
آموزش و بهسازی منابع 
 انسانی
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 ،کلیه مفاهیم و عناصری که برای درک آموزش ضمن خدمت ضروری هستند
 .شناسایی و معرفی می کنند

  ،موجب می شوند تا از مؤلفه ها یا ابعاد مختلفی که باید مورد توجه قرار می گیرند
 .  غفلت نکنیم

زبان فنی مشترک در خصوص عناصر و مفاهیم آموزش ضمن خدمت فراهم می کنند 
ارتباط بین اجزای مختلف آموزش های سازمانی را امکان پذیر می کنند 

 .الگوهای آموزش و بهسازی منابع انسانی
 . کارکردهای الگوهای آموزشی و بهسازی

 .الگوها می توانند توصیفی یا تجویزی باشند( 1
الگوها دارای نقش های متعددی در فرایند برنامه ریزی آموزشی کارکنان ( 2

 .هستند
 :از جمله



 انواع الگوها

 (Systematic model)الگوی نظام دار  1
که بر این . متداول ترین الگو در سازمانهای معاصر است

در ارتش ایالات متحده امریکا  1960اولین بار در سال 
 :مهم ترین مولفه های آن عبارتند از. طراحی و اجرا شد

 سیاستگذاری آموزشی -1
 شناسایی نیازهای آموزشی -2
 تدوین اهداف و برنامه آموزشی   -3
 اجرای برنامه آموزشی   -4
 ارزشیابی و بازبینی آموزشی ضمن خدمت -5



تحقیقات نشان داده است که کاربرد این الگو در سازمانها بسیار موثر و اثر    
 .بخش بوده است

 :شکل زیر عناصر این الگو را نشان می دهد
 

 شناسایی نیازها

ارائه آموزش  
 (اجرا)

طراحی برنامه 
 آموزش فنی خدمت

ارزشیابی و 
 بازخورد نتایج



شکل زیر، الگوی بسط یافته ای را نشان می دهد که در آن ضمن توجه به نقش 
 :های متعدد ارزشیابی، مؤلفه های دیگری نیز لحاظ شده است

شناسایی نیازهای  
 آموزشی

سیاستگذاری 
 آموزشی

ارزشیابی از 
 یادگیری 

اجرای آموزش 
 ضمن خدمت 

طراحی برنامه 
 آموزشی

 تعیین هدف ها



 :ویژگی های الگو

 در این الگو، آموزش و بهسازی در قالب مراحل و گام های متوالی تعریف
 .می شود

نیازسنجی عنصر محوری و آغازین این الگو است. 
ارزیابی از نقش و جایگاه ویژه ای برخوردار است. 
2-  الگوی انتقالی(Transitional Model) 

یکی از مهم ترین انتقاداتی که به الگوی سنتی وارد شده است این است که فاقد  
نگرش و بینش استراتژیک و بلند مدت است یعنی آموزش در چارچوب  

در این جا آموزش امری روز مره و . نگرش استراتژیک انجام نمی شود
عادی تلقی می شود تا سرمایه گذاری بلندمدت، از این رو در الگوی انتقالی 

ضمن حفظ عناصر اصلی الگوی سنتی، تغییراتی چند در الگو داده شده 
 . است



 :شکل زیر این مهم را نشان می دهد

 بینش

 درک و تجسم مأموریت

آزمایش اولیه 
 (ساختاری نیافته)

 ارزش ها

 اجرا طراحی

 ارزشیابی 
 هدف ها



در این الگو، چرخه درونی تقریباً همان الگوی نظام دار است و چرخه بیرونی،  
 تفکر استراتژیک  

 به معنای سناریوی مطلوب در خصوص وضعیت و جایگاه سازمان  :یبنش
 بیانیه ای در خصوص فلسفه و علت شکل گیری سازمان: مأموریت

 ترجمه و تبدیل بینش و مأموریت سازمانی در قالب نظرات و عقاید  : ارزشها
 اجرای مأموریت ها و رسالت ها برای تحقق توسعۀ استراتژیک  : آزمایش اولیه
دستیابی به نظرات و دیدگاههای جدید و اصلاحی و انعکاس آن : درک و تجسم

 در بینش ها و ماموریت ها
 :انتقادات

چرخه درونی، روشن و آشکار است . الگو از دو چرخه متفاوت تشکیل شده 
بسیار پیچیده، مبهم و غیر ( نگاه، تراتژیک به آموزش)ولی چرخۀ بیرونی 

 .ملموس است و کمتر سازمانی بدین شکل عمل می کند
چرخه بیرونی راهنمای عملی مناسبی را برای کارشناسان آموزشی فراهم 

 .نمی کنند



 (Individual-Based Model)الگوی آموزش ضمن خدمت انفرادی  -
شاگردی دارد و یا گیرنده در محور آموزش قرار -ریشه در آموزش استاد

ایدۀ اصلی در اینجا آن است که تفاوت های فردی و نیازهای خاص . می گیرد
هر فرد در آموزش و بهسازی لحاظ گردد و نظام آموزش متمرکز بر بر فرد 

در سایه تحقق بهسازی فردی، اثربخشی سازمانی متحقق می . کارکنان گردد
 .گردد



  :شکل زیر این الگو را نشان می دهد

 آموزش و یادگیری

تغییر در دانش 
 مهارت و نگرش فرد

نیازسنجی در 
 سطح فرد

تغییر در اثربخشی 
 سازمانی 

تغییر در عملکرد 
 شغلی فرد

توجه نیازهای فردی و خاص، تهیه شناسنامه های آموزشی، تدارک  : حسن
 فرصت یادگیری برای هر فرد بطور جداگانه

