد يريادگيمعتقدند 

، ۲011گاپتا، ) آغاز گرددي ازسنجيد با نيافراد با
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از ين شيپ يآموزش يازهايو شناخت ن ي( و بررس26ص

جاد ين عامل ايموفق بوده و نخست يستم آموزشيک سي

 يو بهساز يآموزش يها برنامه ين اثربخشيو تضم

واجارگاه و  يفتح) باشد يماهر و متخصص م يروهاين

 (. 10، ص139۲همکاران، 

ن يريدرواقع سنگ ز يآموزش يازهاين نييتب

 باشد يمتناسب با هر شغل م يآموزش يزير برنامه

ن اگر ي(. بنابرا42، ص13۸۷، يزاده و عبد فيشر)

تواند  يرد ميانجام پذ يدرست به يآموزش يازسنجين

ند آموزش يگر مراحل فرآيمؤثر د يساز اجرا نهيزم

جه يو درنت يابي، اجرا و ارزشيزير شامل برنامه

ت انجام يباشد و درنها يند آموزشيفرآ ياثربخش

نکه در سطح ي، ضمن ايآموزش يها ز برنامهيآم تيموفق

شود در سطح  يشاغل م يباعث ارزشمند يفرد

 يو در سطح مل يسازمان باعث بهبود و توسعه يسازمان

 و رشد منجر خواهد شد يور ش بهرهيبه افزا يلو فرام

با توجه  (.11، ص139۲واجارگاه و همکاران، يفتح)

 يمستندات آموزش شهردار يبه مطالب فوق و با بررس

از  يکيعنوان  توانمند به يانسان يرويمشهد، ن

 يها شود. در سال ياد ميها  سازمان يمحور يها تيقابل

ي ا کرد توسعهيمشهد با اتخاذ رو ير شهردارياخ

ند آموزش کارکنان در تلاش يآموزش( در فرآ يجا به)

و ارتقا  يتوانمندساز يها نهياست که بر ابعاد و زم

د و ينما يشتريکارکنان خود تمرکز ب يها يستگيشا

کارکنان را  يو مهارت ي، نگرشيدانش يها تيقابل

مشهد  ين امر مهم در شهرداريش دهد که قطعاً ايافزا

ند يو اثربخش در فرآ يعلم يالگو يريارگک مستلزم به

کارکنان در همه سطوح ي ازهايل نيو تحل ييشناسا

ند يمعتبر در فرآ ييباشد. وجود روش اجرا يم يسازمان

مشهد و به  يشهردار ييش کارايباعث افزا يازسنجين

شود.  ين سازمان ميا يبرا يت رقابتيارمغان آوردن مز

ن سوال است يخ به اق به دنبال پاسين تحقين ايبنابرا

در حال حاضر در  يآموزش يازسنجينهاي که مولفه

آنها چگونه  يت بنديمشهد کدامند و او يشهردار

 است؟ 

 

 نيازسنجي آموزشي -

 ياصل ياز درون دادها يکي يآموزش يازهاين

، يزيطرح ر ياساس ياست که مبان يستم آموزشيس

 رد.يگمي ستم قراريس يها تيفعال يابياجرا و ارزش

اد ي يشوند مطالبمي ران مجبوريمواقع فراگ ياريبس

ندارد.  يآنان کاربرد يت شغليرند که عملا در موقعيبگ

ل ياز دو دل يکه دارد، ناش ين مشکل جدا از تبعاتيا

ا نبود خود يو  يازسنجياست؛ عدم دقت در ن

ن منابع ين رو اولي. از ايند آموزشيدر فرآ يازسنجين

 يازهاي، تطابق آنها با نيزشآموهاي برنامه ياثربخش

(. ۸۸، ص۲010هانگ، ) کارکنان در سازمان است

اطلاعات  يآور ند جمعيفرآي آموزش يازسنجين

است که  يا شده مشخصي سازمان يازهاين ي درباره

 ق آموزش برطرف کرديها را از طر توان آن يم

( 19۷9) شي(. کافمن و انگل24، ص۲006باربازت، )

ج ين نتايکه فاصله ب يند رسمين فرآعنوا را به يازسنجين

ف يکند، تعر يج مطلوب را مشخص مير و نتاياخ

ازهاست که بر ياز ن يا ند. ماحصل آن مجموعهينما يم

ا يکاهش  يد براياند و با شده ميت تنظياساس اولو

 رديصورت پذ يآن اقدامات اساس برطرف کردن

 يازسنجين(. 34، ص13۸1زاده،  عباس زادگان و ترک)

ان يازها، فاصله مين ييعبارت است از: شناسا يزشآمو

آنها به  يد باشد و درجه بنديآنچه هست و آنچه با

افته يد کاهش يکه با ييازهايت و انتخاب نيب اولويترت

ا يند يک فرآيبه  يازسنجين يا حذف شود، به عبارتيو 

جه آن عبارت است از مجموعه يان اشاره دارد که نتيجر

د ياند و با م شدهيت تنظير اساس اولوازها که بياز ن يا

 يا برطرف کردن آن اقدامات اساسيکاهش  يبرا

م يات تعلي(. در ادب30، ص۲014هاگو، ) رديصورت پذ

واسطه  ز وجود دارد که بهين يگريم ديت مفاهيو ترب

شود  يفرض م يکي با آن  يازسنجيشباهت با ن
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 يها ت عملکرد تفاوتيو ماه يکه از لحاظ معن يدرحال

