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شناسايي و اولويت بندی مولفه های آموزش کارکنان در موسسات آموزش 

 عالي بر پايه روش تحليل مضمون 
 3 مهدی سبک رو ،2 ، علي اباصلتيان*1عليرضا رجبي پور ميبدی

 10/11/98تاریخ پذیرش:    171-202صص    3/7/98دریافت: تاریخ 

 چکيده:

الی با آموزش کارکنان در موسسات آموزش ع هایهدف پژوهش حاضر شناسایی و اولویت بندی مولفه 

ا روش این تحقیق ب .بود بدترین بهترین شاخصه چند گیری روش تصمیم استفاده از تحلیل مضمون و

بررسی  د. ابتدا عوامل موثر بر آموزش کارکنان از طریقشکمی( انجام  -شناسی از نوع آمیخته )کیفی

 از نفر سیزده با ساختاریافته نیمه رساله مرتبط و مصاحبه مقاله و 71ادبیات موضوع و تحلیل محتوای 

تم  7رعی و فتم  25عامل مهم تقلیل و در قالب  177خبرگان شناسایی شد. پس از غربالگری به تعداد 

کنان در ی کاراصلی )نیازسنجی آموزشی، اهداف آموزشی، شیوه های ارزشیابی، ارزشیابی آموزشی، بهساز

 ردید.گرایط حاکم بر موسسات آموزش عالی، تسهیلات آموزشی( طبقه بندی موسسات آموزش عالی، ش

 داد نشان ایج( رتبه بندی شد. نتBWMبدترین ) –شاخص ها با استفاده از رویکرد جدید تلفیقی بهترین 

آموزش  های شاخص دترینب -بهترین  ترتیب به و تسهیلات آموزشی نیازسنجی آموزشی های شاخص که

 وشناخت ا انند ببا توجه به نتایج پژوهش امید است مدیران بتوسات آموزش عالی بودند. کارکنان در موس

ار و یت رفتو کیفدانش سطح  مولفه های آموزش کارکنان در موسسات آموزش عالی، موثرتر اولویت بندی

 .را بهبود بخشندکارکنان عملکرد 

 بدترین –روش بهترین  آموزش کارکنان، نیاز سنجی آموزشی، تحلیل مضمون، کلیدواژه:
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 :مقدمه
در سال های اخیر تغییرات گسترده ای در حوزه آموزش کارکنان اتفاق افتاده است. آموزش 

و یادگیری در محیط کار نشان دهنده فرایندهای فردی و فن های سازمانی کاملا پیچیده ای 

ند انسانی مهم (. یادگیری در محیط کار به صورت رابطه بین دو فرایLohman,2005است )

(. فعالیت ضرورتا به بخشی از O'Connell, 2001توصیف شده است: کار کردن و یادگیری )

یادگیری تبدیل شده و برعکس یادگیری هم به نوبه خود به بخشی از کار تبدیل شده است. 

ب کس برای دیگر زمان هر از بیش سازمانها فزاینده، رقابت و تغییرات شتاب به عنایت با امروزه

هدف )کسب نتایج و  دو این برای مناسب آموزشی طراحی و کنند می تلاش خود حفظ و نتایج

 می آن تعالی و سازمان عملکرد بهبود موجب که است آموزش این حفظ بقاء( بسیار مهم است زیرا

آمریکا در یک سال دو میلیارد دلار صرف آموزش کرده است  IBMگردد. به عنوان مثال شرکت 

(Sahinidis & Bouriss, 2008 از طرف دیگر آموزش و توسعه کارکنان همواره به عنوان ،)

مفهومی موثر در عملکرد کارکنان و در نتیجه سازمان دیده شده است، چراکه یک فرد در 

سازمان به منظور انجام فعالیت های خویش دایره ای از توانمندی ها و مهارت ها را در اختیار 

 .یره بسط یابد، نتیجه آن بهبود عملکرد فرد و در نتیجه سازمان خواهد بوددارد و طبعا اگر این دا

 سیاست های اقتصادی، توسعه در مؤثر عاملی آموزش که گفت میتوان آموزش اهمیت باب در

 مؤسسات دانشگاه ها و در اقتصادی، و سیاسی توسعه زیربنای که زیرا است فرهنگی و اجتماعی

 بر موجب سختکوشی، آموزش (. هم چنینCliment & Cabrillana, 2012می شود ) بنا آموزشی

(. Davis & Hikment, 2008می شود ) خلاقیت و عمل ابتکار دادن نشان مسوولیت، گرفتن عهده

 و (، خلاقیتCheng et al., 2007کارکنان ) نگرش، عملکرد بر آموزش که می دهد نشان تحقیقات

موجب  میتواند اثربخش آموزش تاثیر می گذارد. بنابراین  (،  بهره وریBaridi, 2005آنان ) نوآوری

(. آموزش در Fitzgeral,1992باشد ) کارکنان رشد زمینه ساز همچنین و سازمانی عملکرد برتری

(. Kennedy, 2015سازمان ها یک وظیفه اساسی و همیشگی است و موقت یا تمام شدنی نیست )

 که ما برای ساختن آینده از آن برخورداریمآموزش یکی از قدرتمندترین سلاح هایی است 

(Garshasbi & et al, 2019). متحول محیط با افراد سازگاری برای فرآیندی کارکنان، آموزش 

(. لازم است Alipour & et al, 2019) است بیرونی محیط با سازمان انطباق نتیجه در و سازمان

موزش متکی باشند تا بتوانند به کارکنان و سازمان ها همواره بر شیوه های کار آمد و اثر بخش آ

مدیران در جهت تقویت و گسترش مهارت هایشان به منظور بهبود، ارائه ایده های تازه و نوآورانه 

و عرضه خدمات با کیفیت کمک کنند. به علاوه فعالیت های توسعه گرانه و مدیریت کارراهه 

ی و رهبری و جذب، انگیزش بخشیدن شغلی جهت آماده سازی کارکنان برای سمت های مدیریت

اجرای برنامه های  .و حفظ کارکنان مستعد در همه سطوح و در کلیه مشاغل ضروری هستند 
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 Oralآموزشی کارکنان در سازمان، پایبندی افراد به ارزش های سازمانی را تقویت می نماید 

Robinsno, et al,  2019) ( آموزش در محیط کار به عنوان یکی از مهم ترین استراتژی های  .

سازمان های معاصر تبدیل شده که در جهت رعایت استانداردهای عملکرد اقتصاد دانش محور 

( و تاثیر قابل توجهی بر کسب مزیت رقابتی سازمان ها دارند  Suapa, 2014حرکت می کنند )

 منابعموفقیت در انجام خدمات در استفاده صحیح و موثر از منابع کمیاب به خصوص  عموما

 (.Rienties, et al, 2013) انسانی و توجه به آموزش کارکنان در موسسات است

وزش حی آمعدم ارتباط بین آموزش، فعالیت و شغل مد نظر، قرار ندادن عناصر اثربخش طرا

 وزشی ار و آموزش ضمن خدمت، فراهم سازی منابع آموو یادگیری، تمرکز بر آموزش محیط ک

ان ارکنکمساله محوری  مهمترین مولفه هایی هستند که نیاز به ارائه یک مدل آموزش ویژه 

ت که ی اسموسسات آموزش عالی را ایجاب می کند. آموزش در محیط کار نتیجه تغییر پارادایم

حور، سازمان نجا که در عصر اقتصاد دانش ماز ا .از جامعه صنعتی به جامعه دانش رخ داده است

های  دگاهها به ضورت عمومی و موسسات آموزشی پژوهشی به طرز ویژه ای پویاتر شده اند، دی

میم ه تصسنتی و علمی خاص نظام تیلور دیگر کارآمد نیستند. بنابراین، مدیران، مسوول هم

ر دنند تا ده کنان خود را طوری آماگیری ها، حل مساله ها و ... نیستند. سازمان ها باید کارک

ی روز افزون به کارگیر .شرایط عملکردی بالاتری بتوانند به صورت مستقل و خودگردان کار کنند

ختلف مسام یادگیری و آموزش دور محیط کار و همکارانه در آینده مهم ترین جایگاه را در اق

انی، از آنجا که منابع انس. (Bersion & mallon, 2009آموزش های سازمانی خواهند داشت )

 یرات ازتغی سرمایه استراتژیک سازمان محسوب می شود تجهیز و آماده سازی آن برای مواجهه با

 .(Mousavi, 2019)اهمیت ویژه ای برخوردار است 

امروزه مساله آموزش کارکنان در نظام های علمی و کاربردی و آموزش کارکنان که قشر 

در سازمان ها هستند جزء مسائل ضروری تشخیص داده شده است  عظیمی از نیروی کار شاغل

که باید برای رفع آن اقدام کرد. سینگر یکی از صاحب نظران مشهور مدیریت منابع  انسانی 

آموزش کارکنان را شامل چهار مرحله اساسی ارزیابی نیازها، طراحی، انتخاب روش یادگیری و 

آموزش کارکنان را شامل پنج مرحله تجزیه و تحلیل ارزیابی نتایج یادگیری می داند. کریچ 

 نیازها، طراحی آموزش، توسعه برنامه، اجرای برنامه و ارزشیابی برنامه معرفی می کند. استون

می داند.  ارزشیابی و اجرا نیازسنجی، اصلی هی مرحل سه شامل را کارکنان آموزش فرایند مراحل

اصلی )تعیین نیازهای آموزشی، انتخاب فرصت های  ی مرحله هفت را کارکنان آموزش هاکت پنی

یادگیری، طراحی آموزشی، تجهیزات آموزشی، روش های آموزش، ارزیابی یادگیری و ارزشیابی 

در برنامه( می داند. نیاز سنجی آموزش مربوط به تعیین فاصله صلاحیت موجود و صلاحیت مورد 

مه ریزی آموزش شامل طراحی اقداماتی انتظار و مستند سازی نیازهای آموزشی می شود. برنا

https://www.tandfonline.com/author/Robinson%2C+Oral
https://www.tandfonline.com/author/Robinson%2C+Oral
https://www.tandfonline.com/author/Robinson%2C+Oral
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صورت می گیرد ، معیارهای ارزشیابی در  تعیین شده صلاحیت کمبودهای است که برای ذکر

همین مرحله صورت می گیرد. اجرای آموزش پشتیبانی از آموزش دهنده و آموزش گیرنده را 

ارزشیابی می باشد  گزارش ی تهیه و داده ها گردآوری ارزشیابی شامل شامل می شود.  فرایند

(Ahmadi et al, 2015.) 

