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 (6/6/1402؛ تاریخ پذیرش: 15/7/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

ر دساز، نقش مهمی عنوان یک عامل توانمندگذاری شود بههای علمی پایههای سازمانی مشروط به اینکه با توجه به اصول و روشآموزش

 شهای آموزتارزیابی و شناسایی محدودی هدف پژوهش حاضر، همین راستا، نگرش کارکنان دارد. دربروز رسانی دانش، مهارت و 

یفی از رویکرد پژوهش ترکیبی بود که در بخش کمی، از روش پیمایشی و در بخش ک سازمانی مهندسان صنعت آب و برق است.

-کتود. شربو بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختاریافته  پدیدارشناسی استفاده شده است. ابزار بخش کمی، پرسشنامه محقق ساخته

ب و برق آنفر و در بخش کیفی مدرسان و کارفرمایان صنعت  900به تعداد  1400دیده، طی سال کنندگان بخش کمی، مهندسان آموزش

و در بخش  ر تعیین شدنف 269 گیری تصادفی ساده و با استفاده از جدول مورگانبوده اند. حجم نمونه در بخش کمی، به روش نمونه

طلاعات کیفی او برای تحلیل  SPSSافزار منظور تحلیل اطلاعات کمی از نرمنفر مصاحبه شد. به 20کیفی با توجه به سطح اشباع نظری با 

های بخش کمی پژوهش، وضعیت موجود آموزش سازمانی مهندسان صنعت آب اساس یافته بر شده است.از روش تحلیل مضمون استفاده

های نظام ترین محدودیتههای بخش کیفی، عمدتر از متوسط است و بر اساس یافتهدر حد متوسط و پایین آموزش بعد 5برق در هر و 

د که است. نتایج پژوهش نشان می ده ریو ساختاری ادا فرهنگی های فرایندی، انگیزشی،مشتمل بر محدودیت آموزش شغلی سازمانی

 فقدان زش،از کیفیت لازم برخوردار نیست؛ مشکلات فرهنگی و بی توجهی به جایگاه آمو برق های سازمانی صنعت آب وآموزش

های سازمانی از رویکردهای علمی و منطقی در داری و مشکلات فرایندی و عدم تبعیت آموزشا -ریهای انگیزشی، مشکلات ساختامشوق

 ایجاد این وضعیت تأثیرگذار است.

 .صنعت آب و برق ، آسیب شناسی،(ADDIE)آموزش سازمانی، ارزیابی، الگوی  :هاکلیدواژه
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 مقدمه

اند و جهت اجرای هرگونه تغییری در سازمان، ها برای سازگاری با محیط نیازمند تغییرات درونیسازمان

که آموزش به  دانندیها مسازمان (1) آموزش و آگاه کردن کارکنان خود باشند مدیریت باید به فکر

 1گریو کرا سینیآگو. بمانند یباق یکار خود، رقابت یرویتا با آموزش مداوم ن کندیکمک م هاآن

 هستندمرتبط  یسازمان یاثربخش یارهایمع اب یآموزش هایسیاستو  هاشیوه بر این باورند که( 2009)

های کارایی دراداستان دخو نوبهبهکار مؤثر است که  یرویو حفظ ن جادیدر ا یدیمؤلفه کل کیآموزش  و

های کافی برخوردار بوده و (. پس دارایی انسان، مشروط به اینکه از آموزش2کند )شرکت را هدایت می

(. 3) شودترین ثروت یک سازمان محسوب مییافته باشد، مهمها به شکل مؤثری افزایشتوانمندی آن

گردد و ضرورت پرداختن به گذاری تلقی میسرمایه یمنزلهنظران، هزینه در آموزش بهزعم صاحببه

 ازپیش پیدا نموده استجایگاه و اهمیت خویش را بیش2آموزش کارکنان و به عبارتی آموزش سازمانی،

توان در نظر گرفت: ایجاد قابلیت سازگاری با محیط (. برای آموزش سازمانی، دو وظیفه اصلی را می4)

ای مطلوب. بر همین اساس، آموزش سازمانی اندازها و خلق آیندهمتغیر و آمادگی برای تحقق چشم

مندی که از طریق آن، کارکنان تسلط لازم برای انجام وظایف عبارت است از فرایند منظم و ساخت

موازات اشتغال کارکنان و با قصد یافته بههای سازمان(. این آموزش5) آورندشغلی خود را به دست می

رفتارها، هماهنگ نمودن اهداف، علایق و  ها وها، مهارتمستمر کارکنان ازنظر دانشمند و بهبود نظام

نیازهای آتی مستخدم با نیازهای آتی سازمان از طریق افزایش کارایی کارکنان، ایجاد سازش با محیط و 

وزش ، آمحالبااین (.6) آیندمدت و بلندمدت به اجرا درمیها به دو صورت کوتاهافزایش خدمات آن

درست و  راهیک دهدمیوجود دارد که نشان  3آموزشی. علم ستین یشهود رسدمیکه به نظر  قدرآن

در مورد آموزش  قیتحق. وجود دارد یبرنامه آموزش کی یارائه و اجرا ،یطراح یغلط برا راهیک

ارائه و  ،یطراح روشی که آموزشو )ب(  کندمیکار  آموزش: )الف( دهدمیرا نشان  زیدو چ وضوحبه

مستمر و توسعه  یریادگی رایز ،است، مهم است رگذاریتأث شدهطراحیآموزش خوب  نکهیاشود. می اجرا

و  هاسازمانماندن،  یرقابت برایمدرن است.  هایسازماندر  یروش زندگ کیمهارت در حال حاضر 

. یابدمیو توسعه  گیردمی ادیمداوم  طوربهکارشان  یرویحاصل کنند که ن نانیاطم دیکشورها با

 ،ی، رقابت، تعالیسازگار درصدد تا دهدیامکان را م نیها ابه سازمان ایتوسعهو  یآموزش یهاتیفعال

آموزش  یرو هاسازمانبه اهداف باشند.  دنیبودن، بهبود خدمات و رس منیا د،یتول ،ینوآور

در  گیریتصمیم ن،یبنابرا ؛است یرقابت تیمز ،کار ماهر یرویمعتقدند ن رایز کنندمی گذاریسرمایه

 میکن یابیو چگونه آموزش را اجرا و ارز میچگونه آموزش ده م،یرا آموزش ده یزیچه چ نکهیمورد ا

                                                           
1 - Aguinis and Kraiger 
2 - organizational training 
3 - science of training 
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های آموزشی بنابراین صرف اجرای آموزش و برگزاری دوره (.2) علم آموزش مشخص شودتوسط  دیبا

های علمی و بر با توجه به اصول و روشها شود؛ بلکه لازم است آموزشبرای سازمان هدف تلقی نمی

ها بنا گذاشته شوند اساس آگاهی و شناخت لازم از الگوهای متنوع طراحی آموزشی، مراحل و عناصر آن

(. اگر قرار 7) تا سازمان بتواند به اهداف اصلی خود در راستای رشد و توانمندسازی کارکنان نائل شود

ریزی دقیقی برای آن وجود داشته باشد و عمل کنند، باید برنامهآمیز های آموزشی، موفقیتاست برنامه

های دستیابی به نیاز حاکی از آن (. تئوری8) طور اخص، نیازهای واقعی فراگیران را مدنظر قرار دهدبه

است که آموزش بایستی نیاز به موفقیت بالایی را ایجاد کند و یادگیرنده انگیزه بالایی برای آموزش 

و تأثیر تقویت بر یادگیری که ممکن است با فرایند تعیین هدف واسطه شود را نباید نادیده  داشته باشد

گرفت چراکه اتخاذ یک هدف خاص برای یادگیری منجر به تلاش بیشتر و کسب پاسخ بهتر خواهد شد. 

 زیمتما گریکدیکه نسبتاً از  جزء فیاز وظا ایمجموعهدر  توانمی از طرفی عملکرد کلی افراد در کار را

عملکرد  خرده وظایف، آن چیزی است که یمهارت در اجزا ن،یکرد. علاوه بر ا وتحلیلتجزیههستند، 

از: )الف(  اندعبارتآموزش  یطراح یمفروضات، اصول اساس نیبا توجه به ا .کندمیرا واسطه  یکل

 ایجزء  فیوظا نی. )ب( گنجاندن ادهندمی لیکه عملکرد مطلوب را تشک ایوظیفه یاجزا ییشناسا

انتقال به  یبرا نهیبه یدر توال ی وظیفهاجزا یریادگی بی)ج( ترت و ی؛در برنامه آموزش« هاواسطه»

 یبه موارد دیبا یآموزش نیو محقق متصدیانمعناست که  نیبه ا یسازنوع مفهوم نیا عملکرد کل.