اند از  م عبارتين مفاهيها وجود دارد ا ن آنيب يچند

از، ين يابيارز  از،يل نياز، تحلين يي، شناسايازسنجيشبه ن

واجارگاه،  يفتحي  )ابيو ارزشي از سازياز، نين نييتع

، مرحله اول در يآموزش يازسنجي(. ن۲6، ص 1395

کارکنان است، در  يآموزشهاي و توسعه برنامه يطراح

پردازد که چرا مي ن موضوعيبه ا يازسنجين نيواقع ا

د در يبا ياز است و چه کسيدر سازمان به آموزش ن

چه  يدوره آموزش يند و محتوايسازمان آموزش بب

ش يباعث افزا يآموزش يازسنجيد باشد. نيبا يزيچ

مي در سازمان يآموزشهاي ت برنامهيفيو ک ياثربخش

ق يطرن اطلاعات بدست آمده از يشود. علاوه بر ا

 يمناسب يکند، مدل آموزشمي کمک يآموزش يازسنجين

 يارهاياده شده و اهداف و معيو پ يسازمان طراح يبرا

ردوف و يدا) ز در نظر گرفته شودين يمناسب يآموزش

در  يآموزش يازسنجين ي(. برا۲۸، ص ۲00۸س، يسارف

ف افراد در سازمان را يد شرح وظايگام نخست با

آنها  يف افراد برايرح وظامشخص کرد و متناسب با ش

ه يکرد، در واقع اطلاعات پا يطراح يآموزشهاي دوره

کارکنان شامل: دانش،  يآموزش يازهاين يطراح يبرا

از کارمند است يمختلف مورد نيي هايو تواناها مهارت

ن يشود. بنابرامي که منجر به عملکرد بالاتر او در شغل

ت که متناسب اس يازسنجي، نيآموزش يازسنجين نيبهتر

کارکنان  يف کاريت وظايبا اهداف سازمان و با محور

 (.۲9، ص ۲00۸س، يردوف و سارفيدا) باشد

 يازسنجينهاي عوامل موثر بر انتخاب روش -

، نه عامل يق به طور کليات تحقيبا توجه به ادب

 ييآموزش شناسا يازسنجينهاي موثر بر انتخاب روش

با توجه به ا هن عامليشده است که هر کدام از ا

نظام آموزش در  يزيات موجود بر حوزه برنامه ريادب

مختلف و به طرق هاي تواند در زمانها ميسازمان

ط موجود در سازمان در يمختلف با توجه به شرا

ن يسازمان موثر باشد، ا يازسنجيانتخاب روش ن

 ارها عبارتند از:يمع

به بودن( که اشاره  يا ذهني ينيع) انطباق با واقعيت

بر  يا مبتني يازسنجينهاي بودن داده يزان واقعيم

ات در يافراد دارد که طبق ادبهاي و قضاوتها نگرش

شود. در کل ي ميدسته بند يو ذهن ينيف عيدو ط

 يشتريت بينيکه از ع يا يازسنجين هايروش

را به  يآموزش يازهايبرخوردار هستند امکان سنجش ن

 (.34، ص۲006اربازت، ب) کنندمي فراهم يطور موثرتر

بودن  يا استقرائيو  ياسيکه منظور ق :رويکرد روش

د از جزء ياست و اشاره به د يآموزش يازسنجيروش ن

 يازسنجينهاي داده ينکه ابتدا به جمع آوريبه کل و ا

با در نظر گرفتن  يازسنجيا در نيشود و مي پرداخته

 شود ومي پرداختهها ن هدفييد کل به جزء به تعيد

 شود، داردي ميجمع آور يازسنجينهاي سپس داده

 (. 11، ص۲004آلت شلد، )

ق يبودن تحق يفيو ک يکه اشاره به کم :نوع روش

ل يه و تحليو تجز ين مورد به نحوه جمع آوريدارد، ا

هاي ا از روشيمرتبط است که آ يازسنجينهاي داده

ه و يو تجزها داده يجهت گردآور يازسنجين ينيع

 يذهنهاي ا از روشيشود و مي نها استفادهل آيتحل

 يازسنجينهاي ل دادهيه و تحليو تجز يجهت گردآور

 (.36، ص۲006توماس، ) شودمي استفاده

 که يکه به تعداد افراد تعداد افراد شرکت کننده:

ند تا يشرکت نما يازسنجيتوانند در هر روش نمي

ان ا سمت آنيمرتبط با شغل، حرفه و  يآموزش يازهاين

 يموارد برا يشود اشاره دارد که در بعض ييشناسا

از افراد به صورت نمونه  يازها فقط به تعدادين يبررس

، 139۸و همکاران،  ينور) شودمي اکتفا يآمار

 (.100ص

از جهت انجام يمورد ن هايداده : ابزار مورد استفاده

ق مصاحبه، يتواند از طر يم يآموزش يازسنجيند نيفرآ

ند توافق و يسشنامه، مطالعه اسناد و فرآمشاهده، پر

د که در قالب يگر بدست آيد يو ابزارها يتعامل گروه

افته و يو ساختار ن ير مشارکتيافته و غيف ساختاريدو ط

 يازسنجين هاي رد. در کل روشيگي ميجا يمشارکت
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شتر افراد شود، يکه منجر به مشارکت ب يايآموزش

 يازهاينجهت استخراج  يمناسب تر يها روش

 (.43، ص۲011کافمن، ) باشد يکارکنان م يآموزش

که اشاره به لزوم  لزوم حضور فيزيکي محقق:

 يآموزش يازسنجيند نيمحقق در فرآ يکيزيحضور ف

هاي که نسبت به روش يوجود فرد يعنيدارد، 

ع و يتواند باعث تسرمي آگاه باشد يآموزش يازسنجين

کارکنان  يآموزش يازهاير استخراج نيحرکت در مس

 (.1۲، ص۲014آلت شلد، ) شود

ا ي يسادگ يکه به بررس پيچيدگي و آساني استفاده:

 يآموزش يازسنجينهاي استفاده از روش يدگيچيپ

که سازمان  ييت هايباتوجه به تمام امکانات و ظرف

از  يآموزش يازسنجيپردازد. هر چه روش نمي دارد

آن  ياده سازيخاص برخوردار نباشد پي هايدگيچيپ

و همکاران،  ينور) باشدمي ريدر سازمان امکان پذ

 (.100، ص 139۸

در تمام  يار عامل مهمين معيکه ا زمان بر بودن:

داده ها،  ياز جمله جمع آور يازسنجينهاي نهيزم

توانند اختصاص دهند مي نيکه متخصص يزان زمانيم

توانند بدور از کار خود مي که کارکنان يزان زمانيا مي

و  ينور) شرکت کنند، اشاره دارد يازسنجيروژه ندر پ

 (.101، ص 139۸همکاران، 

که در جهت انجام  يمخارج يتمام هزينه بر بودن:

تواند در انتخاب مي باشد،مي لازم يازسنجيروش ن

سازمان موثر باشد و با  يآموزش يازسنجينهاي روش

سازمان ها، روش  يمالهاي تيتوجه به محدود

بتواند ها نهيکه با در نظر گرفتن هز يشآموز يازسنجين

سازمان و کارکنان را استخراج  يواقع يآموزش يازهاين

، 139۸و همکاران،  ينور) ت قرار دارديکند در اولو

 (.101ص 

 