دانشگاه به عنوان نهاد ارائه کننده آموزش عالی و تربیت کننده نیروهای متخصص مورد نیاز 

بخش های مختلف کشور، رسالتی حساس، موثر و جهت بخش را در زمینه توسعه علمی، 

این نهاد با طیف گسترده ای فرهنگی و اقتصادی کشور دارد. بدین لحاظ و نظر به اینکه کارکنان 

از جوانان دانشجو سر و کار دارند، ارتقاء کیفی تعاملات متقابل کارکنان دانشگاه و دانشجویان 

(. لذا ارائه یک Asiyai, 2015همواره جزء دغدغه های برنامه ریزان نظام های آموزش عالی است )

ه های آموزشی و پژوهشی مدل مناسب پیشنهادی آموزش کارکنان در راستای پیشبرد برنام

دانشگاه ها ضرورت خود را نمایان می کند. دانشگاه ها و موسسات آموزش عالی نیز مانند دیگر 

سازمان ها برنامه های آموزشی متنوعی از جمله دوره های آموزشی مستند سازی فرایندهای 

لامت اداری و سازمان، مفاهیم کیفیت و فرایند گرایی، گزارش نویسی، ارتباطات سازمانی، س

مبارزه با فساد، نظام آراستگی و ... را در سطحی گسترده برای همه کارشناسان طراحی و اجرا 

 (. Baghery, et al, 2012می کنند )

 برای ها سازمان نیروی انسانی یکی از منابع مهم و اساسی سازمان ها قلمداد می شود. و

 توجه (. با,Rienties et al 2014هستند ) توانمند و کارآمد انسانی نیروی اهداف، نیازمند به رسیدن

 ها اندوخته به توان نمی دیگر گذشته برخلاف اجتماعی، زندگی گوناگون در ابعاد سریع تحولات به

های  مسوولیت و انتظارات به آن کمک با و کرد بسنده رسمی آموزش نظام از اطلاعات حاصل و

 به و دستیابی سویی از کارها انجام های روش بین ادلتع برای رو این از .داد پاسخ شغلی و فردی

 از ناپذیری جدایی را جزء کارکنان آموزش نهادها بیشتر دیگر، سوی از جدید اطلاعات و ها یافته

 آموزش است دگرگونی حال در سرعت به که ای اند.  در جامعه پذیرفته خود مسائل و ها فعالیت

 نظر در آن برای را منابعی باید سازمان هر که است یتیفعال است بلکه مطلوب تنها نه کارکنان

 سریع توسعه به توجه با .باشد داشته اختیار در مطلعی و کارآمد منابع انسانی همواره تا بگیرد

 نیاز مورد های صلاحیت اجتماعی، و اقتصادی های بخش دانش در و ها نوآوری افزایش ها، فناوری

 در نیاز مورد های صلاحیت آوردن بدست جهت مورد این رد .کند تغییر می سازمان در افراد

 ریزی برنامه تلاش به یابد.  آموزش می افزایش زمان گذشت با روز هر اهمیت آموزش کارکنان،

آموزش، می پردازد.  کارمندان شغلی مرتبط های یادگیری قابلیت تسهیل برای سازمان شده

یجاد تغییر نسبتا ماندگار در فرد صورت می تجربه ای است مبنی بر یادگیری، که به منظور ا

. آموزش عبارت است از هر آنچه که انجام گیرد تا وی بتواند خود را برای انجام کار بهبود بخشد
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می شود تا به فرد کمک کند تا چیزی یاد بگیرد. آموزش سیستم پیچیده ای تشکیل شده از 

 ص آن که یادگیری است کار می کنند .اجزاء زیادی است که با یکدیگر به منظور تحقق هدف خا

یکی از راه های تبدیل توانایی های بالقوه کارکنان و به فعل درآوردن آن ها، آموزش است و 

هدف از آن آماده سازی افراد برای اجرای بهتر مسوولیت هایشان و بهبود توانایی ها و مهارت 

می شود، با هدف ایجاد تغییر یا های آنان است. آموزش های تخصصی که در سازمان های ارائه 

اصلاح در حیطه دانش، مهارت و نگرش صورت می گیرد و در نهایت درصدد دستیابی به تغییر 

رفتار پرسنل خود و بهبود عملکرد کارکنان هستند.  آموزش کارکنان نه تنها مطلوب است بلکه 

تا همواره منابع انسانی کارآمد فعالیتی است که هر سازمانی باید برای آن منابعی را در نظر بگیرد 

(. آموزش باعث می شود که از یک سو Gupta &Sahoo, 2017)و مطلعی در اختیار داشته باشند 

مهارت کارکنان و مدیران، همواره به روز باشد و به اصطلاح منسوخ نشود و از سوی دیگر، فرد در 

ف، امکان جایگزین کردن خصوص کار خود احساس بیزاری نکند. بهبود در نحوه انجام وظای

متخصص ها در شرایط اضطراری، امکان استفاده از منابع داخلی، کاهش هزینه ها از این راه و 

(. Imran, 2013)افزایش خودکار آمدی از بعضی دلایل آموزش های سازمانی محسوب می شود 

وجودی و  تمامی سازمان ها به خصوص سازمان های آموزشی و پژوهشی باید به فراخور فلسفه

اهداف و ماموریت خود، بیشترین سرمایه، وقت و برنامه را به آموزش و پرورش در ابعاد مختلف 

(. از همین رو یکپارچکی این آموزش ها با تغییرات حرفه ای Noga Magen, 2019)اختصاص دهند 

 ,Overton)و کاری از الزامات آینده محیط کار در سازمان های آموزشی و پژوهشی خواهد بود 

Dixson, 2016 .) 

انسانی به عنوان مهم ترین عنصر  منابعبا توجه به اهمیت آموزش در ترمیم و با بهسازی 

. ه بایستی حمایت لازم را از امر آموزش به عمل آوردرجدایی ناپذیر هر سازمان، مدیریت هموا

ی رفتارهای همه  چرا که سازمان ها منابع هنگفتی صرف آموزش کارکنان می کننداز بسیاری 

را  کارمندان خودپیچیده انسانی از طریق یادگیری حاصل می شود و اگر مدیران خواهند رفتار 

   (2019 ,باید بدانند که چگونه آن رفتار را یاد گرفته اند کنندا کنترل یتوجیه پیش بینی 

Escamilla-Fajardo قدر کافی به آموزش کارکنان اهمیت  مدیران و سرپرستان به( با این حال

 .نمی دهند و در نهایت بازخورد لازم را دریافت نمی کند

 ، دانش توسعه جهت در هایی تلاش به آموزش که است عقیده موضوع هم این برینکرهوف با

 کارآمد صورت به محوله شغل یا وظیفه انجام برای آموزشی تجربه یک طریق نگرش، از و ها مهارت

 فعلی شغل انجام برای نیاز مورد های تمرین قابلیت و یادگیری به آموزش  .شود می تر مربوط

 نقش کارمندان یادسپاری و انگیزش در آموزش که است مورت بر این عقیده .شود می مربوط

 توانایی آموزش کند.  می کمک دانکارمن تعهد و وفاداری حس به ایجاد و دارد عهده به مهمی

https://www.tandfonline.com/author/Escamilla-Fajardo%2C+P
https://www.tandfonline.com/author/Escamilla-Fajardo%2C+P
https://www.tandfonline.com/author/Escamilla-Fajardo%2C+P
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آموزش  .کند می نیرومند و قوی را ها آن رقابتی های مزیت و کند می زیادتر را های کارکنان

 و مدیریت کارکنان، تنها نه  .بخشد می بهبود را شغلی های توانایی و شخصی های ویژگی مؤثر،

 و ها فراورده علت کیفیت ز بهنی ها مشتری برد بلکه  خواهند سود کارکنان آموزش از سازمان

 شد. خواهند مند بهره خدمات

 ارزش و تغییر پذیرش عامل (، Ruiz et al, 2008پذیری ) انطباق و مهارت، سازگاری یادگیری

بودن،  روز به ها، آن فناورانه قابلیت کارکنان سازمان ، میان در (،  چابکیJohnston, 1996)آفرینی 

 تیم (، داشتنOkinyi, N P; Kwaba, J G;, 2015استثنایی ) و کراریغیر ت شرایط با آگاهی، آشنا

 ;Mardani, Mجدید ) های محیط با پذیری ، انطباق تغییرات با ، سازگار ، پاسخگو بودن خودگردان

Shahraki, V;, 2010)  ، آموزش سریع، یادگیری جدید، دانش کسب فناوری، از گیری بهره توانایی 

 سازمانی، خود و یادگیری خود (،Plonka, 2008مثبت ) نگرش و مندیپذیری،  هوش و مشارکت

 کار دانش تعهد؛ و و مسئولیت نوآوری جدید، های (، پذیرش ایدهKermani, 2008مساله ) حل

زبانی  ، چند ای وظیفه ، توانایی چند (Forsythe, 2005، توانمندی) بودن محور ، فن ، مذاکره تیمی