 اجزای وظیفه صحت آموزش، جزئیانجام وظایف  موفقیت در ،یانیپا یکار، رفتارها وتحلیلتجزیهمانند 

کننده درجه اهمیت دو سؤال اساسی این مشخص توجه داشته باشند. بندی ترتیبو خرده وظایف( )

چگونه باید  ایتوسعهیا  آموزشیتجربهچه چیزی باید یاد گرفت و محتوای اساسی یک  کهاست این

خوب و  یبرنامه آموزش کیکه توسط  انجام خواهد شد درستیبه یدر صورت یریادگی ندیفرآ(. 9) باشد

جزء اساسی برنامه درسی است که به  مطالب آموزشی نیز شود. یبانیمناسب پشت یآموزش طیمح کی

های درسی باید تابع بنابراین انتخاب و چیدمان برنامه (؛10) شوداشکال مختلف به فراگیران ارائه می

یت ضروری برای صنعت، پیوستگی و ارتباط ایجاد قوانین و مقررات باشد و بین مباحث تئوریک و صلاح

 یارتقا یبرا(. 8) شود و ارزشیابی بر وظایف روشن و رسیدن به صلاحیت برای شغل متمرکز باشد

 یو روان یعاطف ،یشناخت کردیاستفاده از رو فراگیران، یو معنو یعاطف ،یفکر ،یلیتحص تیفیک

ها نقش آن لیاستاد در ارائه درس به دل ییبر اساس توانا یریادگی تیموفقو  است یضرور یحرکت

 یهابرنامه ن،یبنابراشود، یحاصل م یریادگیبه اهداف  یابیدر دست کنندهیلعنوان محرک و تسهبه

خود را  لیبدهند تا پتانس یفرصتفراگیران به  دیبا دیباشد، بلکه اسات جهتیکدر  دیتنها نبانه یریادگی

 ازآنجاکه(. 10) یدنماو تکالیفی برای موفقیت در کار برای فراگیران در کلاس فراهم  کنند نهیبه

های لازم، با شناخت یرساختزعلاوه بر ایجاد  اندموظف، محوردانشی آموزشی در صنایع مهم و هانظام

وظایف ی رفع نیازهای اساسی کارکنان را در راستای انجام و تحلیل اثربخش نیازهای آموزشی، زمینه
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سو قادر به رفع نیازهای یکاز های مهندسی بایستی اثربخش فراهم نمایند، لذا آموزش صورتبهخویش 

(. ازآنجاکه نیروی 11)باشند یرگذار تأثفنی سازمان و از سویی بر ورود نوآوری و دانش روز، در صنعت، 

ی را ملزم نموده است تا به کار در حال نوسان مداوم است، این نیاز محققان و متخصصان منابع انسان

مجهز به آخرین فناوری، دانش و تخصص بپردازد. لذا  توسعه نیروی کار ها جهتبررسی بهترین شیوه

جلو مهم است. اگرچه عنوان ابزاری برای حرکت روبهها و فرایندهای آموزشی سنتی بهبازبینی مدل

ی بر مدل تحلیل، طراحی، توسعه، ها مبتنهای سیستمی زیادی وجود دارد تقریباً همه آنمدل

های آموزشی پس از جنگ هستند که از تحقیقات سیستم (ADDIE)سازی و ارزیابی عمومی پیاده

اند این مدل بر مبنای تمامی نظریات شناخت گرایی، رفتارگرایی و سازنده گرایی یافتهجهانی دوم تکامل

دهد و مختلف یادگیری را تحت پوشش قرار میهای ها و محیطو موضوعات، دیدگاه پدید آمده است

 برای هر یادگیری اعم از سنتی و الکترونیک کاربرد دارد. این الگو پنج مرحله متوالی به شرح ذیل دارد

 شده است.هر یک از مراحل گرفته شده است و نام مدل از حرف اولو هر از مرحله از چند جزء تشکیل

 لیوتحلهیتجزوظیفه،  لیوتحلهیتجزنیاز،  لیوتحلهیجزت: این مرحله شامل 1لیوتحلهیتجز -1

 (.12) استعملکرد  لیوتحلهیتجزیادگیرنده و 

ی، ریگاندازهقابلنوشتن اهداف یادگیری بر اساس اصطلاحات  دربردارنده: این مرحله 2طراحی -2

 (.13ت )اسی آموزشی هارسانههای یادگیری و مشخص کردن مشخص کردن فعالیت

 آموزش طول در که است واقعی آموزشی مواد یدهسازمان و مرحله شامل ایجاد : این3توسعه -3

 کلی نمای یا نقشه مربیان در مورد چگونگی عملیاتی کردن و ردیگیم قرار مورداستفاده

 (.12) کنندیمطراحی تفکر  مرحله در جادشدهیا

طریق آموزش برای : با آماده شدن طرح در عناصر قبل برای ارائه، محیط یادگیری از 4اجرا -4

 (.14) شوندیم کامل اجرا و کاربرد برای لازم ابزارهای همه و شودیم فراگیران آماده

است که کیفیت و اثربخشی طراحی  مندنظامالگو، ارزشیابی فرایندی  نیا در: 5ارزشیابی -5

 استی تشخیصی، تکوینی، تراکمی و پیگیری ابیارز دربردارندهو  دهدیمآموزشی را نشان 

(15.) 

                                                           
1 - Analyze 
2- Design 

3 - Development 
4 - Implementation 
5 - Evaluation 
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 (ADDIE)(. عناصر مدل طراحی آموزشی 1شکل )

ای از سازمانی کارکنان صننعت آب و بنرق شنامل مجموعنه های شغلینامه آموزشدر حقیقت، نظام

طور مسنتمر، درونندادهای آموزشنی را از طرینق ساختارها، اجزا و عناصر متعامل آمورشی است کنه بنه

ای که امکان بنروز پیامندهای آموزشنی را گونهکند بهتبدیل میفرایندهای آموزشی به برونداد آموزشی 

ی کیفیت عملکرد منابع انسانی شود. عدم توجه بنه هنر ینک از اینن عناصنر فراهم نموده و موجب ارتقا

هایی را به بار آورد و اثربخشی آمنوزش را کناهش دهند. تشنخیص تواند کاستیهای آموزشی، میبرنامه

شناسننی در حقیقننت گیننرد و آسیبصننورت می 1شناسننیاز طریننق آسیب یاثربخشننی اقنندامات آموزشنن

شناسنی (. در امنر بررسنی و آسیب16) های واردشنده بنر سیسنتمی معنین اسنتتشخیص علل آسیب

آن چیزی که اهمینت دارد توجنه بنه الگنوی طراحنی آموزشنی مورداسنتفاده در  های سازمانیآموزش

و نقشننه راه و  مختلفننی اسننت و اجننزای عناصننر متشننکل از سننازمان اسننت؛ الگننوی طراحننی آموزشننی

رسد یکنی کند؛ به نظر میو تعیین می بینیرا پیش هایی لازم برای رسیدن به نتایج مورد انتظارفعالیت

تنوجهی توجهی ینا کنممند و بیهای سازمانی، عدم اتخاذ رویکرد نظاماز عوامل اصلی ناکارآمدیِ آموزش

 (.17) آموزش استنسبت به هریک از عناصر فرایند 

 

                                                           
1 -Pathology 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش:

آن  شناسییبهای سازمانی و آسارزشیابی آموزش ینه یمرور ادبیات و کارهای صورت گرفته درزم

شده در این حوزه های انجامسازد تعدادی از پژوهشبه مقالات مفید و ارزشمند رهنمون می را، محقق

 .شده استنشان داده( 1شماره )در جدول 

 یهای سازمانشناسی آموزشیبآسهای صورت گرفته در خصوص ارزشیابی و (. خلاصه پژوهش1شماره )جدول 

 منبع نتایج عنوان تحقیق ردیف

یادگیری سازمانی از  1

طریق اثربخشی 

آموزش: شواهدی از 

صنعت گردشگری 

 در ویتنام

 

 شده، تأثیر انگیزه بیرونی،از میان متغیرهای بررسی

 و کیفیت شغلی در آموزش و توسعهحمایت تیمی 

دار است، ولی انگیزه درونی هیچ قدرت معنی

 ناداری ندارد.بینی کنندگی معپیش

 

 (2023) هان و همکاران

(18) 

شناسی آسیب 2

رویکردهای آموزشی 

های در سازمان

گیری دولتی با بهره

از روش تحلیل 

 هاای علتلایه

(CLA) 

کمبود ) لیتانیعلل ناکارآمدی، در چهار سطح 

عدم تناسب مدرسان و  بودجه و امکانات، ضعف

 ضعف و عدم پویایی محتوای آموزشی و...(، ساختاری

سازمانی و عدم باور مدیران ارشد به آموزش، فرهنگ)