 يازسنجين يکردهايرو -

، يازسنجيمهم در حوزه ن يرهاياز متغ يکي

کردها يرو ي است. مقوله يازسنجين ياساس يکردهايرو

دارد. با  يشود، بستگ ياز ارائه ميکه از ن يفيبه تعر

ن يکرد در ايحداقل دو رو ين چگونگيت به ايعنا

 است: ييشناسا نه قابليزم

ند يدر فرآ يفن ياغلب الگوها رويکرد اختلافي:

رند که در آن يگ يبهره م يازسنجين ياز نوع يازسنجين

د باشد و آنچه هست ين آنچه بايتفاوت ب يبررس

 باشد. يمدنظر م

در  يمسئله و سؤال اصل رويکرد تشخيصي:

ک برنامه به چه ين است که در يا يصيتشخ يازسنجين

 يصيتشخ يازسنجين ي طهيرو ح نياز است؟ ازايز نيچ

 يصيتشخ يازسنجين يار محدود است. هدف اصليبس

ژه کارکنان يو يازهايها و مسائل و ن بيآن است که آس

 يفتح) کند يم ييرا شناسا يدر ارتباط با برنامه خاص

 (.۷۲، ص13۸۸واجارگاه، 

 يدگاه پاسخ دهندگان اختلافين پژوهش ديدر ا

رامون انتظاراتشان از آموزش و آنچه يبوده و نظراتشان پ

 مشهد وجود داشته است، بوده است. يدر شهردار

ق تحت عنوان ي(، در تحق139۸ي )نين الديمع

 به «ياجتماع يراهبرد مسائل يآموزش يازسنجين»

 يازسنجين ،ياجتماع عرصه يراهبرد مسائل يياشناس

 تيوضع سهيمقا) عرصه نيا يراهبرد رانيمد آموزش

 اهم نييتع نيهمچن و( آموزش مطلوب و موجود

، ازهاين نيا به ييپاسخگو جهت آموزش نيعناو

 تيوضع نيب که است نيا انگريب قيتحق جينتا. پرداختند

 عرصه يراهبرد رانيمد آموزش مطلوب و موجود

 نيا در و داشته وجود يمعنادار تفاوت ياجتماع

هاي شوک ،يراهبرد اتين ،يراهبردهاي چالش عرصه

 در را نقش نيشتريب بيترت به روندها کلان و يراهبرد

 فايا ازين رفع و يراهبرد رانيمد آموزش الزامات نييتب

 .ندينمامي

ق تحت ي(، در تحق139۸) و همکاران يزديا

 استان-يبدن تيترب معلمان يآموزش يازسنجيعنوان"ن

 تيترب معلمان يآموزش يازسنجين ي" به بررسمازندران

ق در دو بخش ين تحقيپرداختند ا مازندران استان يبدن
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 دهديم نشان پژوهش جيانجام شد، نتا يفيو ک يکم

 يطههايح در مازندران استان يبدن تيترب معلمان

 ؛يريادگي و ياددهي 1 ؛يرهبر و تيريمد. ۲ با مرتبط

. 1 و حقوق و اخلاق. ۷ يتخصص يهايستگيشا. 3

 توانمي و. دارند آموزش به ازين پژوهش، و يفناور

 اي و کنندينم افتيدر متناسب آموزش معلمان گفت

 .ستين يکاف آنان، شده افتيدر آموزش

تحت عنوان  يقي(، در تحق139۸) مطلق يقل

نيازسنجي آموزشي فروشندگان با طراحي مقياس »

 حرفه اخلاق آموزشي نيازسنجي به «اخلاقيارزيابي 

 اخلاقي معضلات شناسايي طريق از فروشندگان، اي

 اخلاقي رفتار ارتقاي به کمک براي آنها، روي پيش

 اولويتآن بود  يايگو هايافته ؛پرداختند فروشندگان

 موزون ميانگين امتياز اساس بر آموزشي نيازهاي بندي

 و ارتقا براي معيار ارچه شانون، آنتروپي توسط معيارها

 در فعلي فروش اخلاقي وضعيت حفظ براي معيار سه

 مقياسو  کرد مشخص را اتکا اي زنجيره فروشگاه

 با تحقيق، اين نوآوري عنوان به اخلاقي ارزيابي نهايي

 و مناسب رفتار معيارهاي واقعي اخلاقي مصاديق تعيين

 رعايت مشتري، به صحيح اطلاعات ارائه شايسته،

 کمک کالا، درباره سازي شفاف فروشگاه، رالعملدستو

 عدم و راستگويي مشتري، واقعي نياز شدن برطرف به

 ميسر را آموزشي نيازسنجي وي، بازار و رقيب تخريب

 . ساخت

ق تحت ي(، در تحق1393ي )مختارزاده و آقاجان

نظام  يها يينارسا يبند تيو اولو ييشناسا»عنوان 

به  «"شهر تهران يتايآموزش کارکنان سازمان مال

نظام آموزش  يهايينارسا يبندتيو اولو ييشناسا

 پرداختند. شهر تهران  ياتيکارکنان در سازمان مال

مربوط به  يين نارسايشتريکه ب دادج حاصل نشان ينتا

ن ياست. در ب يآموزش يهادوره يمرحله اجرا

، عامل توجه يازسنجيمربوط به مرحله ن يها يينارسا

ران سازمان ياز کارکنان و مد يظرخواهبه ن يناکاف

مربوط به شغل خود با وزن  يآموزش يازهايدرباره ن

 يهايين نارسايت را دارد. در بين اهميشتريب 4۲3/0

در مورد  ي، تعهد ناکافيزير مربوط به مرحله برنامه

در سازمان است که با وزن  يانسان يرويآموزش ن

ن يدر ب برخوردار است. ييت بالاياز اولو 43۲/0

 يهان روشيب يمرحله اجرا، تناسب ناکاف يهايينارسا

ت ياز اهم ۲4۲/0با وزن  يريادگيبا اهداف  يآموزش

مرحله  يهايين نارسايبرخوردار است و ب ييبالا

آموزش  يامدهايج و پينامشخص بودن نتا يابيارز

 مناسب دوره يابيارز يل نبودن الگويکارکنان به دل

برخوردار  ييت بالاياز اهم 465/0با وزن  يآموزشهاي

 .است

 