از مهم ترین مولفه هایی دانست که ضرورت  را  اطلاعات به دسترسی توانایی و ، توسعه مهارت

 (.Durkin, M; Donnell, A; Crowe, J;, 2008آموزش کارکنان را در سازمان را نشان خواهد داد )

 از نظر بگیرند در را عوامل سلسله یک باید آموزشی های دوره درطراحی آموزشی ریزان برنامه

 هر های مؤلفه فیلیپس .برد نام را آموزشی های برنامه عناصر و زااج توان می عوامل این جمله

 های هدف برنامه، محتوای یادگیری، محیط شده، های ارائه روش شامل را آموزشی برنامه

 هر عناصر و اجزاء نیز ملکی  .داند می دهنده آموزش و شده زمان بندی برنامه تسهیلات، آموزشی،

و  تجهیزات و فضا آموزشی، وسایل مدرس، فراگیرنده، درسی، ادمو شامل را آموزشی کارآمد نظام

 های شیوه آموزش، های شیوه خصوص در .(Hervie, 2018کند ) می ذکر اعتبارات و بودجه

 این .دارد وجود یادگیری به کارکنان ترغیب و برنامه آموزشی محتوای سازماندهی برای متعددی

 دارند. تفاوت یکدیگر با یادگیری، فرایند طی در مشارکت یادگیرنده میزان براساس ها شیوه

از طرف دیگر جهان در حال تغییر است و روز به روز بر حالت عدم قطعیت و عدم تعیین آن 

افزوده می شود، بنابراین تمام موسسات آموزش عالی زیر فشارند تا پاسخ مطلوبی در قبال 

د به عصر دانایی، آموزش عالی به طور مطالبات اجتماعی ارائه دهند. در عصر جهانی شدن و ورو

فزاینده ای به مرکزی برای توسعه اقتصادی، سیاسی و بستری برای حاکمیت شرایط تجاری، 

محیط رقابتی و افزایش سطح تقاضا )چه در سطح اجتماعی و چه در سطح دولت و بنگاه( تبدیل 

زاویه مسئله کیفیت در سطح  شده است و این امر به نوبه خود فرادید ذی نفعان و عاملان را از

فرایندها، برون دادها و ارزش افزوده آن بازسازی کرده است. در این میان آموزش کارکنان نقش 

قابل توجهی ایفا می کند. همراستا با تغییر و تحول نهادهای جامعه و به دلیل ضرورت های 
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 رکنان در موسسات آموزش عالي بر پايه روش تحليل مضمونشناسايي و اولويت بندی مولفه های آموزش کا

ی و دانشگاه ها نیز بیشتر تقاضاگرایی و همسازی با انتظارات نوپدید، سرعت تغییرات محافل علم

(، بدین صورت که اغلب کشورهای جهان برای هماهنگ تر کردن نظام Okinyi, 2015شده است )

های آموزش عالی و برنامه های دانشگاهی با نیازهای توسعه ای و تحولات جهانی، در مطالبه 

موسسات  در شپژوه این ضرورت انجام و کیفیت و ارتقای مداوم آن هم صدا شده اند. اهمیت

 و محققان به کمک نیز آموزشی، پژوهشی و فرهنگی، توسعه اهداف به دستیابی آموزش عالی،

 وری بهره ارتقاء جهت جامع الگوی ارائه با ها اهداف سازمان تحقق جهت در ها دانشگاه مدیران

 های مهارت روزافزون پیشرفت به توجه با . موسسات آموزش عالی است در انسانی منابع آموزش

 وری بهره افراد با ها سازمان بودن مجهز ها، سازمان و توسعه پیشرفت در انسان بودن مؤثر و فردی

 بالایی اهمیت از موضوع این پژوهش و مطالعه دلیل همین به .است ناپذیر اجتناب امر یک بالا

مدل  تبیین به کارشناسان و مسوولین مدیران، که آن فرارسیده زمان رسد می بنظر .است برخوردار

 های روش تحلیل و تجزیه  آن، عملی و نظری چهارچوب ترسیم به و پرداخته آموزش کارکنان

آموزش کارکنان  که چرا بپردازند، اقدام المللی بین موفق تجربیات از استفاده و بهره وری اثربخش

 انجام رها د فعالیت مجموعه به بخشی کیفیت جهت مدت دراز و مشارکتی تدریجی، مطمئن، راهی

 .است موسسات آموزش عالی در اجرایی و پژوهشی آموزشی، وظایف بهتر هرچه

 پيشينه پژوهش:
 منابع آموزش وری بهره ارتقای الگوی در تحقیقی که توسط علی پور و همکاران با عنوان ارائه

 بر کیدتا با یاکتشاف نوع از) کمی و کیفی (آمیخته پژوهش روشآزاد اسلامی با  دانشگاه در انسانی

زاد آانشگاه دامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان واحدهای انجام شد . ج ساختاری معادلات

نامه در سه جمع آوری داده ها بر اساس پرسش .نفر ( تشکیل دادند 6585اسلامی استان تهران )

ه ب ایه یافته که داد نشان پژوهش نتایج .گذاری و رفتاری صورت گرفت بعد آموزشی، سیاست

 آزاد شگاهدان در آموزش فرآیند وری بهره در رفتاری و گذاری سیاست آموزشی، بعد در آمده دست

 اد اسلامیالگویی جدیدی در بهره وری آموزش منابع انسانی در دانشگاه آزو  هستند اثرگذار

 (.Alipour & et al, 2019) .پیشنهاد شده است

ع انسانی در سازمان ها با روش کیفی در تحقیق صبرکش با عنوان آموزش و توسعه مناب 

 متناسب علمی مدل در یک و شناسایی سازمان در آموزشی لازم اقدامات و منابع انجام شد فرایند،

 اثر بخشی و ارزشیابی سنجی، نیاز جمله، از آموزش، فرایند به است شده برنامه ریزی شد و سعی

واقص آن پرداخته شود. در این پژوهش ن و اجرا لزوم ضرورت و سازمان سطح در کارکنان آموزش

 به مربوط آموزش های بزرگسالان، آموزش مدیریت، آموزش جمله از مختلف آموزش های بر الزام
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کارکنان تاکید شد  نظام آموزش در ها آن استمرار و شغلی تخصص های و پذیری جامعه

(Sabrkesh, 2014.) 

توسعه کارکنان در سازمان های ایرانی  عموزاد تحقیق خود را با هدف بررسی نظام آموزش و 

جامعه آماری این پژوهش کلیه با روش توصیفی پیمایشی در میان سازمان های ایرانی انجام داد. 

خدمات، تولید، بهداشت و دارو، مالی و بیمه و ، سازمان های ایرانی است که در پنج کسب و کار

خصوصی و دولتی تقسیم  و طبقهدمتوسط و  -در دو دسته بزرگ و کوچک وآموزش فعالیت 

 نوع و اندازه کار، و کسب انواع تفکیک به وضعیت آموزش نتایج این تحقیق نشان داد که .شدند

 بانکی، و مالی در بخش فعال سازمانهای کار، و کسب پنج میان از .است متفاوت سازمانها مالکیت

 کارمند، هر برای موزشآ مستقیم هزینه های میانگین آموزش؛ عملکرد کلیدی شاخص سه در

داشته  بالاتری آمار کارکنان کل به دیده آموزش کارکنان نسبت کارمند، هر ساعت آموزش سرانه

   .(Amouzad, 2016)اند 

پژوهشی را تحت عنوان تحلیل کیفی بر دیدگاه های مدیران در  (Anderson, 2001اندرسن )

ربلت انجام داده است. نتایج نشان مورد آموزش ضمن خدمت آکادمی نیوجرسی و دانشگاه وند

داد که تجهیزات آموزشی و کیفیت دوره و علاقه ارائه کنندگان برنامه باعث شده که شرکت 

 کنندگان تشویق و اعتماد خود را برای کاربرد مسائل مزبور به شغلشان بازیابند.

ن در در این پژوهش تلاش شده است ضمن شناسایی مهم ترین مولفه های آموزش کارکنا

 بدترین وزن دهی و اولویت بندی شود. –موسسات آموزش عالی، این مولفه ها با تکنیک بهترین 

 به حاضر پژوهش موسسات آموزش عالی کارکنان بهره وری ارتقای ضرورت و اهمیت جهت در لذا

 آموزش دهنده تشکیل باتم های اصلی فرعی را مدلی چه که است سئوال این به پاسخ دنبال

نمود و اولویت بندی این مولفه ها به چه  ارائه توان می در موسسات آموزش عالی را کارکنان

 صورت است؟

 روش پژوهش: 

 بر مبتنی کیفی، پژوهش کاربردی است، روش –در این تحقیق که به لحاظ هدف توسعه ای 

لی در موسسات آموزش عا ساختاریافته نیمه مصاحبه تحلیل مضمون مقالات متعدد علمی و ابزار

پایان نامه،  34ایران انجام گرفته است. در قسمت تحلیل مضمون مقالات علمی در مجموع تعداد 

مقاله لاتین با موضوعات منطبق و یا تشابه موضوعی نسبتا بالا و مناسب  86مقاله فارسی و  131

برای تحلیل محتوا  انتخاب شد. از مجموع این پژوهش ها با توجه به معیارهای مد نظر 

هشگر، درصدی از این مقالات به علت چکیده یا محتوای کم ارتباط با هدف تحقیق حذف و پژو

نمونه گیری در  تحقیق به کارگرفته شده در این پژوهش مناسب تشخیص داده شد. روش 71
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 رکنان در موسسات آموزش عالي بر پايه روش تحليل مضمونشناسايي و اولويت بندی مولفه های آموزش کا

 در آگاه شد نمونه های خواسته افراد از یعنی است.   برفی گلوله قسمت مصاحبه این تحقیق،