های فرایندی، عدم ارتباط آموزش با سایر چالش

های منابع انسانی و...(، زیرسیستم

ندارد گرا و ا، استابینی )تمرکزگرگفتمان/جهان

 شناسیاسطوره/و استعاره ( گرا و تعهد محورسنت

 مثابه درس در قالب تکلیف آزمون و نمرهآموزش به)

منبع  نای کلدر قالب دا مثابه نبیو معلم /استاد به

ها و مهاثربخشی برنا شده است وقدرت( شناسایی

های دولتی درگرو توجه های آموزشی سازمانروش

 ح سوم و چهارم است.های سطوبه یافته

 مرزبان و همکاران

(2022) 

(19) 

ارزیابی دوره های  3

آموزش الکترونیک 

برپایه عناصر طراحی 

آموزشی ادی 

(ADDIE در )

دانشگاه علوم 

 پزشکی اصفهان

های آموزش الکترونیک دوره میزان مطلوبیت 

زمان( بر پایه عناصر طراحی )ترکیبی غیر هم

توسعه،  در ابعاد تحلیل، طراحی،   Addie آموزشی

بیشتر از سطح متوسط ارزیابی  اجرا و ارزشیابی

گردید و این میزان مطلوبیت در جلسات آموزشی 

 .الکترونیکی و حضوری تفاوت معناداری را نشان داد

رفیعی و اقبالیان نوری 

 (2022) زاده

(20) 

https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
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 منبع نتایج عنوان تحقیق ردیف

های ارزشیابی دوره 4

آموزشی بر اساس 

مدل استراتژیک 

نوئه: موردمطالعه 

)مجتمع آموزشی راه 

 رشد(

-در فرایند رقابت، نیازسنجی، کاهش زمان و هزینه

 هایی وجود دارد.های سازمانی، چالشهای آموزش

همکاران شمس و 

(2021) 

(21) 

عوامل  شناسایی 5

مؤثر در بهبود 

های ضمن آموزش

خدمت مدیران 

مراکز مجری 

های مهارتی آموزش

ای علوم و حرفه

پزشکی، یک مطالعه 

 کیفی

شامل عوامل  عوامل مؤثر در آموزش ضمن خدمت

آموزشی )تنوع مراکز مجری آموزش، محتوای 

آموزش و توسعه مدیریت دانش(، عوامل مدیریتی 

های آموزشی( و عوامل ست)بازنگری در قوانین و سیا

های آموزش مجازی و فناورانه )توسعه زیرساخت

 های مجازی( است.توسعه آموزش

 علوی و همکاران

(2021) 

(22) 

شناسی آسیب 6

مدیریت آموزش 

ای سازمانی: مطالعه

 پدیدارشناسانه

شامل فقدان  های مدیریت آموزش سازمانیآسیب

ریزی قدان برنامهبستر لازم )مقاومت در برابر تغییر، ف

مشخص، عدم انگیزه کارکنان، عدم هماهنگی در 

ها و تمرکزگرایی(، کمبودها و برگزاری دوره

ناهماهنگی در عرضه اجرا )مشارکت کم کارکنان، 

مشکلات فنی و فناوری، ناکافی بودن بودجه، 

تخصص پایین مدرسان و عدم جذابیت محتوای 

نظام ارزشیابی ها(، مشکلات بعد از اجرا )فقدان دوره

جامع، عدم ارتباط تئوری با عمل و عدم رفع نواقص 

هایی ها بعد از انجام ارزشیابی( و انجام پیشنهاددوره

سازی، هماهنگی بین عوامل برای بهبود )فرهنگ

درگیر، تأمین بودجه و شروع تغییر از خود مجریان( 

 است.

 حبیبی و همکاران

(2020) 

(23) 

ارزشیابی اثربخشی  7

های آموزش نامهبر

ها اثربخش بود ولی در سطح واکنش و یادگیری دوره

 در سطح رفتار، شواهدی از اثربخشی مشاهده نشد.

 شجاع و همکاران

(2017) 
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 منبع نتایج عنوان تحقیق ردیف

خدمت ضمن

کارکنان دانشگاه 

 فردوسی مشهد

(24) 

شناسی برنامه آسیب 8

های درسی دوره

خدمت آموزش ضمن

کارکنان دانشگاه 

علوم و فنون هوایی 

شهید ستاری بر 

اساس الگوی 

(ADDIE) 

در همه ابعاد برنامه درسی آسیب وجود دارد و 

ها گشته شامل: موانع ازجمله دلایلی که سبب آسیب

زیرساختی، موانع سیستمی، فقدان زیرساخت 

 اجرایی، عدم لزوم یا فرصت ارزشیابی است.

رحیمی و همکاران 

(2017) 

(15) 

شناسی عوامل پدیدار 9

مؤثر و برانگیزاننده 

های در کیفیت دوره

خدمت آموزش ضمن

 معلمان

-مهعوامل برانگیزاننده و مؤثر در ارتقای کیفی برنا

توان در چهار های ضمن خدمت معلمان را می

مایه اصلی انگیزش درونی، شایستگی مدرس، درون

خلاصه  های محیطیهای موضوع و مشوقویژگی

ها با انتظارات و کرد و همچنین تناسب برنامه

عنوان مخاطبان اصلی های معلمان، بهنیازمندی

خدمت، موجب بهبود کارایی چنین های ضمندوره

 شودهایی میبرنامه

 فتحی آذر و همکاران

(2016) 

(25) 

فرهنگ یادگیری  10

سازمانی، اثربخشی 

و  مدیریتی

توانمندسازی 

شناختی: روان

بینی یشپ

های یادگیری کننده

 در محیط کار

طور مستقیم و به متغیر یادگیری در محیط کار

غیرمستقیم از متغیرهای فرهنگ یادگیری سازمانی 

و اثربخشی مدیریتی متأثر است و با توجه به نقش 

سازمانی بر یادگیری کارکنان، لازم مؤثرتر فرهنگ

در  است مدیران در راستای ارتقای فرهنگ یادگیری

 سازمان تلاش کنند

 طاهری و همکاران

(2016) 

(26) 

ارزیابی کیفیت  11

های ضمن آموزش

خدمت بر مبنای 

رویکرد کیفیت 

خدمات در دانشگاه 

علوم و فنون هوایی 

های گوناگون آموزش ضمن خدمت از کیفیت مؤلفه

دیدگاه فراگیران در حد مطلوبی است و از میان 

کیفیت آموزش ضمن خدمت، کادر عوامل مؤثر بر 

 ترین عامل استدهندگان مهماداری ازنظر پاسخ

 مهری و همکاران

(2015) 

(27) 
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 منبع نتایج عنوان تحقیق ردیف

 شهید ستاری

شناسی آسیب 12

خدمت آموزش ضمن

بر اساس مدل 
OEM 

)موردمطالعه: نواحی 

وپرورش آموزش

 استان قم(

های ضمن ، آموزشOEMبر اساس ابعاد مدل 

من بیانگر خدمت مطلوب نیست و نتایج آزمون فرید

د تر از سایر ابعاآن است که بعد برونداد نامطلوب

 .است

حسینی و همکاران 

(2016) 

(28) 

شناسی عناصر آسیب 13

-برنامه درسی دوره

-های آموزش ضمن

خدمت کارکنان 

خودرو شرکت ایران

بر اساس مدل اکر 

 1391در سال 

های آموزش های عناصر برنامه درسی دورهآسیب

 کنان،از: عدم ارتباط دوره با نیاز کارعبارت  سازمانی

توجهی به علایق فرد و نیاز سازمان در تعیین بی

شده، اهداف، عدم تناسب اهداف با محتوای تعیین

های عدم توجه به علایق فراگیر در تنظیم فعالیت

یادگیری، عدم تناسب روش تدریس با محتوا و 

 است. استفاده از مدرس نامناسب

 (2014ی )بندنقش

(29) 

شناسی آسیب 14

های ضمن آموزش

خدمت کارکنان 

 های دولتیسازمان

های آموزشی عدم انتخاب و بکار گیری روش

های ضعیف، مدرسان نامرتبط مناسب، نیازسنجی

-های تعیینوعدم تناسب محتوای آموزشی باهدف

های فراروی نظام آموزشی شده را ازجمله چالش

 ضمن خدمت کارکنان است.

 یجلالتیرانداز و 

(2013) 

(30) 

مقایسه اثربخشی  15

آموزش به روش 

سازی واقعیت شبیه

مجازی با روش 

 ویدیویی سنتی

سازی واقعیت مجازی در نتایج دانش گروه شبیه

مفهومی، دانش فضایی، اهداف انتقال، لذت، 

خودکارآمدی، یادگیری درک شده، ارزش شخصی و 

ل عمل کرد، اما ارزش سازمانی بهتر از گروه کنتر

 برای دانش واقعی تفاوت معناداری مشاهده نشد.