تصور بر این است که بهبود عملکرد فردی الزاماً موجب بهبود اثر  : مشکل
اما اثر بخشی متأثر از عوامل متعددی چون نظام . بخشی سازمان می گردد

 .حقوق و پاداش، فرهنگ سازمانی و مانند آن است
 



 
 :  الگوهای آموزش و بهسازی

 الگوی فناوری انسانی  
این الگو به شرح . این الگو مقدمتاً برای وزارت دادگستری تدوین شده است

 : زیر است

 الگوی آموزش و بهسازی فناوری انسانی: شکل
A systematic Approach to Training  

نگهداشت و پیشبرد 
 آموزش و بهسازی

 اقدام

استراتژی ارزشیابی 
 آموزش و بهسازی 

 بازبینی     

روش ها یا رویکردهای 
 آموزش و بهسازی 

 اجرا

محتوای آموزش و 
 بهسازی

 برنامه ریزی 

 نقش استراتژیک
 آموزش و بهسازی  

سیاست های سازمانی  
 آموزش و بهسازی  

 تعیین نیازهای  
 آموزش و بهسازی  

 اشتغال به  
 آموزش و بهسازی  



این الگو مبتنی بر اطلاعات جمع آوری شده از پیمایش های کتبی و مصاحبه  
سازمان دولتی که نظام های   10بخش خصوصی و  26های تلقی با مدیران 

آموزشی و بهسازی آنان به عنوان نمونه انتخاب شده بود تدوین شده  
همانطور که در شکل مربوطه نشان داده شده است الگوی زیربط حول . است

سازمان یافته  ( PDCA)محور یک چرخه ویژه طراحی، اجرا، بازبینی و اقدام 
است که گاهی از آن تحت عنوان چرخه شوآرت یا چرخه دمینگ نام برده می 

 (Senge, 1994)شود 
 :مهمترین اصول و عناصر اصلی در این الگو عبارتند از

 برنامه ریزی نقش آموزش و بهسازی در دستیابی به اهداف سازمانی 
 تدوین سیاست ها و خط مشی های سازمانی برای اداره امور نظام آموزش

 و بهسازی
 تعیین نیازهای آموزش و بهسازی 
انتقال نیازها در قالب دوره های آموزش و بهسازی 
تعیین محتوای آموزش و بهسازی 
تعیین روشها و رویکردهای آموزش و بهسازی 
 تعیین یا ابداع استراتژی ارزشیابی آموزش و بهسازی 
 نگهداشت و اصلاح مداوم نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی(Human 

Technology, 1993) 



 :  الگوی سرمایه گذاری در انسان -2
 :مهمترین اصول یا عناصر این الگو به شرح زیر است

 
 ایجاد نوعی تعهد عمومی و فراگیر از سطوح عالی یا عملیاتی سازمان در

خصوص ضرورت پرورش و بالندگی تمام کارکنان در جهت دستیابی به 
 اهداف سازمان 

 ارزیابی و بررسی مداوم نیازهای آموزش و بهسازی تمام افراد شاغل در
 شرکت یا سازمان 

 اقدام به آموزش و بهسازی نیروها در هنگام استخدام و سرتاسر دوران
 کاری آنها  

 ارزشیابی سرمایه گذاری در آموزش و بهسازی بمنظور سنجش پیشرفت و
 (Johnston and Mccelland 1994)بهبود اثر بخشی آینده 



 9000الگوی ایزو  -3
تدوین شده  9000این الگو که توسط سازمان استانداردهای بین المللی، 

نوعی گواهینامه بین المللی است که برخاسته از نوعی جنبش و تکاپو  . است
استانداردهای ایزو  (. Hale and Westgaard, 1995)برای کیفیت است 

، کیفیت را برای مجموعه متنوعی از تولیدات، کالا ها و خدمات کنترل   9000
این گونه استانداردها برای فعالیت های آموزشی و بهسازی نیز  . می کند

 .تدوین و مدنظر قرار گرفته است
به این   9004،  9003،  9002،  9001، بخش های   9000استانداردهای ایزو 

 .  فهم پرداخته اند



 :عناصر مورد توجه در این استاندادها یا الگو به شرح زیر است
(Hale and Westgaard, 1995) 

 

شناسایی کمبود مهارت ها از طریق آزمون یا سایر فنون 
تامین منابع آموزشی مناسب 
 اجرای آموزش و بهسازی 
تعیین اثربخشی آموزشی از طریق آموزش یا سایر روشها 
 (128همان منبع، ص )اجرای نظارت پس از آموزش به شکل مقتضی 



 الگوی آموزش مؤثر -5

 ارتباط دادن رویدادها و نتایج آموزشی بطور واضح و صریح به نیازهای
 تجاری و هدف های استراتژیک/سازمانی

داشتن تمرکزی بسیار قوی بر مشتری در هنگام طراحی 
تدوین و اجرای تمام فعالیت های آموزشی ضروری 
 مدیریت آموزش با نگرش سیستمی نسبت به سازمان 
  سنجش و اندازه گیری فرایند آموزش بمنظور بهبود مداوم آن

(Brinkerhoff and Gill, 1994) 