 جایی نمونه ها تا انتخاب .کنند معرفی بعدی مصاحبه های انجام برای را قتحقی موضوع زمینه ی

اطلاعات  بعدی نمونه های دریابد محقّق و شده حاصل داده ها اشباع و کفایت که دارد ادامه

 انجام برای نیاز مورد نمونه های تعداد کلّی، به طور . گذاشت نخواهند وی اختیار در متمایزی

 به توجه با باشد، اکتشاف مصاحبه، از هدف صورتی که در .دارد مطالعه فهد به مصاحبه بستگی

بود. در این تحقیق  خواهد کافی مصاحبه انجام برای ( نمونه15± 10قابل دسترس ) منابع و زمان

متخصص در حوزه آموزش که غالبا از اعضای هیات علمی بوده و تجربه کاری  13جهت مصاحبه 

 برای پایایی بازآزمون از تحقیق این داشته اند، انتخاب شدند. دردر موسسات آموزش عالی را 

 ثبات برای ارزیابی بازآزمایی است.  روش شده استفاده گرفته، انجام مصاحبه های پایایی محاسبه

 میان مصاحبه های از نخست بازآزمون، پایایی محاسبه برای . می رود به کار پژوهشگر کد گذاری

 فاصله زمانی یک در ها آن از کدام هر و شده انتخاب نمونه به عنوان همصاحب چند گرفته انجام

برای  زمانی فاصله دو در شده مشخص کُدهای سپس  .می شوند کدُگذاری بار دو مشخص و کوتاه

 از بازآزمون، پایایی محاسبه برای تحقیق، این در  .می شوند مقایسه هم با مصاحبه ها از کدام هر

 یک در بار دو ها آن از کدام هر و انتخاب شده مصاحبه 3 تعداد گرفته، مانجا مصاحبه های بین

  .شده اند کدُ گذاری پژوهشگر توسط هفته ای دو زمانی فاصله
 بازآزمون پایایی : محاسبه1جدول شماره 

عنوان  رديف

 مصاحبه

تعداد کل 

 کدها

تعداد عدم  تعداد توافقات

 توافقات

 پايايي بازآزمون

1 M1 27 12 4 0.88 

2 M2 21 13 6 1.23 

3 M3 34 15 3 0.88 

 0.73 13 30 82  جمع

 هفته ای دو زمانی فاصله دو در کدها کل تعداد می شود مشاهده فوق جدول در که همان طور

 این در توافقات عدم کل تعداد و  37 برابر زمان دو این در کدها بین توافقات کل تعداد  82 برابر

 73/0 برابر ، تحقیق این در گرفته انجام مصاحبه های بازآزمون پایایی  .است 13 برابر زمان دو

کد گذاری  اعتماد قابلیت است بنابراین، 60/0 از بیشتر پایایی میزان این اینکه به توجه  با  .است

سوال در زمینه  14مصاحبه به صورت نیمه ساختار یافته شامل  .است گرفته قرار تایید ها مورد

زش کارکنان در موسسات آموزش عالی بود. چند سوال مصاحبه به صورت نمونه های مختلف آمو
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عبارتند از:  به عنوان یک متخصص اگر بخواهید سیستم اموزش کارکنان در دانشگاه را تالیف 

کنید چه مؤلفه هایی را مد نظر قرار می دهید ؟  دانشگاه برای شناخت دقیق نیازهای اموزشی 

و کاربردی بودن  شتواند انجام دهد ؟  در خصوص اجرای اثر بخ کارکنان چه اقداماتی می

آموزش کارکنان در موسسات آموزش عالی و دانشگاه ها، چه شرایط فرا سازمانی، سازمانی و 

 مدیریتی لازم است ؟دولت، وزارت علوم، دانشگاه و کارکنان چه کار خاصی باید انجام دهند ؟

بدترین، پرسشنامه  –ی معیارها بر پایه تکنیک بهترین در ادامه تحقیق به منظور اولویت بند

قسمت تشکیل شد.  3بخش، و هر بخش از  7محقق ساخته طراحی گردید، پرسشنامه مربوط از 

در قسمت اول هر سوال ابتدا در بین معیارهای موجود بهترین معیار )مطلوب ترین یا مهم ترین 

همیت ترین معیار( را مشخص می کنیم. در قسمت معیار( و بدترین معیار )نامطلوب ترین یا کم ا

دوم بهترین معیاری که انتخاب شد را با سایر معیارها ارزیابی کردیم)از اعدادی از یک تا نه 

استفاده شد( و در قسمت سوم نیز معیارها را با بدترین معیاری که انتخاب شده است ارزیابی 

هترین و بدترین شاخص به به عبارت دیگر ب صورت گرفت)از اعدادی از یک تا نه استفاده شد(.

مشخص شده و مقایسه زوجی بین هر )خبرگان تکمیل کننده پرسشنامه( وسیله تصمیم گیرنده 

روایی پرسشنامه با یـک از ایـن دو شاخص )بهترین و بدترین( و دیگر شاخص ها انجام می شود. 

له حداکثر حداقل برای اپس یک مسستایید خبرگان و پایایی با نرخ سازگاری به تایید رسید. 

مشخص کردن وزن شاخص های مختلف فرموله و حل می گردد. همچنین در ایـن روش یک 

فرمول برای محاسبه نرخ ناسازگاری جهت بررسی اعتبار مقایسات در نظر گرفته شد. جهت 

 مهتحلیل این روش نیز همانند دیگر روش های تصمیم گیری باید ماتریس تصمیم یا پرسشنا

BWM  طراحی گردد این پرسشنامه در واقع مقایسه زوجی بهترین معیار با دیگر معیارها و دیگر

معیارها با بدترین معیار است. منظور از بهترین معیار، آن معیاری است که در سیستم اهمیت 

بیشتری نسبت به بقیه دارد و بدترین معیار آن معیاری است که اهمیت کمتری نسبت به دیگر 

 ارزش گذاری معیارها نسبت به هم در جدول زیر آمده است: .ارها داردمعی
 : ارزش گذاری معیارها نسبت به هم در پرسشنامه طراحی شده2جدول شماره 

ارزش 

 ترجيحي

نسبت    Iوضعيت مقايسه 

 jبه 

 توضيح

اهمیت برابر دارند یا  j نسبت به i معیار اهمیت برابر 1

 .ارجحیتی نسبت به هم ندارند

 .کمی مهمتر است j نسبت به i معیار تر نسبتاً مهم 3

 .مهمتر است j نسبت به i معیار تر مهم 5
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 .است j دارای ارجحیت خیلی بیشتری از i معیار تر خیلی مهم 7

 i مهمتر است و معیار j مطلقا از معیار i معیار کاملًا مهم 9

 .نیست j قابل مقایسه با

ت ، دارای قضاو j نسبت به معیار i اهمیت معیار حدود ارزش میانی 8، 6، 4، 2

 .نابینی استبی

 

شوند که باید {در نظر گرفته می} ای از معیارهادر مرحله اول مجموعه

گیری در مورد بهترین گزینه استفاده شوند. در مرحله دوم گیرنده برای تصمیمتوسط تصمیم

طورکلی شناسایی بکند. در گام سوم هیار را بگیرنده باید بهترین و بدترین معتصمیم

 ام چهارموجه به بهترین معیار تعیین نماید. در گت گیرنده باید ترجیحات معیارها را باتصمیم

ن ک عدد بییگیرنده باید ترجیحات تمام معیارها نسبت به بدترین معیار را تعیین بکند از تصمیم

 بهینه پیدا می شوند.  هایاستفاده بکند. در گام بعد وزن 9تا  1

 

Min max       L≥0, for all j.          Min ξjW             

 

≤ ξL, for all j          ≤ ξL, for all j           

Wj ≥ 0, for all j. 
 

های اهد شد که وزنفرد خوحل منحصربهریزی خطی منجر به یک راهحل این مساله برنامه

( liabilityreدهنده پایایی )نشان (. ارزش ,اند در آن )بهینه عبارت

یک نرخ  دهندهباشد. مقدار نزدیک به صفر نشانها مینتایج براساس چگونگی سازگاری مقایسه

ج شد نتایر باسازگاری به صفر نزدیک ت سازگاری بالا و یک پایایی بالا است. هرچه مقادیر نرخ

 سازگاری بیشتری دارند.
 دترینب-.شاخص های سازگاری با استفاده از روش بهترین4جدول

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

شاخص 

 سازگاری

0.00 0.44 1.00 1.63 2.30 3.00 3.73 4.47 5.23 
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 يافته های پژوهش:
 به صورت مختصر عبارتند از: تم تحلیل روش با داده ها تحلیل و تجزیه مراحل

 تم های گیری گزینشی، شکل کدهای ، جستجوی اولیه کدهای داده ها، ایجاد با آشنایی

 گزارش اصلی و تهیه تم های نام گذاری و فرعی، تعریف

 که است، شده باز منجر کد  177 استخراج به تم در این پژوهش، تحلیل از حاصل داده های

این نتایج در جدول شماره دو نشان  .است شده فرعی دسته بندی تم  25اصلی و  تم   7 در 

داده شده است. یافته های تحقیق نشان می دهد مولفه های شناسایی شده آموزش کارکنان در 

موسسات آموزش عالی عبارتند از:  نیازسنجی آموزشی )نیاز سنجی فردی و نیاز سنجی 

لی )بهسازی آموزشی پژوهشی، بهسازی سازمانی(، بهسازی کارکنان در موسسات آموزش عا

فردی سازمانی و بهسازی حرفه ای گری(، ارزشیابی آموزشی )بهره وری، اثربخشی، کارایی، زمان 