و همکاران  1باسویچیوت

(2022) 

(31) 

بررسی رابطه بین  16

حضور اجتماعی و 

اعتبار فراگیران در 

 (تالارهای گفتگوی

(MOOC  با

استفاده از تحلیل 

فقدان حضور فیزیکی و ارتباط نامناسب بین مدرس 

های یادگیری مجازی منجر به یطمحو یادگیرنده در 

آن کاهش  به دنبالیأس و ناامیدی فراگیران و 

 شودیممشارکت در کلاس 

 (2021همکاران )و  2زو

(32) 

                                                           
1 - Baceviciute 
2 -Zou 
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 منبع نتایج عنوان تحقیق ردیف

محتوای خودکار و 

تحلیل شبکه 

 اجتماعی

نقش آموزش ضمن  17

خدمت در پیشرفت 

 معلمان

روی یک های آموزشی ضمن خدمت بر بیشتر برنامه

جنبه از رشد معلمان مرتبط با تخصص یا حرفه 

ها به نیازهای معلمان متمرکز است؛ و این برنامه

 کند.شخصی معلمان کمکی نمی

 1و الحسن الفایدی

(2020) 

(33) 

های ارزیابی برنامه 18

آموزشی ضمن 

ها. خدمت انجمن

ی علوم اجتماع -رویه

 و رفتاری

و موارد خدمت اثربخش است های ضمنآموزش

 اساسی در آن رعایت شده است

 (2015) 2اوزکان و گاندز

(34) 

ارزیابی اثربخشی  19

دوره آموزشی 

کارکنان ضمن 

 خدمت

 ها قادر نبودندکننده در این دورهکارکنان شرکت

دانش و اطلاعات فراگرفته شده را در حوزه مسائل 

 کارگیرندکاری خود به

 3ایگ بک و همکاران

(2009) 

(35) 

 

های هر سازمان برای پاسخگویی سریع به نیازها و منابع انسانی ماهر و متخصص یکی از ضرورت

های کارکنان سازمانی که منتج به بازسازی و نوسازی دانش، اطلاعات و مهارتتغییرات است و آموزش

که  ددهسازمان، شود نقش مهمی در نیل به این هدف بر عهده دارد. بررسی پیشینه پژوهش نشان می

شده عنوان یک ضرورت شناختهجا رایج است و بهبه اشکال گوناگون در همه اگرچه آموزش سازمانی

های که سیستماست ولی دید جامع و منظمی نسبت به عناصر و کیفیت آن وجود ندارد؛ درصورتی

تا نتیجه های علمی بنانهاده شود محور باید با توجه به اصول و روشآموزشی در صنایع مهم و دانش

های ها و آسیبآمده، مطلوب بوده و نیازهای موجود را رفع نماید. برای تحقق این امر باید ضعفدستبه

ها فراهم گردد؛ یکی ها شناسایی و مرتفع شود تا زمینه اثربخشی و بازدهی بیشتر دورهوارده بر این دوره

های آموزشی موردتوجه دقیق و ر برنامهاز دلایل کم وجهی به این امر آن است که ارزشیابی از عناص

بر  های آموزشی در تناقض است.صحیح قرار نگرفته و عدم ارزشیابی با فلسفه اصلاح و بهبود برنامه

                                                           
1  -Alfaidi & Elhassan 
2- Ozcan & Gunduz 
3 - Iqbak& Et al 
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های سازمانی شناسی وضعیت موجود آموزشهمین اساس این پژوهش باهدف ارزشیابی و آسیب

شده است؛ در انجام ADDIE سیستمیبر الگوی طراحی آموزشی مهندسان صنعت آب و برق با تکیه

های سازمانی و شناسایی منظور تعیین میزان مطلوبیت عناصر آموزشپرتوی هدف اصلی پژوهش و به

 های اصلی پژوهش به شرح زیر است:های مذکور، پرسشهای اساسی آموزشضعف

 تحقیق: یهاسؤال

در  یسازمان -آموزشی نظام شغلی  یهاوضعیت موجود دوره دهیدمهندسان آموزش دگاهیاز د .1

 )نیاز، شغل و تکلیف( چگونه است؟ لیوتحلهیبعد تجز

سازمانی در  -آموزشی نظام شغلی  یهاوضعیت موجود دوره دهیدمهندسان آموزش دگاهیاز د .2

 )تعیین هدف، محتوا و راهبردها( چگونه است؟ یبعد طراح

سازمانی در  -آموزشی نظام شغلی  یهاوضعیت موجود دوره دهیدمهندسان آموزش دگاهیاز د .3

 )تهیه مواد آموزشی، تهیه مواد ارزشیابی، تهیه مواد رسانه( چگونه است؟ نیبعد توسعه و تدو

سازمانی در  -آموزشی نظام شغلی  یهاوضعیت موجود دوره دهیدمهندسان آموزش دگاهیاز د .4

 بعد اجرا )زمان، مکان و منابع( چگونه است؟

سازمانی در  -آموزشی نظام شغلی  یهاوضعیت موجود دوره دهیدن آموزشمهندسا دگاهیاز د .5

 )تکوینی، رفتار و نتایج( چگونه است؟ یابیبعد ارزش

ی هاعمده دوره یهابیو آس یهاتیکارفرمایان و مدرسان صنعت آب و برق محدود دگاهیاز د .6

 شامل چه مواردی است؟سازمانی  –آموزشی نظام شغلی 

 وتحلیل پژوهش:ابزار تجزیهشناسی و روش

آمیخته یا ترکیبی توضیحی  از نوع هاو ازنظر ماهیت گردآوری داده پژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی

که برای توضیح نتایج معنادار یا غیرمنتظره،  برداست. در حقیقت محقق، هنگامی این طرح را به کار می

گردد سپس های کمی آغاز میآوری و تحلیل دادهجمعهای کیفی نیاز داشته باشد. این طرح با به داده

 (.36) شودهای کیفی شروع میآوری و تحلیل دادهجمع

 بخش کمی پژوهش:

اول پژوهش، روش توصیفی از نوع پیمایشی است. جامعه آماری شامل کلیه  روش تحقیق در گام

مند های شغلی سازمانی بهرهشاز آموز در مرکز آموزش تهران، 1401فراگیرانی است که در بازه زمانی 

ها ونه نفر از آنشصت جدول مورگان دویست و صد نفر است که با استفاده ازاند. جامعه آماری نهشده

آوری اطلاعات، پژوهشگر، تحت گیری از نوع تصادفی ساده است. برای جمعاند. روش نمونهشدهانتخاب
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وجه به ادبیات پژوهش و اسناد و مدارک موجود در ت با نظارت و راهنمایی استاد راهنما و مشاور و

منظور سنجش ای حاوی چهل گویه و در پنج بعد نموده است. بهصنعت، اقدام به ساخت پرسشنامه

و از کارآموزان خواسته شد تا نظر  شده است؛ای لیکرت استفادهدرجههای پژوهش، از طیف پنجمؤلفه

مشخص نمایند. در این طیف نمره  5الی  1نتخابی عددی از بازه با ا هاخود را در مورد هر یک از گویه

شود. روایی بیشتر از حد متوسط محسوب می 3تر از حد متوسط و نمره بالاتر از پایین 3کمتر از 

علمی ارزیابی و تأیید شد. پایایی پرسشنامه با استفاده از آزمون نفر از اعضای هیئت 5سؤالات توسط 

همراه افراد منتخب در  پس از دریافت شماره منظور ارسال پرسشنامهبه رد گردید.. برآو/91باخ  کرون

ها تماس حاصل شد و پس از توضیح مختصر پیرامون موضوع پژوهش، لینک نمونه آماری با آن

های متعدد، محقق موفق به ها ارسال گردید یا ایمیل شد و پس از پیگیریپرسشنامه برای آن

در  21 ورژن SPSSافزار پرسشنامه شده است. تحلیل اطلاعات کمی با استفاده از نرم 261 آوریجمع

 شده است.دو سطح آمار توصیفی و استنباطی انجام

 بخش کیفی پژوهش:

ندگان شوکه با استفاده از آن تجارب مصاحبه روش تحقیق کیفی این مطالعه، پدیدارشناسی است

فاده یمه ساختاریافته استناطلاعات کیفی از مصاحبه  آوریی جمعشود. براپیرامون موضوع توصیف می

 مدرسان و کارفرمایان صنعت آب و برق است که به روش هدفمند شد. جامعه آماری شامل

 اند. تعداد نمونه در این مرحله با توجه به سطح اشباع نظری بوده است، یعنی محقق تاشدهشناسایی

رنهایت ردد، داحبه بیشتر به داده بیشتری و شناخت بیشتری منجر گادامه داد که مص جایی به مصاحبه

د. اعتبار شنفر از کارفرمایان و مدرسان صنعت آب و برق مصاحبه  20و با توجه به سطح اشباع با 

نفر از  5نی توسط بازبی شوندگان و همچنینها، از طریق بررسی توسط مصاحبههای مصاحبهداده