 روش پژوهش

و  ييدنبال شناسا كه اين تحقيق به ياز آنجائ

کارکنان در  يآموزش يازسنجين هايمولفه يت بندياولو

 آن سعيهاي باشد و از طريق يافتهمي مشهد يشهردار

در جهت تصميم  يشود راهكارها، نکات و منابعمي

 يکارکنان در شهردار يآموزش يازهايگيري در حوزه ن

مشهد ارائه شود و مورد استفاده قرار گيرد، لذا اين 

و از لحاظ باشد مي تحقيق از حيث هدف، كاربردي

باشد ي ميبيق ترکيباشد و طرح تحقي ميفيروش توص

انجام شده است و سپس با توجه  يفيرا ابتدا روش کيز

در  انجام شده است. ي، بخش کميفيج بخش کيبه نتا

كتابخانه هاي روشها داده يپژوهش روش گردآور نيا

ي است. از روش کتابخانه ا يمصاحبه دلف اي و

گردآوري مقالات، كتب و تحقيقات انجام شده( جهت )

ن يه ادبيات، مباني نظري، پيشينه استفاده شد؛ در هميته

راستا از انواع كتب، مجلات، گزارشات تحقيقاتي، 

گيري شده است و مقالات انگليسي و فارسي بهره 

 يآموزش يازسنجيت موجود نيمنظور شناخت وضع به

نامه  ل اسناد شامل نظاميمشهد از تحل يدر شهردار

 ياستفاده شد و برا يازسنجيآموزش و دستورالعمل ن

در  يجامعه آماراستفاده شد.  ياز روش دلف يرتبه بند

 يزيادارات برنامه ر يروسان پژوهش، يا يفيبخش ک
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هستند مشهد  يشهردار يتحول و نوسازو کارشناسان 

ک از يمربوط به هرهاي باشند که مولفه ينفر م 90که 

ن افراد يبا ا يبا مصاحبه گروه يآموزش يازسنجيابعاد ن

ده نفره انجام شد که افراد متناسب هاي به صورت گروه

قرار گرفتند. جامعه ها ن گروهيتشان در ايبا محل فعال

ت يمشخص کردن اولو يبرا يدر بخش کم يآمار

نفر از متخصصان و  13احصا شده هاي مولفه يبند

بخش  يمشهد جامعه آمار يخبرگان آموزش شهردار

ن افراد ينکه تعداد ايق بودند که با توجه به ايتحق يکم

آنها  يتمام يبرا يرتبه بندهاي کم بود پرسشنامه

مورد پاسخ داده و برگردانده  10که تعداد  ديارسال گرد

ق از يتحق يفيان شد در بخش کيهمانطور که بشد. 

ش يک فيطور مشخص از تکن فنون توافق محور و به

در گروه  يازسنجيک نين تکنياستفاده شد. ا 1باول

 يشود و زمان يم يبند محور دسته-توافق يها کيتکن

شده  انتخاب يرد که تعداد افراديگ يمورداستفاده قرار م

محدود باشند و  يازسنجياطلاعات ن يآور جمع يبرا

ز وجود ين يک کارگاه آموزشيها در  امکان تجمع آن

کسب  يرا که برا يک افرادين تکنيداشته باشد. در ا

اند، مشابه آنچه در  از جمع شدهياطلاعات و سنجش ن

کوچک  يها معمول است به گروه يآموزش يها کارگاه

ازها ياز ن ينظر فهرست کنند و هر گروه با تبادل يم ميتقس

با حضور همه  يکند تا در جلسه عموم يه ميته را

ها عرضه شود و پس  کنندگان گزارش کارگروه شرکت

موردتوافق و  يازهاينظر، فهرست ن از بحث و تبادل

ش از ين منظور بيبد .گردد يها انجام م آن يبند تياولو

 يها ران و کارشناسان آموزش سازمانينفر از مد 90

گروه به صورت  10لب در قا يتابعه و مناطق شهردار

 9ت افراد به يکه با توجه به محل فعال يمصاحبه گروه

ات موجود يم شدند و با توجه به ادبينفره تقس 10گروه 

در نظر گرفته شد و  يآموزش يازسنجين يپنج بعد برا

ن پنج بعد استخراج ياهاي ن افراد مولفهيبا مصاحبه با ا

هاي همولف يين افراد به شناسايشد و در واقع ا

 ل پرداختند.يدر پنج بعد ذ يآموزش يازسنجين

که  ييها : شامل مجموعه گاميازسنجيند نيفرآ

موده شود و نحوه يپ يآموزش يازسنجين يبرا يستيبا

 نه.ين زميتعامل ستاد و صف در ا

ها، فنون و  : منظور روشيازسنجين يها روش

 يآموزش يازهاين يياست که جهت شناسا ييها کيتکن

 رد.يگ يمورداستفاده قرار مکارکنان 

و  ينفعان ي: چه ذيازسنجيکنندگان در ن مشارکت

ازها ين يبند تيو اولو ييند شناسايچگونه در فرآ

 مشارکت دارند؟

ازها ين يبند تياولو يارهايازها: معين يبند تياولو

 دهد؟ يرا انجام م يبند تين اولويا يکدامند؟ چه کس

در چه  يزشآمو يازسنجي: نيازسنجين يبند زمان

 شود؟ يانجام م يبازه زمان

هاي مولفه يين صورت که پس از شناسايبه ا

متشکل از خبرگان،  ي، در گروهيآموزش يازسنجين

مولفه احصا شد.  94ت يشد که درنها يينهاها مولفه

و  يتکرارهاي ب، ادغام و حذف مولفهيپس از ترک

مولفه مربوط به  19، يآموزش يازسنجينامرتبط با ن

 يها مولفه مربوط به روش 19، يازسنجيند نيآفر

کنندگان  مولفه مربوط به مشارکت 11، يازسنجين

 يازسنجين يبند تيمولفه مربوط به اولو 11، يازسنجين

احصاء شد.  يازسنجين يبند مولفه مربوط به زمان 6و 

منظور  بود به يق که بخش کميدر بخش دوم تحق

 مولفه يشده، تمام ييبهبود شناسا نقاط قابل يابياعتبار

شد و با استفاده از  يک پرسشنامه طراحيدر قالب  هاي

نفر از  13 يمسائل برا يابيجهت اعتبار  يفن دلف

مشهد ارسال  يمتخصصان و خبرگان آموزش شهردار

مورد پاسخ داده و برگردانده شد.  10شد که تعداد 

ت يشده بود اهم از مخاطبان خواسته ياعتبارسنج يبرا

ند که يمشخص نما 10تا  1ن يب يه را با عددهر مولف

ن يشترينشانگر ب 10ت و ين اهميک نشانگر کمتري

ز ين يريپذ ت، امکانيت بود. در کنار اهميزان اهميم

موردتوجه قرار  يبند تيجهت اولو يمنظور شاخص به

امکان  ين دشواريشتريک نشانگر بيگرفت که عدد 
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سهولت  نيشترينشانگر ب 10شده و  ييشناسا يريپذ