ارزیابی، ارزیابی بیرونی و خود ارزیابی(، شیوه های آموزشی )آموزش حضوری، آموزش 

، اهداف مهارتی و غیرحضوری و الکترونیکی(، اهداف آموزشی )اهداف نگرشی، اهداف دانشی

اهداف سازمانی(، تسهیلات آموزشی )بودجه و اعتبار، برنامه ریزی و اجرا، مدرسان شایسته، فضا 

و تجهیزات(، شرایط حاکم بر موسسات آموزش عالی )شرایط مدیریتی، شرایط فرهنگی و شرایط 

 علمی( 
 الی: کدهای باز و مفهومی آموزش کارکنان در موسسات آموزش ع3جدول شماره 

 

مضامین 

 فراگیر

 

مضامین 

سازمان 

 دهنده

 مضامین پایه

 

 

 

 

نیازسنجی 

 سازمانی

ارزشیابی درباره نیازها و ، رسالت و ارزش های سازمان،  سنجش نیازها و مسائل

آموزش ،  تکنیک دلفی، هدف های آموزشی، نیازهای هنجاری و  مورد انتظار

 جزیه و تحلیل شغل، تجزیه و تحلیل سازمان و تقبل از شروع به کار
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نيازسنجي 

 آموزشي

  

نیازسنجی 

 فردی

استعلام از خود کارکنان، آزمون وظایف کلیدی،  عدم ، بررسی اهداف شرکت کنندگان

تجویز توسط مافوق، مقایسه عملکرد افراد با سایر کارکنان، نیاز احساس شده و نیازهای 

اطلاعات مرتبط با و  برای مشارکتتجزیه و تحلیل فردی، دانش موردنیاز بیان شده، 

  مشتری

 

 

 

 

 

 اهداف

 آموزشي 

اهداف 

 سازمانی

و  لیداتافزایش تعهد کارکنان، بهبود ارتباطات سازمانی، کاهش حوادث و بهبود تو

، ازمانسخدمات، رشد و توسعه سازمان، امتیازدهی به  کارکنان، رسیدن به خط مشی 

اری، دمان کش رانع در فرایند انجام کارها، افزایبهبود و تغییر در فرهنگ سازمانی، تسری

غلی، نهادینه کردن فرهنگ آموزش دیدن، فراهم کردن پیشرفت کارکنان در مسیر ش

هداف اآگاهی کارکنان از مقرارات و تحولات محیطی، آموزش در راستای رسیدن به 

 سازمان و بهبود مسیر جانشین پروری

خت ای ساهخلق مکانیزم، کاربرد دانش، به روز رسانی علمی، شاشتراک و  انتقال دان اهداف دانشی

 ، کسب و تولید دانشدانش

یی های پویا، آگاهی از حقوق فردی، توانمندی های ذهنی کارکنان، افزایش انگیزش  اهداف نگرشی

ارکنان، ک، ارضای شخصی و اعتلای درونی، انعطاف پذیری، انگیزش شناختیمثبت روان

ی  ، به رسمیت شناختن عاطفه و احساس، رشد احساس خودکارآمدانطباق با محیط

 تغییر در نگرش هاکارکنان، مسوولیت پذیری عمومی و 

ه ای، توانمندی در عملکرد، اخلاق و رفتار حرفحل مسئله، ، ارتباطات بین فردی اهداف مهارتی

جام ، کسب تجربه های عینی، توانایی در انتحصیل منظم مهارت هاوظایف کاری، 

 ها سوولیتم، استفاده کارآمد کارکنان از اختیارات و ارتقای دائم مهارت هاوظایف، 

 

شيوه های 

شیوه گروهی و ، شبیه سازی، چرخش شغلی، بازدید علمیشیوه های ارائه کلاسی،  حضوری

، آموزش ضمن کار و روش سخنرانی، سمینار،  کنفرانس، کارگاه اجتماعات یادگیری
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 یهای آموزش آموزشي

 خودآموزی و خودسازی ، آموزش مکاتبه ای، آموزش خوداقدامی غیرحضوری

، آموزش مجازی، به اشتراک گذاری دانش و یادگیری از  فناوری بر مبتنی آموزش الکترونیکی

آموزش در تعامل آموزش گیرنده و منبع از طریق شبکه های ارتباطی، طریق اینترنت، 

عالیت های آموزش و یادگیری از طریق رسانه های رسانه ها و شبکه های اجتماعی، ف

مقرون به صرفه الکترونیکی، خلق تجربیات یادگیری از طریق فناوری وب و اینترنت و 

 بودن آموزش شغلی از طریق یادگیری الکترونیکی

 

 

 

 

 

 

ارزشيابي 

 آموزشي

طراحی مجدد دوره های ارزشیابی قبل اجرا، ارزشیابی حین اجرا، ارزشیابی بعد اجرا،  زمان ارزیابی

 آموزشی بعد از ارزشیابی 

تناسب محتوای ارائه شده با نیاز کارکنان، توانمندشدن کارکنان در مهارت های جدید،  بهره وری

میزان رفع مسائل و نارسایی های موجود سازمان، پی بردن فراگیران به نقاط ضعف و 

اگیران، کیفیت فرایند یاددهی قوت خویش، کشف استعدادها و توانمندی های بالقوه فر

 یادگیری، کیفیت خروجی و برون داده ها، هماهنگی شغلی و هماهنگی تجربی –

 کاهش اخراج و استعفا، افزایش رضایت شغلی، کاهش تخلفات اداری اثربخشی

 

 کارایی

صرف حداقل بودجه، به حداقل رساندن غیبت کارکنان، به حداقل رساندن اتلاف وقت 

، بهینه کردن طول زمان آموزش و کاربرد تجهیزات کمک آموزشی توسط مدرس

 مناسب

، ارزشیابی آموزش ضمن خدمت، ای،پایانی و مطالعات پیگیریارزشیابی آغازین،مرحله  ارزیابی بیرونی

ارزیابی علمی و مستمر فراگیران، انتقال مهارت های آموخته شده به محیط کار، به 

 کاربردن برگه نظرسنجی

گیری کند، برنامه میزان تغییرات خود را اندازه، برای کار آموزان کسالت آور نباشدبرنامه ارزیابی خود

 از نظر فراگیران اتلاف وقت نباشد، برنامه از نظر فراگیران اتلاف وقت نباشد
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بهسازی 

کارکنان در 

موسسات 

آموزش 

 عالي

 

بهسازی 

آموزشی 

 پژوهشی

 موزشی،مور آه ای و شناخت کاربردهای آن ها در انجام ااستفاده از برنامه های رایان

ای همشارکت در طرح های پژوهشی دانشگاه ها، آشنایی با قوانین و آیین نامه 

یق و پژوهشی، انتشارات علمی اعم از تالیف یا ترجمه، آشنایی با روش های تحق

 پژوهش و استفاده از تحقیقات در کشف مشکلات و حل مسائل سازمانی

سازی فردی به

 سازمانی

حیطی ارتقای زندگی شخصی و شغلی کارکنان، ریسک  پذیری و استقلال عمل، خلق م

 وسساتاثربخش برای یادگیری در سطح سازمان، احترام و رعایت قوانین حاکم در م

 فانه وی منصآموزش عالی، احترام به همکاران دانشگاهی و رعایت حقوق آن ها، ارزشیاب

ای نجارهان، پایبندی به اخلاق حرفه ای، سنت ها، ارزش ها و هقانونمند از همکار

 علمی دانشگاهی

 

بهسازی حرفه 

 ای گری

موزش آآموزش مهارت زبان خارجه، آموزش مهارت زبان بدن، آموزش مهارت فناوری، 

ت مکاناامهارت مهارت کلامی، آموزش مهارت ارائه خدمات، آموزش مهارت نویسندگی، 

نیزه ای مکاه، آگاهی به روش ظیم نامه ها و آیین نامه های آموزشیتوانایی تن، ترفیع

ی در خدمات آموزشی و آگاهی و الگو برداری از رفتار کارکنان نظام آموزش عال

 کشورهای پیشرفته

 

 

شرايط حاکم 

بر موسسات 

آموزش 

 عالي

 

شرایط 

 مدیریتی

به اتجربکارآمد،  ساختار سازمانی منعطف، فراغت کارکنان جهت آموزش دیدن، مدیریت

 و مرتبط، سیستم نظارت بر عملکرد کارکنان

 

شرایط 

 فرهنگی

و  ارکناندر ک ارزش نهادن به کارکنان علاقمند به آموزش، ایجاد جذابیت و انگیزه لازم

 ایجاد کتابخانه تخصصی ویژه کارکنان

 

 شرایط علمی

ز ری او الگوبردا کارکنان و منابع انسانی دانشگر، نشریات تخصصی ویژه کارکنان

 امکانات علمی دانشگاه های مطرح

منابع آموزشی در  تهیه و توزیع، آماده باشندوسایل آموزشی باید قبل از شروع کارگاه  
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تسهيلات 

 آموزشي

فضا و 

 تجهیزات

میان شرکت کنندگان، اسکان فراگیران، پذیرایی و تغذیه، تهویه نور و دمای مناسب، 

شرکت  پشتیبانی فنی و ابزارهای فناورانه، تهیه و توزیع جزواتی حاوی اطلاعاتی درباره

 فراهم کردن فضای مناسب و وضعیت امکانات آموزشیکنندگان، 

 

 