های کیفی منظور تحلیل دادهبه ق که در موضوع تخصص داشتند تائید شد.صنعت آب و بر کارفرمایان

صاحبه، بدین منظور پس از اتمام م ای( استفاده شد؛کدگذاری سه مرحله) از روش تحلیل مضمون

گرفت و  ای مشابه در کنار یکدیگر قرارپس از چند بار بررسی، جملات دارای معن سازی وها پیادهمتن

تر های بزرگولههای مشابه ادغام شد و مقنظر گرفته شد و در ادامه با مرور مجدد کدبرای آن کد در 

گان، یک کد شوندشناسایی و انتخاب شدند و برای رعایت اصل محرمانه ماندن برای هر یک از مصاحبه

 تعیین شد.
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 دیدههای جمعیت شناختی مهندسان آموزش. ویژگی2جدول 

 درصد فراوانی نوع متغیر
 برق حرارتی محل کار

 توانیر
مدیریت منابع آب 

 ایران
 آب و فاضلاب کشور

 ستاد
 سایر

43 
45 
55 
60 
18 
40 

17 
17 
21 
23 
7 
15 

 

 هاکنندگان در مصاحبه(. مشارکت3) جدول شماره

 درصد تعداد شوندگانمصاحبه
 مدرسان

 کارفرمایان
 کارفرما -مدرس

 کل

6 
6 
8 

20 

30 
30 
40 

100 

 

 کمی پژوهش:های بخش یافته

های آموزشی در ابعاد مختلف و مقایسه با وضعیت مطلوب از منظور بررسی وضعیت موجود دورهبه

 است. که نتایج به شرح جدول ذیل ( استفاده شد؛3ای با میانگین فرضی )تک نمونه tآزمون 

 ای برای بررسی پرسش اول(. آزمون تی تک نمونه4) جدول شماره

بسیار  میانگین وتحلیلتجزیههای شماره و متن گویه
 خوب

بسیار  ضعیف متوسط خوب
 ضعیف

 43 84 77 41 16 62/2 شده استهای آموزشی مطابق با نیازهای سازمانی تدویندوره

به سنجش نیاز آموزشی کارکنان قبل از برگزاری دوره توجه 
 شده است

77/2 19 64 55 85 38 

هننا بننه وظننایف و خننرده وظننایفی کننه در طراحننی دوره 
رساند توجه شنده یادگیرندگان را به اهداف آموزشی دوره می

 است.

83/2 20 51 84 78 28 

های ورودی )سن، مدرک های آموزشی متناسب با ویژگیدوره
 فراگیران است. مهارت( میزان دانش و آگاهی و و

80/2 21 54 77 72 37 

متناسب با مسیر پیشرفت شغلی فراگینران  های آموزشیدوره
 است.

61/2 11 50 74 80 46 

 
 متغیر

 (3) میانگین مقایسه
میانگین  تعداد

 کل
انحراف 

 معیار
T  درجه

 آزادی
سطح 

دارمعنی
 ی

 000/0 260 -40/7 ./58 73/2 261 وتحلیلتجزیه
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 ای برای بررسی پرسش دوم(. آزمون تی تک نمونه5) جدول شماره

 
 ای برای بررسی پرسش سومنمونه(. آزمون تی تک 6) جدول شماره

 های طراحیو متن گویه شماره
بسیار  میانگین

بسیار  ضعیف متوسط خوب خوب
 ضعیف

اهنننداف آموزشنننی هنننر دوره از دقنننت و صنننراحت لازم  
 است.برخوردار

78/2 26 40 86 70 39 

هایی که فراگیر بدان مهارت اهداف هر دوره تخصص عملی و
 سازد.شود را منعکس مینائل می

75/2 13 52 93 65 38 

به قابل حصول بودن اهنداف طنی مندت دوره اهتمنام لازم 
 شده است.

82/2 21 50 92 59 39 

در تهیه سرفصل و محتنوای آموزشنی بنه تغیینرات علنم و  
 تکنولوژی توجه شده است.

86/2 25 51 88 58 39 

 9 13 32 155 52 87/3 با اهداف دوره مطابقت دارد. سرفصل و محتوای دوره
لنب منطبنق بنا مطا هنای آموزشنیکتابمحتوای جزوات و 

 شده در کلاس است.ارائه
04/3 30 76 71 43 41 

هنای شده ارتباط بسیار مستقیمی بنا فعالیتمطالب آموخته
 شغلی دارند.

68/2 13 56 73 74 45 

از فننون تندریس  مدرس جهت تحقق اهداف رفتناری دوره،
حل مسئله، نمایشی، بحث گروهی، پنروژه، گفتگنو ) مختلف

 شود.می ( استفاده...و

20/3 36 85 71 34 35 

مدرس از توانایی ایجاد اشتیاق در فراگیران جهت مشنارکت 
 بحث کلاسی و مسائل علمی برخوردار است. در

78/3 56 133 47 10 15 

در پاسخ به سنؤالات فراگینران، مدرسنان از قنوه بینان لازم 
 دهد.پاسخ صحیح و دقیق می برخوردار بوده و

73/3 56 132 37 20 16 

هننای روشننن و متناسننب بننا موضننوع درس، مثال منندرس از
 کند.استفاده می

73/3 55 136 31 25 14 

 
 متغیر

 (3) میانگین مقایسه

اد
عد

ت
 

ل
ن ک

گی
یان

م
 

انحراف 
 معیار

T  درجه
 آزادی

سطح 
دارمعنی
 ی

 000/0 260 87/4 69/0 20/3 261 طراحی

بسیار  میانگین های تدوین و توسعهشماره و متن گویه
 خوب

 خوب
 متوسط

بسیار  ضعیف
 ضعیف

آموزشی مناسب و باکیفیت استفاده مواد آموزشی و کمک از
 11 63 71 81 35 25/3 شودمی

مدرس،  مواد آموزشی موردنیاز از قبیل راهنمای فراگیر و
 16 60 73 77 35 21/3 شود.درس، جزوات از قبل فراهم میطرح 

گینران گروهنی بنرای فرا صورت فنردی وتکالیف مشخصی به
 38 58 94 50 21 83/2 شود.کلاس مشخص می

 28 58 86 57 32 012/3 شده است.نتدوی های دقیقی برای ارزیابیشاخص
تمرینات عملی های ارزشیابی، آزمون و برگه) از مواد ارزشیابی

 15 30 59 114 43 53/3 شود.و آزمایشگاهی( متناسب با دوره استفاده می
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 ای برای بررسی پرسش چهارمنمونه(. آزمون تی تک 7) جدول شماره

نوار ویندیویی، ) ها و مواد آموزشی موردنیازدر کلاس از رسانه
تناسنب موضنوع اسنتفاده شنیداری و اسلایدهای آموزشی( به

 گردد.می
47/3 46 108 52 34 21 

از بسترهای آموزشنی کاربرپسنند و آسنان در تندریس دوره  
 20 51 62 90 38 28/3 شود.برخط استفاده می

 متغیر

 (3) میانگین مقایسه

اد
عد

ت
 

میانگین  
 کل

انحراف 
 معیار

T  درجه
 آزادی

ح 
سط

ی
عن

م
ی

دار
 

/93 ./76 23/3 261 توسعه تدوین و
4 

260 000/0 

بسیار  میانگین های اجراشماره و متن گویه

 خوب

 خوب

ط
وس

مت
 

بسیار  ضعیف

 ضعیف

صورت منظم شده و بهبینیهای آموزشی در بازه زمانی پیشدوره

 گردد.برگزار می
3.86/3 69 131 32 16 13 

کارکنان در ساعات  ساعت برگزاری کلاس بر اساس تراکم کاری

 شده است.ریزیمشخصی از روز، برنامه

72/3 69 107 45 23 17 

 6 12 29 110 104 12/4 مدرس در ساعت مقرر در کلاس حضور دارد.

 19 23 48 102 69 68/3 شودهای آموزشی در نظر گرفته میبودجه لازم برای برگزاری دوره

ها از نیروی انسانی متخصص در ابعاد نظری و در تدریس دوره

 شودعملی استفاده می

89/3 86 105 39 18 13 

پشتیبانی مناسب از برنامه آموزشی و رفع مشکلات فنی، توسط 

 کادر اجرایی آموزش وجود دارد.

08/4 107 101 27 19 7 

به لحاظ رعایت استاندارد فضای آموزشی )نور، وسعت، آرامش، 

کیفیت تهویه، سیستم سرمایش و گرمایش( مکان برگزاری دوره از 

 لازم برخوردار است.