  بود. يريامکان پذ

ها و تكميل آنها توسط  پس از توزيع پرسشنامه

جمع بندي ها و نظرات آنها خبرگان پاسخگو، ديدگاه

شدند. به طور معمول، در روش دلفي پس از چند 

نوبت تكميل پرسشنامه و اصلاح آن، پژوهشگر از 

 اعتبار علمي موضوع مورد بررسي خود اطمينان كسب

ها كردن شاخص يئنمايد. نكته حائز توجه براي نهامي

اين است كه معمولًا نيازي به كارهاي پيچيده آماري 

نيست. زيرا اساساً در روش دلفي هدف تعميم وجود 

ندارد. همچنين در خصوص درصد مورد قبول در 

رسيدن به اجماع و وحدت نظر در پاسخ ها، رويه 

در ها همگني يافته ثابتي وجود ندارد. معمولًا يكساني و

ها، به عنوان اجماع  درصد پاسخ 100درصد تا  51بين 

 (.381، 1388طبيبي) شودمي تلقي

 پژوهشهاي افتهي

جه عوامل يبا توجه به مطالب گفته شده در نت

، يازسنجين يها ، روشيازسنجيند نيفرآمربوط به 

و  يازسنجين يبند تي، اولويازسنجيکنندگان ن مشارکت

ر است که يبه شکل جداول ز يازسنجين يبند زمان

ز يت هر مولفه نيجه اولويو در نت يريت، امکان پذياهم

 ر ذکر شده است.يدر جداول ز

شود با در  يمشاهده م يرزطور که در جدول  همان

 يبند ، رتبهيريپذ ت موضوع و امکانينظر گرفتن اهم

ن اساس يباشد، بر ايم به صورت جدول فوقها مولفه

 يساز ، متناسبيازسنجيمستمر ن يروزرسان به

 يو نحوه اجرا يمختلف شغل يها با حوزه يازسنجين

برخوردار هستند. يت بالاترياز اولو يازسنجين

 

 آنها يت بنديو اولو يآموزش يازسنجيند نيشده مربوط به فرآ ييشناسا هايمولفه: 1 جدول
 رتبه تياولو يريپذ امکان تياهم يازسنجين يندهايمربوط به فرآ هاي مولفه فيرد

 1 15.۸5 ۷.۷1 ۸.14  يآموزش يها يازسنجيسالانه ن يروز رسان به 1

 ۲ 15.۲۸ 6.5۷ ۸.۷1 يمختلف شغل يها با حوزه يآموزش يازسنجين يساز متناسب ۲

 3 15.14 6 9.14 يازسنجيطرح ن ينحوه اجرا 3

 4 15 ۷ ۸ يازسنجيند نيدر خود فرآ swotمشخص شدن  4

 5 14.56 6.۷1 ۷.۸5 انعطاف با اهداف آموزش ن قابليوجود قوان 5

 5 14.56 6.4۲ ۸.14 يازسنجيند منسجم و شفاف نيوجود فرآ 6

 6 14.4۲ 6.5۷ ۷.۸5 يآموزش يازسنجين يندهاين فرآيلازم تدو يها وجود آموزش ۷

 ۷ 14.1۲ 5.6۲ ۸.5 بر اساس چارت مصوب  يازسنجين ۸

 ۸ 13.۷1 5.5۷ ۸.14 يازسنجيند نير فرآکپارچه و استانداردشده ديک روش يوجود  9

 9 13.5۷ 5.5۷ ۸ در ستاد يازسنجيمتمرکز بودن ن 10

 10 13.56 5.4۲ ۸.14 يليتناسب شغل با رشته تحص 11

 11 13.49 5.6۲ ۷.۸۷ يند طراحيبه فرآ يآموزش يازهايتلاش در انتقال ن 1۲

 1۲ 13.۲5 4.۲5 9 يدوره آموزشاز يو شاغل در اعلام ن يو پست سازمان يتطابق رشته شغل 13

 13 13.13 5.۷1 ۷.4۲ ف يبودن وظا يتخصص 14

 13 13.13 5.4۲ ۷.۷1 يازسنجيند نيساده کردن فرآ 15

 14 1۲.6۲ 5.5 ۷.1۲ يآموزش يها دوره يازسنجيمشخص بودن مرجع ن 16

 15 1۲.13 4.۷1 ۷.4۲ اد در سازمانيرات زييبا توجه به تغ يوجود ساختار مناسب سازمان 1۷

 16 10.۸5 5 5.۸5 ها با توجه به فرهنگ حاکم بر سازمان  آموزش يريکارگ به 1۸

 1۷ 10.4۲ 3.۸5 6.5۷ بزرگ بودن سازمان و تعدد همکاران 19
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 يها تينشانگر آن است که اولو يرزج جدول ينتا

دن به ي، تنوع بخشيازسنجين يها نه روشيدرزم ياصل

و بالا بردن سواد و  يآموزش يازسنجين يها روش

 يها مسئولان آموزش در بخش يآموزش يها يستگيشا

 مختلف است. 

 شده مربوط ييشناساهاي مولفه 3دول شماره جدر 

 آمده است. يازسنجيند نينفعان در فرآ يبه مشارکت ذ

 

 آنها يبندتيو اولو يموزشآ يازسنجيشده مربوط به روش ن ييشناسا هايمولفه: 2جدول 
 رتبه تياولو يريپذ امکان تياهم يازسنجيمربوط به روش ن ها يمولفه فيرد

 1 16.3۲ ۷.16 9.16 يآموزشهاي اد دورهيتنوع ز 1

 ۲ 15.۸5 ۷.۲۸ ۸.5۷ يازسنجين يها ن آموزش در خصوص روشيآشنا بودن مسئول ۲

 3 15.33 6.5 ۸.۸3 بودن مطالب يکاربرد و ياز شغليبا ن يآموزش يتناسب مطالب و محتوا 3

 4 14.۸۷ 6.3۷ ۸.5 يف شغليمنطبق با شرح وظا يآموزش يها از دوره يکاف يشناخت و آگاه 4

 5 14.۷1 5.5۷ 9.14 افراد يبالقوه آموزش يها ييازها و تواناين ييشناسا 5

 5 14.۷1 5.۷1 9 يشغل يستگيوجود شا 6

 6 14.۷ 6.4۲ ۸.۲۸ هدبر شوا يمبتن يآموزش يازسنجين ۷

 ۷ 14.6۲ 5.۸۷ ۸.۷5 ل شغليوتحل هيبر تجز يمبتن يازسنجين ۸

 ۸ 14.49 6.3۷ ۸.1۲ يمتناسب با سوابق کار يآموزش يازهاين شيتوجه به پ 9

 9 14.3۸ 5.۸۷ ۸.51 در عملکرد کارکنان يآموزش يها ر دورهيزان تأثيمشخص بودن م 10

 10 14.۲4 6.1۲ ۸.1۲ يآموزش يازسنجيها در ن و در نظر گرفتن آن يمشکلات و مسائل سازمان ييشناسا 11