مدرسان 

 شایسته

 نتخاباتسلط مدرسان به روش ها و تکنیک های آموزشی، تحصیلات و تجربه به روز، 

 ان دررنامه های قبلی، درک تفاوت های فراگیرمدرسان براساس نتیجه ارزشیابی ب

وای یادگیری، درک تفاوت های فراگیران در یادگیری، رعایت توالی و تقدم محت

 تدریس، توانایی مربی گری و مشاوره، توانایی ارائه اثربخش

برنامه ریزی و 

 اجرا

ردن م کاهتهیه جدول زمان بندی کلی برگزاری دوره ها، صدور مدرک و گواهینامه، فر

 رایی،امکان شرکت در دوره های خارج سازمان، هماهنگی لازم بین دستگاه های اج

ر رکت دعدم برگزاری آموزش در ساعات اداری، طراحی سیستم پاداش و تنبیه برای ش

ه یون بدوره ها، اطلاع رسانی دوره های آموزشی از طریق پیامک، ایمیل و اتوماس

کت داد شرها )نام مدرس، ساعت برگزاری، محل، تعکارکنان، تهیه جدول اجرایی دوره 

اعتی سطیف  کننده و ...(، طراحی دوره های متنوع به لحاظ عنوان و شکل اجرا، تعیین

 آموزش کارکنان

ریس و هزینه تغذیه، هزینه حق التدتخصیص منابع مالی لازم، ، تخصیص زمان لازم بودجه و اعتبار

ایت ، هدها و درآمدهای دورهی شامل هزینهمسائل اقتصادهزینه عوامل اجرایی، 

 آموزش از منظر منابع مالی و برنامه ریزی

اولويت بندی مفاهيم آموزش کارکنان در موسسات آموزش عالي بر پايه روش 

 بدترين –بهترين 
افزاری سازی صنعت و اولین سیستم نرمابزار جهت بهینه دهندهارائهگمز یکی از پیشگامان 

طور مؤثر مشکلات نویسی سنتی ترکیب کرده تا بهجبر ریاضی را با مفاهیم برنامهاست که زبان 

بندی به روش مدل . در این پژوهش جهت رتبه1سازی را توصیف و حل نمایدمربوط به بهینه

ها معتبر داده و شده است. با مطالعه منابع موجود در پایگاهافزار استفادهبهترین بدترین از این نرم

                                                           
1. https://www.gams.com/ 
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ها را در توانیم آنبزارهای کسب آگاهی، مضامینی از الگوی آموزش بدست آمده که میدیگر ا

های آموزشی، ارزیابی آموزشی، بهسازی هفت دسته نیازسنجی آموزشی، اهداف آموزشی، شیوه

دهی با اتکا به نظرات بندی کنیم. برای وزنکارکنان، شرایط حاکم، و تسهیلات آموزشی دسته

از یک فرد هم استفاده کرد ولی برای افزایش اعتبار پژوهش از نظرات هشت توان خبرگان می

 دهی استفاده شده است.ها جهت وزنخبره استفاده شده است؛ لذا از میانگین وزن
 : اوزان نهایی تم های اصلی آموزش کارکنان در موسسات آموزش عالی5جدول 

نیازسنجی  معیارها

 آموزشی

اهداف 

 آموزشی

های شیوه

 زشیآمو

ارزیابی 

 آموزشی

بهسازی 

 کارکنان

شرایط 

 حاکم

تسهیلات 

 آموزشی

 041/0 073/0 122/0 122/0 092/0 183/0 367/0 وزن

 4 7 12 12 9 18 37 درصد

 

آموزشی  ، معیار اهداف367/0انجام شده، معیاز نیازسنجی آموزشی وزن  بر اساس تحلیل

ار بهسازی ، معی122/0رزیابی آموزشی وزن ، معیار ا092/0های آموزشی وزن ، شیوه183/0وزن 

را  041/0 ، و معیار تسهیلات آموزشی وزن073/0، معیار شرایط حاکم وزن 122/0کارکنان وزن 

ه ریب بقاند. همچنین بر اساس محاسبات انجام شده شاخص سازگاری آن به خود اختصاص داده

ه بت باسبه وزن معیارها نوصفر بوده که این مطلب حاکی از درستی روابط است. پس از مح

ده و فته شرسد. همچون بخش قبل، میانگین نظرات خبرگان اساس تحلیل قرار گرزیرمعیارها می

وزان نهایی زیر ا 10و  9،  8، 7، 6، 5، 4مبدا مقایساتی برای وزن زیرمعیارها محسوب شد. جداول

 معیارها را نشان می دهد.
 یازسنجی آموزشی: اوزان نهایی زیر معیارها در ن6جدول 

 وزن زيرمعيار وزن زيرمعيار

 050/0 استعلام از خود کارکنان 100/0 ی سازمانهاارزشرسالت و 

 022/0 آزمون وظایف کلیدی 100/0 سنجش نيازها و مسائل

 040/0 عدم تجویز توسط مافوق 200/0ی هاهدفارزشيابي درباره نيازها و 
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 آموزشي

 033/0 مقایسه عملکرد افراد با سایر کارکنان 050/0 نيازهای هنجاری و مورد انتظار

 067/0 نیاز احساس شده و نیازهای بیان شده 029/0 تکنيک دلفي 

 050/0 فردی لیوتحلهیتجز 050/0 آموزش قبل از شروع کار

 050/0 دانش مورد نیاز برای مشارکت 040/0 سازمان ليوتحلهيتجز

 050/0 ط با مشتریاطلاعات مرتب 029/0 شغل ليوتحلهيتجز

   040/0 کنندگانشرکتبررسي اهداف 

زیر معیار نیازسنجی آموزشی، ارزشیابی درباره نیازها و هدف های آموزشی و  17در میان 

 آزمون وظایف کلیدی به ترتیب مهم ترین و کم اهمیت ترین زیرمعیار معرفی شدند.

 : اوزان نهایی زیر معیارها در اهداف آموزشی7جدول 
 وزن زیرمعیار وزن معیارزیر

 022/0 ی ذهنی کارکنانهایتوانمند 029/0 افزایش تعهد کارکنان

 022/0 ی مثبت روانشناخیهایابیارز 022/0 بهبود ارتباطات سازمانی

کاهش حوادث و بهبود تولیدات و 

 خدمات

 044/0 ارضای شخصی و اعتلای درونی 029/0

 015/0 یریپذانعطاف 029/0 رشد و توسعه سازمان

 029/0 انگیزش کارکنان 015/0 امتیازدهی به کارکنان

 012/0 انطباق با محیط 012/0 ی سازمانمشخطرسیدن به 

 010/0 و احساس عاطفهشناختن  تیرسمبه  022/0 بهبود و تغییر در فرهنگ سازمانی

 012/0 رشد احساس خودکارآمدی کارکنان 029/0 تسریع در فرآیند انجام کارها

 022/0 پذیری عمومیمسوولیت 044/0 ایش راندمان کاریافز

 022/0 هانگرشتغیر در  022/0 دیدن آموزشنهادینه کردن فرهنگ 

 022/0 ارتباطات بین فردی 022/0فراهم کردن پیشرفت کارکنان در مسیر 
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 شغلی

آگاهی کارکنان از مقررات و تحولات 

 محیطی

 015/0 حل مساله 015/0

رسیدن به اهداف آموزش در راستای 

 سازمان

 022/0 توانمندی در عملکرد 087/0

 015/0 ایاخلاق و رفتار حرفه 029/0 بهبود مسیر جانشین پروری

 022/0 وظایف کاری 044/0 اشتراک و انتقال دانش

 015/0 هاتحصیل منظم مهارت 022/0 کاربرد دانش

 017/0 ی عینیهاتجربهکسب  029/0 بروز رسانی علمی

 022/0 توانایی در انجام وظایف 029/0 ی ساخت دانشهاسمیکانمخلق 

 022/0 هاارتقای دائم مهارت 029/0 کسب و تولید دانش

استفاده کارآمد کارکنان از اختیارات و  029/0 افزایش انگیزش

 هامسوولیت

017/0 

   017/0 آگاهی از حقوق فردی

 

ان و به راستای رسیدن به اهداف سازمزیر معیار اهداف آموزشی، آموزش در  41در میان 

فی رسمیت شناختن عاطفه و احساس به ترتیب مهم ترین و کم اهمیت ترین زیرمعیار معر

 شدند.

 : اوزان نهایی زیر معیارها در شیوه های آموزشی8جدول 

 وزن زیرمعیار وزن زیرمعیار

 049/0 آموزش خود اقدامی 029/0 های ارائه کلاسیشیوه

، سمینار، کنفرانس، روش سخنرانی

 های آموزشی و ...کارگاه

تعامل آموزش گیرانه و منبع از طریق  026/0

 های ارتباطیشبکه

041/0 

 016/0 آموزش مبتنی بر فناوری 024/0 چرخش شغلی
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 049/0 آموزش مجازی 037/0 بازدید علمی

ی دانش و یادگیری از طریق گذاراشتراکبه  037/0 سازیشبیه

 اینترنت

049/0 

 073/0 های اجتماعیها و شبکهآموزش در رسانه 146/0 شیوه گروهی و اجتماعی یادگیری

خلق تجربیات یادگیری از طریق فناوری وب  051/0 آموزش ضمن کار

 و اینترنت

073/0 

های آموزش و یادگیری از طریق رسانه 049/0 خودآموزی و خودسازی

 الکترونیک

073/0 

بودن از طریق یادگیری  صرفهبهقرونم 016/0 ایآموزش مکاتبه

 الکترونیکی

073/0 

 
زیر معیار شیوه های آموزشی، شیوه گروهی و اجتماعی یادگیری و آموزش  18در میان 

 مبتنی بر فناوری به ترتیب مهم ترین و کم اهمیت ترین زیرمعیار معرفی شدند.