20/4 117 105 22 10 7 

 7 16 24 101 113 13/4 توان حضور یافت.در محل برگزاری دوره به سهولت می

 (3) میانگین مقایسه متغیر
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 ای برای بررسی پرسش پنجمآزمون تی تک نمونه(. 8) جدول شماره

اد
عد

ت
ن 
گی

یان
م

 

انحراف 

 معیار

T 
ی

اد
آز

ه 
رج

د
 

سطح 

 داریمعنی

 000/0 260 55/21 ./72 96/3 261 اجرا

 های ارزشیابیشماره و متن گویه

ن
گی

یان
م

 

بسیار 

 خوب

 خوب

ط
وس

مت
 

بسیار  ضعیف

 ضعیف

آزمون جهت تعیین سطح فراگیران استفاده از پیش

 شود.می

77/2 29 62 43 74 53 

گری دوره و مواد آموزشی و بازن منظور اقدامات اصلاحیبه

 گردد.حین دوره استفاده میاز ارزیابی 
78/2 42 59 36 49 75 

شده های ارزشیابی متناسب با اهداف آموزشی طراحیروش

 است.
74/2 32 42 71 60 56 

های ارزشیابی پایانی دوره بر وظایف شغلی و مسئولیت

 کاری افراد تمرکز دارد.

77/2 39 56 41 56 69 

و  در کلاستمامی محتوای تدریس شده  ارزشیابی پایانی؛

 دهد.سرفصل درس را پوشش می

71/2 29 75 48 11 98 

 تقلنتایج ارزشیابی دوره در سطوح مختلف به فراگیران من 

 شود.می
53/2 34 57 34 26 110 

بر سنجش اثرات دوره آموزشی بر کیفیت عملکرد افراد 

 تمرکز وجود دارد.

56/2 22 76 37 18 108 

وری سازمان تمرکز بهرهبر سنجش اثرات دوره بر نفع و 

 وجود دارد

59/2 25 66 44 30 96 

ها و گیریشده در تصمیمهای انجامنتایج و ارزیابی

 های بعدی صنعت مؤثر است.ریزیبرنامه

87/2 32 58 41 106 24 

 (3) میانگین مقایسه 
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وتحلیل برای بعد تجزیه آمدهدستشود میانگین بهمشاهده می 8 الی 4طور که در جداول شماره همان

و  -7 /40 برابر با ای به ترتیبتک نمونه Tدارد و آماره  ( قرار3 عدد) متوسط ارزشیابی کمتر از حد و

گیرد و برای ابعاد طراحی، تدوین و توسعه و قرار می. در منطقه بحرانی /01 در سطح آلفای -3 /93

 21 /55و  93/4، 4 /87ای به ترتیب برابر با اجرا در حد متوسط و بالاتر قرار دارد و آماره تی تک نمونه

تر و بالاتر بودن توان گفت پایینگیرد؛ پس می. در منطقه بحرانی قرار می/01 در سطح آلفای

 ری با میانگین مورد مقایسه دارد.ها تفاوت معنادامیانگین

 مختلف طراحی آموزشی بندی ابعادرتبه ب: آزمون فریدمن جهت 

سازمانی از آزمون  -های آموزشی نظام شغلیدوره بندی ابعاد مختلف طراحی آموزشیرتبه برای

 بندی فریدمن استفاده گردید؛ که نتایج آن به شرح جدول زیر است:رتبه
 عناصر طراحی آموزشی بندیرتبه فریدمن جهت آزمون(. 9) جدول شماره

میانگین  عناصر

 هارتبه

ترتیب 

 رتبه

درجه  مجذورهای

 آزادی

سطح 

 داریمعنی

 اول 32/4 اجرا

38/319 4 000/0 

 دوم 14/3 طراحی

 دوم 14/3 تدوین

 سوم 25/2 ارزشیابی

 چهارم 16/2 نیازسنجی

 

عنصر  5از میان  شود، آزمون فریدمن حاکی از آن است کهمشاهده میطور که در جدول فوق همان

 اند.دست آورده ترین رتبه را بهمذکور، بعد اجرا بالاترین و نیازسنجی پایین
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 های بخش کیفی پژوهش:یافته

 کد و در مقوله فرعی به تعداد 40از مصاحبه، در مرحله کدگذاری اولیه به تعداد  آمدهدستهای بهداده

 اند.شدهبندیهای مرتبط با آن طبقه( با فراوانی10) مقوله مطابق جدول 4 کد ذیل 11
 

 مهندسان صنعت آب و برق سازمانی هایهای عمده آموزش( محدودیت10) جدول

مقوله 

 اصلی

 نمونه مصاحبه کدباز مقوله فرعی

ی
وان

را
ف

 

صد
در

 

ت
دی

دو
مح

ش
وز

 آم
ی

ند
رای

ی ف
ها

 

محدودیت 

 نیازسنجی

 نبودنعلمی 

 نیازسنجی

سیستماتیک نبودن 

 نیازسنجی

 جامع نبودن

عدم مشارکت 

 نفعان اصلیذی

-ظاهراً فرایند مشخصی برای نیازسنجی و طراحی دوره

رد فها در زمان تدوین نظام وجود نداشته است و صرفاً 

های موجود صنعت، یا گروهی بر اساس عناوین شغل

را طراحی  یایی کلهگذاری و سیلابسهایی را نامدوره

 اند.کرده

اهمیتی در معرفی به  های مخاطب،نیاز و ویژگی

روال آموزش ندارد و معرفی به دوره صرفاً بر اساس یک

 شده است.از پیش تعیین
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طراحی  محدودیت 

 دوره

مشخص نبودن اهداف 

جزئی و رفتاری  کلی،

 هادوره

منسوخ شدن اکثر 

 هادوره

 عدم ارتباط محتوای

 های با نیاز شغلیدوره

فقدان دانش تجربی 

 انتقالقابل

فقدان بستر )رسانه( 

مناسب جهت 

 های تکمیلیآموزش

 

ها مشخص نیست حتی در اهداف جزئی و رفتاری دوره

 ها هدف کلی هم نامشخص است.بعضی دوره

 

مدرسان مورداستفاده جهت آموزش تخصصی تجربه 

کلاس نظری و عملی در صنعت ندارند و بیشتر مباحث 

 عمومی است.

های کلاسیک در صنعت جاری است همچنان آموزش

در بهترین شرایط کارآموز صرفاً در کلاس بحث را 

د کند و با اتمام کلاس رابطه مدرس و استادنبال می

گردد چون هیچ بستری در این خصوص وجود قطع می

 ندارد.

 

محدودیت 

 ریزی دورهبرنامه

محدودیت قوانین 

 مترقی آموزشی

ضعف یا کمبود 

تجهیزات آموزشی و 

اصلًا برای مدرس مشخص نیست که یادگیری را با چه 

های سنجش یادگیری ابزاری بسنجد و یا شاخص

 همه امور به تجربه مدرس بستگی دارد.چیست 

 



 

 

 

 

 

 

 

 172                                                                1402 ، پاییز38، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

مقوله 

 اصلی

 نمونه مصاحبه کدباز مقوله فرعی

ی
وان

را
ف

 

صد
در

 

 آموزشیکمک

فقدان بستر مناسب 

های جهت آموزش

 تکمیلی

عدم جذابیت روش 

 ارائه

عدم برانگیختگی 

هیجانی کارآموزان در 

 های مجازیکلاس

روش  سویه وهای تخصصی نباید به شکل یکآموزش

مجازی برگزار شود کیفیت آموزش مباحث تخصصی با 

 شدت تنزل پیداکرده است.روش مجازی به

محدودیت اجرا و 

 سازی دورهپیاده

تعویق در پرداخت 

 حساب مراکزصورت

سرانه  ناکافی بودن

 آموزشی

 بودن تعرفه پایین

 دوره تخصصی

ضعف کمی و کیفی 

کارشناسان آموزش 

 هاشرکت

آموزش  تقارن زمان

 باکار

توجهی به بی

استاندارهای فضای 

 آموزش

مجزا نبودن محل 

 آموزش از محل کار

مندی دشواری بهره

مشاغل حساس و 

 آموزش پراکنده از

 ناهمگونی کارآموزان

بر مبنای رشته و 

های عمومی با صنعت آب و برق همان تعرفه آموزش در

پنج هزار مدرس در سطح کشور با قدری اختلاف، برای 

آموزش مسائل تخصصی مثل سد و رودخانه که شاید 

نهایتاً پنج مدرس در سطح کشور دارد در نظر 

 شده است.گرفته

های بخش آموزش به لحاظ تنها نیرویمتأسفانه نه

به لحاظ کیفیت هم چندان  کمی کافی نیستند بلکه

های مناسب نیستند، این افراد به متدولوژی و روش

دنبال رفع تکلیف  صرفاً به آموزش روز مسلط نیستند و

 هستند.

بهتر است زمان آموزش زمانی خارج از زمان کار باشد و 

فرد در زمان آموزش از کار معاف باشد تقارن آموزش 

وجود دارد و باکار هم درروش حضوری وهم مجازی 

 اکثر افراد حضور ذهنی در کلاس ندارند.