 11 13.۸۷ 5.۷5 ۸.1۲  يبه روش علم يآموزش يازسنجين 1۲

 1۲ 13.۷ 5.4۲ ۸.۲۸ يآموزش يازهايق نيدق يل و بررسيتحل 13

 13 13.56 6.4۲ ۷.14 هر سازمان يمشخص شدن اهداف اصل 14

 14 13.53 4.۷5 ۸.۸۷ يآموزش يازهايه نيتهمنظور  ل شغل و فرد بهيوجود تحل 15

 15 13.۲۷ 4.۸5 ۸.4۲ يق فرد و کارکنان شهرداريعملکرد دق يابيارز 16

 16 1۲.۲5 5 ۷.۲5 يآموزش يازسنجيف نيف شفاف جهت تعريوجود شرح وظا 1۷

 1۷ 11.9۲ 5.5 6.4۲ يو دانش عمل ين دانش نظريک بيتفک يبرقرار 1۸

 1۸ 11.۷1 5.۷1 6 کارکنان يبرا مرتبط يها اعلام دوره 19

 

 ت آنهايو اولو يازسنجيند نيشده مربوط به مشارکت در فرآ  ييشناسا هايمولفه :3 جدول
 رتبه تياولو يريپذ امکان تياهم يازسنجيکنندگان ن مربوط به مشارکت هاي مولفه فيرد

 1 15.5۸ ۷.۷1 ۸.14 يزسنجاين يندهاين آموزش از فرآيمسئول ييو آشنا يآگاه 1

 ۲ 15.4۲ 6.۷1 ۸.۷1 همکاران مجموعه يازسنجين يران برايمد يهمکار ۲

 3 15.14 ۷.5۷ ۷.5۷ مجموعه نفعان ويق ذيف دقيو تعر يازسنجيند نينفعان در فرآياز به مشخص شدن ذين 3

 4 14.۸۷ 5.۸۷ 9 کنندگان شرکت يبرا يزه کافيوجود انگ 4

 5 14.۷5 ۸ 6.۷5 کنندگان جهت مشارکت مناسب به مشارکت يو هماهنگ يرسان اطلاع 5

 6 14.56 5.4۲ 9.14 ران ارشد و کارکنانيکرد مديند آموزش در رويمهم بودن فرآ 6

 ۷ 13.99 5.۷1 ۸.۲۸ رانيند توسعه دانش و مهارت کارکنان توسط مدينه شدن فرآينهاد ۷

 ۸ 1۲.99 6.4۲ 6.5۷ يياجرا يها همکاران حوزه يهمکار ۸

 9 1۲.4۲ 5.14 ۷.۲۸ ط کاريو افراد مح يو عملکرد يطيرات مدام محييتوجه به تغ 9

 10 1۲.13 5.5۸ 6.۲۸ رانياز مد يعلاوه بر نظر سنج يآموزش ياز سنجياخذ مشارکت کارشناسان در ن 10

 11 1۲.1۲ 4.۲5 ۷.۸۷ ساعات آموزش ينظام حقوق و دستمزد برمبنا 11
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 آنها يت بنديازها و اولوين يبند تيشده مربوط به اولو  ييشناسا هايمولفه :4 جدول

 رتبه تياولو يريپذ امکان تياهم يازسنجين يبند تيمسائل مربوط به اولو فيرد

 1 15.56 6.4۲ 9.14 سازمان  يواقع يازهايبر اساس ن يبند تياولو 1

 ۲ 14.49 6.۸۷ ۷.6۲ ت دورهياز نه ظرفيبرحسب ن يدوره آموزش يبرگزار ۲

 3 14.۲۷ 6.۸5 ۷.4۲ ها تين اولوييدر هر مجموعه جهت تع يوجود کارگروه تخصص 3

 4 14.14 6.14 ۸ يکرد تخصصيبا رو يوزشمشکلات آم يت بندياولو 4

 5 14.13 6.۲۸ ۷.۸5 ها دوره يت بندياولو يار درست برايداشتن مع 5

 6 14 5 9 يمنطبق با اهداف سازمان يآموزش يها دوره يبند تياولو 6

 ۷ 13.۸5 6.۸5 ۷ ن نموده اندييت تعيرا بانوجه به اهم ياز آموزشيکه ن ييت به واحدهاياولو ۷

 ۸ 13.56 5.۷1 ۷.۸5 ازيهستند در صورت ن يينه بالايازمند هزيکه ن يينکردن دوره هاحذف  ۸

 9 13.13 5.۸5 ۷.۲۸ ت در آن موضوع يح اولويص صحيند دوره و تشخياز فرآ يبازخورد کاف 9

 10 1۲.۸5 6.14 6.۷1 شوند يکه مصوب م يها شده با دوره ارائه يها يبند تياولو ييهمسو 10

 11 1۲ 6 6 با در نظر گرفتن مکان يازسنجين يها تياولو 11

 

وط به مشارکت کنندگان شامل مربهاي تياولو

ند آموزش، وجود يران با فرآيمد ييو آشنا يآگاه

مشارکت در  يبرا يزه کافيت در آموزش و انگيجذاب

ن يجلب ا يشده برا  نهيآن و وجود ساختار نهاد

 مشارکت است. 