 : اوزان نهایی زیر معیارها در ارزیابی آموزشی9جدول 

 وزن زیرمعیار وزن رزیرمعیا

 026/0 صرف حداقل بودجه 052/0 ارزشیابی قابل اجرا

 026/0 به حداقل رساندن غیبت کارکنان 052/0 ارزشیابی حین اجرا

به حداقل رساندن اتلاف وقت توسط  052/0 ارزشیابی بعد اجرا

 مدرس

026/0 

های آموزشی بعد از طراحی مجدد دوره

 ارزشیابی 

 026/0 طول زمان آموزشبهینه کردن  035/0

تناسب محتوای ارائه شده با نیاز 

 کارکنان

 026/0 کاربرد تجهیزات کمک آموزشی مناسب 026/0

 052/0ارزشیابی آغازین ، بالینی و مطالعات  026/0های توانمند شدن کارکنان در مهارت
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 پیگیری جدید

های مسائل و نارضايتي رفعميزان 

 موجود

 052/0 ضمن خدمت ارزشیابی آموزش 026/0

پي بردن فراگيران به نقاط ضعف و 

 قوت خويش

 105/0 ارزیابی علمی و مستمر فراگیران 026/0

های کشف استعدادها و توانمندی

 بالقوه فراگيران

های آموخته شده به انتقال مهارت 026/0

 محیط کار

026/0 

 035/0 به کار بردن برگه نظرسنجی 021/0 ادگيریي-کيفيت فرآيند ياددهي

 035/0 نباشد آورکسالتبرنامه برای کارآموزان  021/0 هاکيفيت خروجي و برون داده

 035/0 دبرنامه از نظر فراگیران اتلاف وقت نباش 013/0 هماهنگي شغلي

 035/0 کسب نتایج با ارزش تجاری شود 012/0 هماهنگي تجربي

 035/0 گیری کندازهمیزان تغییرات خود را اند 026/0 استعفاکاهش اخراج و 

 026/0 صرف حداقل بودجه 026/0 کاهش تخلفات اداری

   026/0 افزايش رضايت شغلي

 
جربی ماهنگی تزیر معیار ارزیابی آموزشی، ارزیابی علمی و مستمر فراگیران و ه 31در میان 

 به ترتیب مهم ترین و کم اهمیت ترین زیرمعیار معرفی شدند.
 ر معیارها بهسازی کارکنان: اوزان نهایی زی10جدول 

 وزن زیرمعیار وزن زیرمعیار

ای شناخته های رایانهاستفاده از برنامه

 ها در انجام امور آموزشیکاربردهای آن

 045/0 آموزش مهارت نویسندگی 045/0

در کشف مشکلات و حل مسائل  قاتیتحق

 سازمانی

 034/0 امکانات ترفیع 136/0
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ی هانامهنییآها و توانایی تنظیم نامه 045/0 پژوهشهای تحقیق و آشنایی با روش

 آموزشی

015/0 

ی از رفتار کارکنان نظام الگوبردارآگاهی و  034/0 یا ترجمه فیتألانتشارات علمی اعم از 

 آموزش عالی در کشورهای پیشرفته

068/0 

 034/0 رکنانارتقای زندگی شخصی  شغلی کا 027/0 ی پژوهشیهانامهنییآآشنایی با قوانین و 

 021/0 پذیری و استقلال عملریسک 045/0 هاهای پژوهشی دانشگاهمشارکت در طرح

ای شناخت های رایانهاستفاده از برنامه

 ها در انجام امور آموزشیکاربرد آن

خلق محیطی اثربخش برای یادگیری در  045/0

 سطح سازمان

034/0 

ن حاکم در مؤسسات آموزش رعایت قوانی 034/0 آموزش مهارت زبان خارجه

 عالی

034/0 

احترام به همکاران دانشگاهی و رعایت  045/0 آموزش مهارت زبان بدن

 هاحقوق آن

034/0 

 045/0 ارزشیابی منصفانه و قانونمند از همکاران 045/0 آموزش مهارت فناوری

ها، ای، سنتپایبندی به اخلاق حرفه 045/0 آموزش مهارت کلامی

 جارهای علمی دانشگاهیها و هنارزش

034/0 

   045/0 آموزش مهارت ارائه خدمات

 

در کشف مشکلات و حل مسائل سازمانی  قاتیتحقزیر معیار بهسازی آموزشی،  23در میان 

ی آموزشی به ترتیب مهم ترین و کم اهمیت ترین زیرمعیار هانامهنییآها و و توانایی تنظیم نامه

 معرفی شدند.
 نهایی زیر معیارها شرایط حاکم بر موسسات آموزش عالی: اوزان 11جدول 

 وزن زیرمعیار وزن زیرمعیار

 268/0 ایجاد جذابیت و انگیزه لازم در کارکنان 054/0 ساختار سازمانی منعطف

 030/0 ایجاد کتابخانه تخصصی ویژه کارکنان 067/0 دیدن آموزشفراغت کارکنان جهت 
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 089/0 کارکنان  منابع انسانی دانشگر 134/0 مدیریت کارآمد، باتجربه و مرتبط

 045/0 نشریات تخصصی ویژه کارکنان 089/0 سیستم نظارت بر عملکرد کارکنان

ارزش نهادن به کارکنان علاقه مند به 

 آموزش

های الگوبرداری از امکانات علمی دانشگاه 134/0

 مطرح

089/0 

 
جاد نان و اییت و انگیزه لازم در کارکزیر معیار بهسازی آموزشی، ایجاد جذاب 23در میان 

 .دندشرفی کتابخانه تخصصی ویژه کارکنان به ترتیب مهم ترین و کم اهمیت ترین زیرمعیار مع
 : اوزان نهایی زیر معیارها تسهیلات آموزشی12جدول 

 وزن زیرمعیار وزن زیرمعیار

وسایل آموزشی باید قبل از شروع 

 کارگاه آماده باشند

ول زمانبندی کلی برگزاری تهیه جد 053/0

 هادوره

026/0 

-فراهم کردن امکان شرکت در دوره 021/0 اسکان فراگیران

 های خارج سازمان

035/0 

های هماهنگی لازم بین دستگاه 026/0 هیتغذپذیرایی و 

 اجرایی

021/0 

 021/0 عدم برگزاری آموزش در ساعات اداری 035/0 تهویه نور و دمای مناسب

طراحی سیستم پاداش و تنبه برای  035/0 نی و ابزارهای فناورانهپشتیبانی ف

 هاشرکت در دوره

026/0 

تهیه و توزیع منابع آموزشی در میان 

 کنندگانشرکت

های متنوع به لحاظ طراحی دوره 035/0

 عنوان و شکل اجرا

026/0 

تهیه و توزیع جزواتی حاوی اطلاعات 

 کنندگانشرکتدرباره 

 021/0 ساعتی آموزش کارکنان تعیین طیف 035/0
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های آموزشی از رسانی دورهاطلاع 053/0 فراهم کردن فضای مناسب

طریق پیامک، ایمیل و اتوماسیون به 

 کارکنان

035/0 

 035/0 صدور مدرک و گواهینامه 106/0 وضعیت امکانات آموزشی

های ها و تکنیکتسلط مدرسان به روش

 آموزشی

 026/0 هاورهتهیه جدول اجرایی د 026/0

 026/0 تخصیص زمان لازم 012/0 روزبهتصمیمات و تجربه 

انتخاب مدرسان بر اساس نتیجه 

 ارزشیابی قبلی

 035/0 تخصیص منابع مالی لازم 035/0

التدریس و هزینه تغذیه، هزینه حق 018/0 درک تفاوت های فراگیران در یادگیری

 هزینه عوامل اجرایی

035/0 

ها و مسائل اقتصادی شامل هزینه 015/0 قدم محتوای تدریسرعایت توالی و ت

 درآمدهای دوره

035/0 

هدایت آموزش از منظر منابع مالی و  026/0 گری و مشاورهتوانایی مربی

 ریزیبرنامه

035/0 

   026/0 توانایی ارائه اثربخش

 
توالی و تقدم  زیر معیار تسهیلات آموزشی ، وضعیت امکانات آموزشی و رعایت 23در میان 

 .محتوای تدریس به ترتیب مهم ترین و کم اهمیت ترین زیرمعیار معرفی شدند

 بحث و نتيجه گيری:
 جوامع پیشرفت با. است داشته سروکار آن  با  باز دیر از انسان که است هایی مقوله از آموزش

 حال در که حدی ات گردید پیش از بیش امر این ضرورت نهادها  و سازمان ها  و  مشاغل و ایجاد

 و باشد می شتابان تغییرات با توام حاضر عصر که چرا. باشد می آن به منوط سازمان ها حاضر بقاء
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تمام سازمان ها و به طور  میان این در. دهد می رخ کار و کسب دنیای در جدیدی روز تغییر هر

  .اهمیت ویژه ای دارد ویژه سازمان های آموزشی و پژوهشی

ش: تم های اصلي و فرعي آموزش کارکنان در موسسات آموزش سوال اول پژوه

 عالي کدامند؟
تم فرعی در فرایند آموزش کارکنان در  25تم اصلی و  7یافته های به دست آمده نشان داد 

موسسات آموزش عالی تاثیرگذار هستند. در این خصوص یافته ها نشان داد نیاز سنجی آموزشی 

 و تدوین در گام ترین اساسی و نخستینوزش کارکنان است.  دارای بیشترین اثرگذاری در آم

 در خطا میزان . است نیازسنجی فرایند واقعیت بر مبتنی و صحیح اجرای آموزشی، اجرای برنامه

 دارد.  مرکز آموزش دوره پایان در کاربرد مفاهیم ارائه شده عدم با مستقیم ارتباط این بخش

آموزشی،  استانداردهای و هفتگی های برنامه قبیل از وزشیآم های برنامه کنترل طریق آموزش از

از نیاز سنجی آموزشی به  . کند می برقرار را آموزشی های فعالیت و شغلی نیازهای بین توازن

از مولفه هایی (. Rahmanipeiani‚ 2006عنوان مهمترین مرحله آموزش کارکنان نام برده می شود )

بر آن ها تاکید شده است می توان از مدیریت و تخصیص ن که در سایر تحقیقات آموزش کارکنا

 که کارآموزانی و مدارک سوابق نگهداری تجهیزات آموزشی، تأمین (،,Lerman 2010بودجه )