آموزش را باید در خارج از محیط کاری افراد برگزار 

شاد  های آموزشی مفرح ولازم است محیط کرد و

 باشند تا افراد دچار خستگی نشوند.

برای به حدنصاب رساندن کلاس، افرادی از شرکت

متفاوت، های مختلف با سطوح تحصیلی و مشاغل حوزه

هایی کنند اداره چنین کلاسدر یک کلاس معرفی می

دشوار است، چون همه افراد ازنظر دانش و تجربه در 

 یک سطح نیستند.
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مقوله 

 اصلی

 نمونه مصاحبه کدباز مقوله فرعی

ی
وان

را
ف

 

صد
در

 

 سابقه و شغل و مقطع

 

ارزشیابی محدودیت 

 دوره

جدی نگرفتن سنجش 

 آغازین

سطحی بودن 

 ارزشیابی پایانی

توجهی به کم

ها در اثربخشی دوره

 و نتایج سطح رفتار

فقدان سازوکار 

ناسب جهت م

کارگیری بازخوردها به

در بهبود نظام 

 آموزشی

 وشود نمرات کارآموزان از سوی مرکز آموزشی داده می

ا، هو این آزمون کنندمدرسان فقط آزمون را طراحی می

 به لحاظ در برگرفتن استانداردهای شایستگی در سطح

 پایینی هستند.

صورت مرتب در های منقضی شده بهخیلی از دوره

شود و مکانیسم مناسبی جهت ح صنعت برگزار میسط

 کارگیری آن وجود ندارد.ها و بهاستفاده از نظرسنجی
ت

دی
دو

مح
ی

زش
گی

ی ان
ها

 

 انگیزگیبی

 کارآموزان

 راهه شغلی فقدان کار

نارضایتی از شغل و 

 درآمد

عدم تأثیر دانش و 

بندی رتبه مهارت در

 کارکنان

 شغلی برای افرادراهه  ها کارچون عموماً در شرکت

 لسال که در شغ 5داند بعد از وجود ندارد و فرد نمی

A  ،هست چه اتفاقی برای وی رخ خواهد داد

 مرورزمان انگیزه خود را از دست خواهد داد.به

اساس میزان دانش و  کارکنان صنعت بایستی بر

بندی شوند و این هایشان سنجش و رتبهمهارت

غلی مؤثر باشد، الآن بندی در حقوق و آینده شرتبه
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مقوله 

 اصلی

 نمونه مصاحبه کدباز مقوله فرعی

ی
وان

را
ف

 

صد
در

 

 مهارت مربوط نیست. بندی افراد به دانش ورتبه

انگیزگی خبرگان بی

 مدرس

فقدان 

های دستورالعمل

 انگیزشی برای تدریس

مکفی نبودن 

 الزحمه مدرسانحق

های متمادی در یک شرکت باید خبرگانی که سال

اند را شناسایی حوزه فعالیت داشته و اغلب ناشناخته

ها عنوان مدرس از آنکند و در سنوات آخر کاریشان به

های انگیزشی لازم تدارک دیده مشوق استفاده کند اگر

ها، وضعیت بهتری خواهند شود در آن صورت آموزش

 داشت

ت
دی

دو
مح

ی
نگ

ره
ی ف

ها
 

سازی عدم فرهنگ

 در حوزه آموزش

عدم باور مدیران ارشد 

 به آموزش

فقدان احساس نیاز به 

 آموزش

شود که مدیرانی در مشکلات آموزش ازآنجا شروع می

گیرند که به آموزش اعتقادی ندارند و رأس کار قرار می

فراتر از آن به ارزش منابع انسانی سازمان واقف نیستند 

-ارزش تلقی میخود آموزش وی هم بیخودیپس به

 گردد.

20 100 

کاهش منزلت و 

 اهمیت آموزش

کاهش جایگاه 

 آموزشسازمانی 

تقدم ارتقاء اداری بر  

 یادگیری

استقبال ضعیف از 

آموزش مبتنی بر رشد 

 ایحرفه

جایگاه سازمانی متولیان آموزش به سطح کارشناسی 

تنزل پیداکرده است و وظیفه این کارشناس هم صرفاً 

شود لذا فرد متولی؛ قدرت و به آموزش مختوم نمی

ا ندارد و وقت کافی برای تأثیرگذاری در حوزه آموزش ر

 کردن ساعت آموزشی کارکنان است دنبال پر صرفاً به

ت
دی

دو
مح

ی 
تار

اخ
 س

ی
ها

–
ی

دار
ا

 

توجهی به جایگاه بی

 مدیریت دانش

و  بحث و بررسی عدم

 مستندسازی حوادث

منفک بودن آموزش 

 از مدیریت دانش

دهد اگرچه ممکن در شبکه، حوادث زیادی رخ می

ولی در هیچ جایی است این حوادث بعدها مستند گردد 

شود و بستری وجود به بحث و بررسی گذاشته نمی

 ندارد.

18 90 

 فقدان مکانیسم و

های مؤثر شاخص

بندی جهت رتبه

 مراکز آموزشی

عدم نظارت بر 

عملکرد مراکز 

 آموزشی

بندی مراکز عدم رتبه

 آموزشی

آموزشی پایین بوده  همیشه توان مادی و معنوی مراکز

ها به شرکت نبوده است، ما در شرکتو جوابگوی نیاز 

شویم. ولی مراکز آموزشی از هر نحوی ارزیابی می

-شوند و از استانداردمراجع بالادستی خودارزیابی نمی

 های لازم برخوردار نیستند.
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 گیری:بحث و نتیجه

گرش نمهارت و سازی نقش مهمی در بروز رسانی دانش، مندیک اهرم توانعنوان های سازمانی بهآموزش

 طراحی های علمی و شناخت از الگوهایکارکنان دارد مشروط به اینکه با توجه به اصول و روش

های آموزشی نظام شغلی شناسی دورهرزیابی و آسیبگذاری شود. هدف این پژوهش اآموزشی پایه

 است. (ADDIE) گانه الگوی 5 اساس عناصر سازمانی صنعت آب و برق بر

اسبی قرار در شرایط نامن سایر ابعاد مدل استثنای بعد اجرادهنده آن است که بهنشان نتایج بخش کمی

آمده، بیانگر آن است که بعد ارزشیابی و دستهای کلی بهمیانگین ای وتک نمونه Tدارد، نتایج آزمون 

اصر دارد و عن تر از حد متوسط و بعد اجرا در بهترین حالت قراروتحلیل در بدترین حالت و پایینتجزیه

بندی باشند. همچنین بر اساس آزمون رتبهطراحی و تدوین به لحاظ کیفیت در حد متوسط می

د به اول و دوم و بعارزشیابی در رت وتحلیل ودار است و بعد تجزیهها، معنیفریدمن، اختلاف میانگین

د بدین چهارم قرار دارنصورت مشترک در رتبه سوم و بعد اجرا در رتبه طراحی و توسعه و تدوین به

در  وتحلیل و ارزشیابی در بدترین وضعیت و بعد اجرابعد تجزیه کنندگان،معنا که ازنظر مشارکت

شوندگان حبهبهترین وضعیت ممکن قرار دارند. در همین زمینه نتایج در بخش کیفی نشان داد که مصا

رصد توافق، د 95توافق، انگیزشی با درصد  95های فرایندی با محدودیت»هایی تحت عنوان به مقوله

های ها و آسیبعنوان محدودیتبه« درصد توافق 90داری با ا -درصد توافق و ساختاری 100فرهنگی با 

ن و اند. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش هاسازمانی اشاره داشته های آموزشی نظام شغلیدوره

 ش و همکاران(، شم2022) عی و اقبالیان نوری زاده(، رفی2022) (، مرزبان و همکاران2023) همکاران

حیمی و ر(، 2017) (، شجاع و همکاران2020) (، حبیبی و همکاران2021) (، علوی و همکاران2021)

 کاران(، طاهری و هم2016) (، حسینی و همکاران2016) (، فتحی آذر و همکاران2017) همکاران

اسویچیوت و ب(، 2020) (، الفایدی و الحسن2013) (، تیرانداز و جلیلی2014) بندی(، نقش2016)

محققان  راستا است؛( تا حدی هم2009(،ایگ بک و همکاران )2021(، زو و همکاران )2022) همکاران

یا موانع و  و دههایی مواجه بوکم در یک یا چند بعد با چالشهای خود دستمذکور در پژوهش

 ندزپژوهش اوزکان و گا اند و با نتایجسازمانی شناسایی کردههای هایی را در فرایند اجرای آموزشآسیب

 ( در تناقض است.2015) ( و مهری و همکاران2015)

محدودیت در » های وارده بر آموزش در این بخش شاملچالش و آسیب اساس محدودیت فرایندی بر