شده  ييشناسا هاي مولفه 4ماره دول شجدر 

طور که  ازها آمده است. همانين يت بنديمربوط به اولو

 يبرا يمتفاوت يشود، مبناها يدول مشاهده مدر ج

 يت بنديدر نظر گرفته شده است که اولو يبند تياولو

 باشد.مي ن آنهايسازمان مهمتر يواقع يازهايبراساس ن

نست که وجود يد ايآمي آنچه از جدول فوق بر

 يت بنديو روشن جهت اولو يمنطقهاي شاخص

 يت بندياولو ين منطقييند در تعيف فرآيازها و تعرين

 ار مهم است.يبس يآموزشهاي دوره

آمده به  دست به يها نيانگيدرمجموع با توجه به م

از درجه  يبند مربوط به زمان هاي رسد مولفه ينظر م

 برخوردار است. يت کمترياهم

 

 يريجه گيبحث و نت

 مشهد يبا توجه به مطالعه انجام گرفته در شهردار

 پنج آموزش کارکنان شامل ياز سنجيعوامل موثر در ن

، يازسنجين يها ، روشيازسنجيند نيبعد فرآ

و  يازسنجين يبند تي، اولويازسنجيکنندگان ن مشارکت

ت يبوده است. با توجه به اولو يازسنجين يبند زمان

رسد مي هر بعد ارائه شد، بنظر يکه برا ييها يبند

 يدر شهردار يآموزش يازسنجينه کردن نيبه يبرا

 يآموزش يسنج ازيمدل ن يمشهد بهتر است در طراح

داشتن نگاه ي )ستميبه نگرش س مشهد يدر شهردار

 

 آنها يت بنديو اولو يازسنجين يبند شده مربوط به زمان  ييشناسا هايمولفه :5جدول 
 رتبه تياولو يريپذ امکان تياهم يازسنجين يبند مسائل مربوط به زمان فيرد

 1 15.۲۸ ۷.۲۸ ۸ سال در طول يآموزش يمناسب دورها يع زمانيتوز 1

 ۲ 14.۷1 ۷.۷1 ۷ ازيموردن يآموزش يها شده جهت ارائه دوره بودن زمان اعلام  يکاف ۲

 ۲ 14.۷1 ۷.5۷ ۷.14 يگر مؤسسات وابسته به شهرداريها و د سازمان يآموزش يازهايفراخوان ن 3

 3 14.3۲ 6.66 ۷.66 هياول يبند در زمان يشنهاديپ يها از و دورهيموردن يها دوره يهماهنگ 4

 4 13.56 ۷.14 6.4۲ يتخصصهاي ن با دورهيا آنلاي يحضور يعمومهاي عدم تداخل دوره 5

 5 13.14 ۷ 6.14 در زمان کوتاه يدوره آموزش يطراح 6
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و در نظر گرفتن ارتباط آن با  يازسنجيکل نگرانه به ن

 در سطوح يازسنجيانجام ن) تيندها(، جامعير فرآيسا

متنوع جهت  يها کيو تکن يتا سازمان يمختلف فرد

توجه ي )مختلف(، نگرش راهبرد يازهايپوشش دادن ن

و فراتر رفتن  يازسنجيسازمان در ن يبرنامه راهبرد

 و مشارکت يحال سازمان(، همکار يازهاياستخراج ن

ند يدر فرآ يازسنجينفعان مختلف ن يمشارکت ذ)

مستمر ) ها( واستمرار آن يبند تيازها و اولوياستخراج ن

ط و يرات مستمر در محييبا توجه به تغ يازسنجيبودن ن

 ( توجه شود. يسازمان درون يها تيها و فعال برنامه

ن مولفهيان شده مهمترين با توجه به مطالب بيبنابرا

روز  ب مربوط به، بهيبه ترت يازسنجيند نيدر بعد فرآها 

 يساز ، متناسبيآموزش يها يازسنجيسالانه ن يرسان

و نحوه  يمختلف شغل يها با حوزه يآموزش يازسنجين

ق يباشد که همسو با تحقي ميازسنجيطرح ن ياجرا

کنند مي انيباشد که بمي (1393ي )اده و آقاجانمختارز

مرتبط  يآموزش يازسنجيحوزه نيي هاين نارسايشتريب

ار مهم يآن بس يآن است و نحوه اجرا يبا مبحث اجرا

 است.

اد يمربوط به تنوع ز يازسنجين يها در بعد روش

ن آموزش در ي، آشنا بودن مسئوليآموزشهاي دوره

ناسب مطالب و و ت يازسنجين يها خصوص روش

 بودن مطالب يو کاربرد ياز شغليبا ن يآموزش يمحتوا

مي (139۸ي )نين الديق معيباشد که همسو با تحقمي

 ،ياجتماع عرصه يراهبرد مسائل ييشناسا باشد که به

ان کرده بود يپرداخته بود و ب رانيمد آموزش يازسنجين

ت موجود و يان وضعيد شکاف ميبا يآموزش يازهاين

 باشد. يموزش را کاهش دهد و کاربردمطلوب آ

 يز در مطالعه ي( ن1393ي )ن مختارزاده و آقاجانيهمچن

د متناسب يبا يآموزش يازهايخود مطرح کرده بودند ن

ق حاضر يج تحقيفرد باشد که همسو با نتا ياز شغليبا ن

ز در مطالعه خود ي( ن139۸) و همکاران يزدياست و ا

 يآموزش يازهايد نيمطرح کرده بودند که کارکنان با

ق حاضر يافت کنند که با تحقيمتناسب با شغل خود در

 دارد. يهمخوان

مربوط به  يازسنجيکنندگان ن در بعد مشارکت

 يندهاين آموزش از فرآيمسئول ييو آشنا يآگاه

همکاران  يازسنجين يران برايمد ي، همکاريازسنجين

ند ينفعان در فرآياز به مشخص شدن ذيمجموعه و ن

مي نفعان و افراد مجموعهيق ذيف دقيو تعر ينجازسين

باشد مي (139۸) مطلق يباشد که همسو با مطالعه قل

د اطلاعات يبا يآموزش يازسنجيکند در نمي که مطرح

کامل در مورد  يح در دسترس باشد و شفاف سازيصح

رد و دوره در جهت برآورده يصورت گ ياز آموزشين

 سازمان باشد. ياز واقعيشدن ن

مربوط به  يازسنجين يبند تيبعد اولودر 

سازمان،  يواقع يازهايبر اساس ن يبند تياولو

ت دوره و ياز نه ظرفيبرحسب ن يدوره آموزش يبرگزار

ن ييدر هر مجموعه جهت تع يوجود کارگروه تخصص

و  يزديق ايباشد که همسو با تحقمي ها تياولو

باشد که مطرح کرده بودند مي (139۸) همکاران

افراد باشد و  يواقع يازهايد متناسب با نيباآموزش 

 باشد. يافت شده کارکنان کافيآموزش در

ع يمربوط به توز يازسنجين يبند و در بعد زمان

 يدر طول سال، کاف يآموزش يمناسب دورها يزمان

 يآموزش يها شده جهت ارائه دوره بودن زمان اعلام 

گر يد ها و سازمان يآموزش يازهاياز و فراخوان نيموردن

باشد که همسو با ي ميمؤسسات وابسته به شهردار

باشد که مطرح مي (1393ي )مطالعه مختارزاده و آقاجان

هاي دوره يکرده بودند که مطرح کرده بودند برا

 شده باشد. يد از کارکنان نظرخواهيبا يآموزش

 يازسنجين يکه برا يق مدليج تحقيبا توجه به نتا

 يمبتن يستيشود بامي ائهمشهد ار يدر شهردار يآموزش

باشد، بهبود  يعملکرد انسان يکرد تکنولوژيبر رو

دهنده  نشان يعملکرد انسان يعملکرد در مدل تکنولوژ

رات ييز تغيآم تيانجام موفق يند واحد برايک فرآي

ر و يپذ است که در به وجود آوردن حالت انعطاف
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کمک  يط کاريدار و بهتر کردن اوضاع در شرايپا