 های کلاس در وضعیت کارکنانی که بررسی و کنند، پیگیری می سپری را مهارتی های آموزش

(، آموزش ,Deros 2012ی آموزش )، اهداف نگرشاند کرده شرکت ای حرفه - فنی مهارتی

نام برد. نتایج به دست آمده از روش شناسی کیفی این  (،Hekmat Manesh, 2011غیرحضوری )

پژوهش نشان داد نیاز سنجی آموزشی، شیوه های آموزشی و ارزشیابی آموزشی سه مولفه اصلی 

 ,Zangiabadizade, 2012, Asghariدر آموزش کارکنان هستند که این نتیجه با نتایج تحقیقات )

2012, Ramezani et al, 2019, Nassiri & Fathi, 2005,  Ghanbari et al, 2016  .اولین( همسو است 

 شناسایی بدون و باشد می یآموزش و نیازهای موجود مشکلات ،وضعیت دقیق شناخت مرحله

 ل آموزش کارکنانارائه و پیاده سازی یک مد جهت در ریزی برنامه امکان عملاً مشکل و مسئله

. تشخیص تسهیلات آموزشی به عنوان یکی از تم های اصلی مدل رسد می نظر به ممکن غیر

 ( همسوست2001آموزش کارکنان با نتایج تحقیقات اندرسون )

سوال دوم پژوهش: اولويت بندی مولفه های آموزش کارکنان در موسسات 

 آموزش عالي به چه صورت است؟
اولویت یندی زیرمعیارها بر پایه روش بدترین بهترین پرداخته شد  در ادامه این تحقیق به

نتایج نشان داد نیاز سنجی آموزشی و تسهیلات آموزشی به ترتیب بالاترین و پایین ترین 
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بدترین( اولویت را در مدل آموزش کارکنان در موسسات آموزش عالی به خود  -)بهترین 

عاد هفت گانه به ترتیب عبارتند از: ارزشیابی درباره اختصاص دادند. بالاترین اولویت ها در اب

نیازها و هدف های آموزشی )بعد نیازسنجی آموزشی(، آموزش در راستای رسیدن به اهداف 

سازمان )اهداف آموزشی(، شیوه گروهی و اجتماعی یادگیری )شیوه آموزشی(، ارزیابی علمی 

مشکلات و مسائل سازمان )بهسازی مستمر فراگیران )ارزیابی آموزشی(، تحقیقات در کشف 

کارکنان(، ایجاد جذابیت و انگیزه در کارکنان )شرایط حاکم بر موسسات آموزش عالی( و 

تسهیلات آموزشی )وضعیت امکانات آموزشی(. در عرصه داخلی و خارجی تحقیقات مشابهی که 

ن صورت گرفته بدتری -به اولویت بندی مولفه های آموزش کارکنان در بر پایه روش بهترین 

باشد، بدست نیامد. از این لحاظ می توان ادعا کرد که این تحقیق در نوع خود از تازگی برخوردار 

 ,Abbaspourاست. در تحقیقاتی که بر پایه روش های آماری دیگر انجام شده است سه تحقیق 

2012. Sabr kesh,2014 & Amouzad, 2016) ی بر این ( با نتایج این تحقیق همسو است و همگ

نکته تاکید کردند که نیازسنجی آموزشی مهم ترین و اولین گام در فرایند آموزش کارکنان است. 

تایید می کند که اهداف سازمانی و اهداف دانشی از  مولفه های   (Hedda, 2008)نتایج تحقیق 

اصلی آموزش کارکنان هستند که با نتایج این تحقیق همسوست. در این تحقیق آموزش 

تماعی و گروهی به عنوان مهمترین معیار شیوه های آموزشی اولویت بندی شد، این نتیجه با اج

محققان دیگر نیز در تحقیقات خود تاکید کردند که  همسوست. ) ,2012Sabbaghian(تحقیق 

روحیه مشارکت جویی و اموزش گروهی در فرایند آموزش کارکنان نقش اساسی ایفا می کند که 

(. در تحقیقی که توسط علی پور و Choo, 2007 & Meer, 2009حقیق همسوست )با نتایج این ت

( انجام شد، شناسایی و نیاز سنجی آموزش به عنوان مهمترین Alipour & et al, 2019همکاران )

 واقع دربعد در فرایند آموزش کارکنان به تایید رسید و با نتایج این پژوهش همسو است. 

 دقیق تبیین زیرا گیرد صورت بخوبی نظر مورد کارکنان از یک هر یبراباید  آموزش نیازسنجی

 نظر در آموزش فرایند در نیازها راستای در آموزشی اقدامات شود می موجب آموزشی نیازهای

اهداف  .باشد می انتظار قابل و طبیعی امری وری بهره ارتقاء و بهبود آن پی در و شود گرفته

 و ی، نگرشیدانشاهداف در مدل اموزش کارکنان مطرح است. آموزشی به عنوان دومین اولویت 

 آموزش فرایند بهبود به تواند می مدیران سطح در چه و کارکنان سطح در چه فردی های مهارت

 موضوع این باشد می برخوردار لازم مهارت و ، نگرشدانش از کارکنان اگر زیرا کند، شایانی کمک

 افزایش ای توجه قابل میزان به را خود کارایی و ملکردع بتوانند وسیله بدین تا کند می کمک

اهداف  با بخوبی مدیران اگر که چرا کند می صدق نیز مدیران سطح در موضوع این همچنین دهند

 در که کرد خواهند اتخاذ زمینه این در عملیاتی و کاربردی تصمیمات باشند آشنا آموزش سه گانه

 در سازمانی فرهنگ جدیت و عزم همچنین .باشد می اراثرگذ آموزشی فرایندهای انجام تسهیل
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 و بهبود جهت لازم بستر و زمینه تواند می مدیریتی و سازمانی حوزه در آموزش فرایند خصوص

 .سازد فراهم را آموزش فرایند وری بهره ایارتق

 که ی شودم توصیه آموزشی مدیران و برنامه ریزان دوره های به عنوان پیشنهاد کاربردی به

 در راگیرانف به مناسب بازخورد ارائه گردند؛ آگاه درستی به دوره عملکرد و اهداف فراگیران از

 جو آنان؛ به بازخورد ارائه برای فراگیران ارزیابی ملاک بودن مشخص ممکن و زمان کوتاه ترین

 هب در گریکدی حمایت از کارکنان تا شود ایجاد بین کارکنان مثبت، همدلی و همکاری سازمانی

 یبرا متنوع روش های از گردد شوند.  پیشنهاد می مند بهره جدید های آموخته کارگیری

به مسوولین  .آورند فراهم را آموزشی های دوره بیشتر هر چه اثربخشی تا گردد استفاده ارزشیابی

 اجازه اهآن  به و ثابت نباشد و یکنواخت افراد کاری محیط که گردد می آموزش کارکنان توصیه

 ارائه منظور به میدانی را  بازدید مسوولان .کنند انتخاب را خود کاری وشیوه روش خود که ندبده

 حاصل ته هایآموخ که کارکنان هنگامی در برنامه قرار دهند و عملیاتی تر و کاربردی تر محتوای

 نشان ودخ منفی از العمل عکس و پاسخ ها می بندند، کار به کار محیط در را آموزشی دوره از

ابط و ودن روبچنین باید جو اعتماد و اطمینان متقابل، تبادل آزاد اطلاعات، روشن  همندهند. 

 ابزار، ـامینت. ها و مدیران باشد مطلع کردن کارکنان از فرایندهای سازمان مورد توجه سازمان

 ترسط دفی توتجهیزات، مستندات، نرم افـزار و مکـان مناسـب برای مدرس و یاد گیرنده به خوب

وره ها دگزاری بایـستی اهداف دوره آموزشی قبل از بر. و تشکیلات دانشگاه فراهم گـردد بودجـه

وره راحـی دـه طبا اطـلاع فراگیران رسانده می شود و ایـن خـود یکـی از عوامـل مـوثر در زمین

ـه گرفت اهـداف آموزشـی دانشگاه مطابق با صـلاحیت کارکنـان در نظـر .اسـتهای آموزشی 

زشـی ن آموهای مختلف و شیوه هـای نـوی شود و در برنامـه هـای آموزشـی کارکنـان از روشـ

 . اسـتفاده گـردد

ی نهای جهت تحقیقات آتی پیشنهاد می شود به منظور دستیابی به مدلی کاربردی تر مدل

د. یل آپژوهش، اعتبار یابی کمی روی مدل صورت گیرد و اصلاحات لازم در خصوص مدل به عم

ت اصلاحا ا بههم چنین با انجام مطالعات تطبیقی بیشتر و با الگوبرداری از تجارب سایر کشوره

ه رائه شداابط مدل ارائه شده پرداخته شود. مطالعات آینده می تواند در مورد کاوش هریک از رو

م از داهرک در مدل نهایی با استفاده از طراحی و اجرای پرسشنامه ای دارای گویه هایی برای

 متغیرها، مورد بررسی و کاوش بیشتری قرار گیرد.

عدم وجود امکان مصاحبه با مدیران ارشد وزارت علوم و موسسات آموزش عالی، تلاش برای 

جلب همکاری گروه نمونه جهت مصاحبه، صرف زمان و انرژی برای جلب اعتماد و همکاری 

نسبی برخی سوالات از سوی افراد، متخصصان مربوطه به دلیل مشغله کاری و ذهنی، پاسخگویی 

محدود بودن اطلاعات به یک دوره زمانی خاص، عدم تمایل به همکاری برخی از صاحب نظران و 
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خبرگان آموزش و امتناع از مصاحبه، رعایت احتیاط در خصوص تعمیم نتایج پژوهش به دلیل 

 .روش، هدف و ابزار متفاوت از محدودیت های این تحقیق به شمار می آید
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