 يا به مجموعه يعملکرد انسان يواژه تکنولوژ کند. يم

 يآ) شود يگفته م ييکردهايها و رو هيها، رو کياز تکن

( که هدف آن حل مسائل مربوط ۲015 ،2يآ ياس پ

کرد ين رويبر اساس ااست؛  يبه عملکرد انسان

د به دنبال يآموزش هر سازمان عملًا با يواحدها

چه  ،يچه در سطح فرد يمسائل عملکرد ييشناسا

و چه در سطح واحد در سازمان باشند و نکته  يسازمان

بهبود در  ن مفروضه ارتقاء نقاط قابليتوجه در ا قابل

 يکرد تکنولوژيل استفاده از رويعملکرد است؛ اما دل

توان  ين است که ميا يشنهاديدر مدل پ يعملکرد انسان

عملکرد محور و  يها را به سمت مدل يازسنجيمدل ن

ل مشکل و مسائل يوتحل هيط به تجزمربو يها مدل

بر  يمبتن يستيبا يازسنجي. مدل نسوق داد يعملکرد

به نقل ) کيجه مدار باشد، براساس مدل پاتريکرد نتيرو

د به گونه ي( آموزش با۲01۷از هولتبرگ و همکاران، 

ن ير رفتار فرد منجر شود، بنابراييشود به تغ يطراح يا

اتخاذ شود که  يد به گونه ايبا يازسنجينهاي روش

د بوده و در شغلش کاربرد داشته باشد. يفرد مف يبرا

بر  يد مبتنيبا يازسنجيکرد نين انتخاب رويهمچن

ش عملکرد يافزا يها برا يستگياز شا باشد، يستگيشا

استفاده  يت رقابتيمز يک سازمان و کارکنان و بازدهي

ها  دهد که سازمان ين مطالعات نشان ميچن شود. هم يم

کارکنان،  يور ش بهرهير افزاينظ يل گوناگونيلابه د

کارکنان،  ييجا آموزش، کاهش جابه يها نهيکاهش هز

ها از  شغل آن يجا افراد به يها تيد بر ظرفيتأک

نسون و همکاران، يراب) کنند يها استفاده م يستگيشا

 يفنون مختلف يازسنجين ي(؛ برا1۷، ص۲00۷

در حال حاضر شده و در دسترس قرار دارد اما  نيتدو

بر  يروش مبتن يازسنجين نينو يها از روش يکي

در چند  يستگيبر شا يمبتن يازسنجياست ن يستگيشا

طور که در  است همان يديدهه گذشته موضوع جد

 ۲990ن استاندارد يچن و هم 10015زو ياستاندارد ا

ن يا يشنهادين مورد در مدل پيل ايشده است. دل اشاره

که  ين معنيور عمل کرد بدت محيد صلاحياست که با

که مسائل  نياگر سازمان قصد بهبود عملکرد را دارد و ا

د در نظر داشته باشد که يو مشکلات را حل کند با

ن مسائل و مشکلات افراد چه يحل ا يبرا

بر  يکرد مبتنيداشته باشند و اتخاذ رو ييها تيصلاح

 يتيريو مد يخصوص در سطوح کارشناس به يستگيشا

مطرح شده در  هاي ظه است. علاوه بر مولفهملاح قابل

استفاده کرد  يبيکرد ترکيد از رويبا يآموزش يازسنجين

دن به يت بخشينيمتنوع جهت ع يها و بدنبال روش

اصل  يازسنجياز اصول ن يکيبود،  يازسنجيند نيفرآ

بودن  ينيت اعتماد و عيت است که بر قابلينيع

که در اکثر  يا ن مسئلهيتر د دارد. مهميتأک يازسنجين

د و ابهام يترد يجا يازسنجين يها ها و پروژه طرح

و  يذهن يها ج و دور بودن از جنبهيدارد، معتبر بودن نتا

نجا مسئله يتر در ا بودن است. به عبارت روشن يا قهيسل

 يازسنجيحاصل از ن يها ن است که تا چه حد دادهيا

کند. اصل  يت را منعکس مياز واقع ير درستيتصو

 يانتخاب ابزارها يبرا يمتعدد يها اميت پينيع

 يفتح) دارد يازسنجياطلاعات در ن يآور جمع

طور که گفته  ن هماني(. بنابرا۷5، ص13۸۸واجارگاه، 

صورت  به يازسنجيشد استفاده از ابزارها گوناگون ن

ن اصل کمک يبهتر ا تواند در تحقق هر چه يم يبيترک

گون استفاده کرد گونا يها توان از روش يم يعنيکند؛ 

که  ييازهايافت که ني نان خاطر دستيتا به اطم

 هستند. يقطع ييازهايشده است، ن ييشناسا

 

 يکاربرد شنهاداتيپ

 يندهاينکه فرآيشود با توجه به امي شنهاديپ

ف و يشد ابتدا شرح وظا يار مهم تلقيآموزش بس

ه و يف شوند و سپس تجزيق تعريبطور دقها يستگيشا

 از هر فرد را مشخص شود. يف نل اختلايتحل

 يمتناوب برا يو استمرار کارگاه آموزش يبرگزار

 کارکنان 
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کارگاه  يق برگزاريت آموزش از طريارتقاء اهم

 مختلف فرهنگ هاي وهيو ش يآموزش

آموزش و  يتخصصهاي جاد کارگروهيا يساز

ند آموزش يدر فرآ ينفعان اصل يته آموزش ذيکم

 نفعانيشتر ذيب ازها و مشارکتين ييشناسا

 يبر بروندادها يمبتن يزشينظام انگ يطراح

 و نه صرف دروندادها يآموزش
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