.(، .ها و.بودن دورهمبهم بودن هدف، منسوخ ) علمی نبودن، جامع نبودن و...(، طراحی) نیازسنجی

سازی برنامه اجرا و پیاده محدودیت قوانین مترقی آموزشی، ضعف تجهیزات آموزشی و...(،) ریزیبرنامه

جدی نگرفتن سنجش ) توجهی به فضای آموزش و...( و ارزشیابی)ناکافی بودن سرانه آموزشی، بی

با  است که...(« بخشی سطح رفتار و توجهی به اثرآغازین، سطحی بودن ارزشیابی پایانی و بخصوصی بی
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؛ 2021؛ علوی و همکاران، 2021؛ شمس و همکاران؛ 2022های پژوهش مرزبان و همکاران، یافته

؛ حبیبی و 2020؛ الفایدی و الحسن، 2020زو و همکاران،  ؛2013تیرانداز و جلالی،  ؛2014بندی، نقش

 ؛2016فتحی آذر و همکاران،  ؛2017اران، ؛ رحیمی و همک2017؛ شجاع و همکاران، 2020همکاران، 

های زمان و هزینهو سازمانی و علایق فراگیران،، توجهی به نیاز شخصی؛ )بی2009ایگ بک و همکاران، 

امکانات، عدم پویایی محتوای آموزشی، عدم تناسب اهداف با محتوا،  کمبود بودجه و آموزش،

بودن مدرس و عدم ارتباط با یادگیرنده بخصوص در نامناسب  های محیطی،های موضوع و مشوقویژگی

های آموزشی و زیرساخت آموزش آموزش، قوانین و سیاست محیط مجازی، عدم تنوع مرکز مجری

عدم استفاده از روش تدریس مناسب غیر اثربخش  مجازی، عدم جذابیت محتوا و فقدان نظام ارزشیابی،

عدم کیفیت )2015ی به سطح رفتار( و مهر و همکاران، بودن دوره در سطح رفتار و عدم انتقال یادگیر

که مفهوم متداول نیازسنجی  توان گفتهای این بخش میهمخوانی دارد. در تبیین یافته (کادر اداری

 دار نیست؛ و زمانیشده هدفهای ارائهدر صنعت آب و برق با مفهوم علمی آن مطابقت ندارد و آموزش

ارزش خواهد بود همچنین بع سایر مراحل طراحی آموزشی نیز بیکه نیازسنجی صحیح نباشد بالت

های های آموزشی در صنعت آب و برق بر مبنای بانک اطلاعاتی دورهانتخاب، چیدمان و برگزاری دوره

اساس یک نیازسنجی دقیق و  آموزشی نظام شغلی سازمانی است و ظاهراً این بانک اطلاعاتی نه بر

گروه دانشگاهی که تجربه فنی و تخصصی چندانی در صنعت آب برق  توسط یک یا چند علمی بلکه

های سازمانی، قرارگرفته است؛ و کارشناسان آموزش ندارد، گردآوری و تدوین گردیده و مبنای آموزش

های مندرج در بانک اساس کد دوره دهنده و معرفی افراد برجز انتخاب مرکز آموزشها، بهشرکت

مانده افراد، وظیفه دیگری ندارند. از های باقیمنظور اطلاع از دورهاطلاعاتی به اطلاعاتی و کنترل بانک

های طرفی دستورالعمل یا استاندارد مشخصی در خصوص استفاده از مواد و تجهیزات آموزشی، روش

 بعدبنابراین این  های ارزشیابی وجود ندارد؛های مدرس و فراگیر، فرم و مقیاس و روشارائه، نوع فعالیت

دارد و  ها قرارآموزش کاملاً مبتنی بر ابتکار عمل مدرسان و توان علمی کارشناسان آموزشی شرکت

تجربیات  های سازمانی رویکرد دانشگاهی دارند لذا ازازآنجاکه اغلب مدرسان مورداستفاده در آموزش

غلب، خاستگاه ها هم ابرخوردار نیستند و کارشناسان آموزش شرکت انتقال مفیدی در صنعتقابل

نموده و  ایجاد تواند در نقش یک ناظر بیرونی بر فرایندهای آموزش، کنترلآموزشی ندارند؛ بنابراین نمی

ها را فراهم نماید. ضمن اینکه فقدان بستر مناسب اجرایی و بودجه بهینه، زمینه اثربخشی بهتر آموزش

رسد، از طرف دیگر به نظر می ت؛های سازمانی را، دچار روزمرگی و ضعف کیفی نموده اسآموزش

شده و نتایج کل فرایند آموزش، نادیده گرفته کنندهمنعکس عنوان آیینهاهمیت عنصر ارزشیابی به

عنوان متقاضی آموزش برای پیگیری ها بهحساسیتی از سوی شرکت اهمیت است وباکمی اغماض کم

عنوان محملی جهت ارتقاء اداری به آموزش بهکه ها وجود ندارد؛ چونبحث ارزشیابی و اثربخشی آموزش

از سویی، چون درآمد مراکز آموزشی وابسته به  و بحث یادگیری چندان مطرح نیست و نگریسته شده
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مراکز آموزشی نیز حساسیتی در  گردد،هایی است که در انتهای دوره آموزشی صادر میتعداد گواهینامه

 این موضوع ندارند.

ر دم تأثیعو  انگیزشی که مشتمل بر فقدان کاراهه شغلی، عدم رضایت از شغل هایاساس محدودیت بر

بودن های انگیزشی برای تدریس و مکفی نو فقدان دستورالعمل فراگیران بندیدانش و مهارت در رتبه

 رسدالزحمه مدرسان، مدرسان نامرتبط، شایستگی مدرس، تخصص پایین مدرسان است، به نظر میحق

هم  شود و این وضعیت در انگیزش مدرسانیادگیری در کارآموزان کلاس مشاهده نمی که شوقی برای

ن، ؛ حبیبی و همکارا2023های پژوهش هان و همکاران، گذارد. نتایج این بخش با نتایج یافتهتأثیر می

یمی، عدم ت)انگیزه بیرونی و حمایت  ؛2016؛ فتحی آذر و همکاران، 2021؛ علوی و همکاران، 2020

ر تبیین دهای آموزشی( همخوانی دارد. گیزه کارکنان، انگیزه درونی، بازنگری در قوانین و سیاستان

مهارت  های دولتی، میزان دانش وبر سازمان اکمحتوان گفت، با توجه به قوانین نتایج این بخش می

دارد و نهای مدیریتی افراد میزان درآمد و کسب جایگاه مسیر توسعه شغلی، افرادی تأثیری در

فی ل سابقه تحصیلی و یا شغلی است؛ از طرهای ثابت، مثاساس یکسری شاخص های فعلی بربندیرتبه

کارگیری، ترغیب و نگهداری، خبرگان صنعت جهت به سازی،منظور آمادههای مشخصی بهدستورالعمل

توان گفت ابراین میبسنده شده است؛ بن های ناچیزیالزحمهبه پرداخت حق و صرفاً  تدریس وجود ندارد

ود عنوان یک محرک انگیزشی قوی، نقش خآنچه به آموزش مربوط است نتوانسته است به آموزش و هر

 را در صنعت ایفا نماید.

عدم باور مدیران به ) سازی در حوزه آموزشعدم فرهنگ» شامل های فرهنگی؛ کهاساس محدودیت بر

کاهش جایگاه سازمانی ) و اهمیت آموزش نزلتآموزش، فقدان احساس نیاز به آموزش( و کاهش م

با  است؛« ای(آموزش، تقدم ارتقای اداری بر یادگیری و استقبال ضعیف از آموزش مبتنی بر رشد حرفه

عنوان توان محدودیت مذکور را بهشوندگان روی این موضوع، میتوجه به اجماع نظر اکثریت مصاحبه

ها را نیز ایجاد نموده است. بسا زمینه ایجاد سایر محدودیتچهترین محدودیت در نظر گرفت و مهم

؛ رحیمی و 2020؛ حبیبی و همکاران، 2022نتایج این بخش با یافته پژوهش مرزبان و همکاران، 

سازمانی و عدم باور مدیران ارشد به آموزش، )فرهنگ ؛2016؛ طاهری و همکاران، 2017همکاران، 

نع زیرساختی، فرهنگ یادگیری سازمانی، فقدان اثربخشی مدیریتی( ریزی مشخص، موافقدان برنامه

صنعت آب  مدیران ارشد که در شرایط موجود، توان گفت؛در تبیین نتایج این بخش می همخوانی دارد.

و...( نموده و آموزش  برق های اصلی صنعت )شامل تأمین آب،تمام تلاش خود را صرف رسالت و برق،

و از نقش آموزش در توانمندسازی کارکنان و سازمان غافل هستند؛  قرار نداردها های آندر اولویت

کل صنعت تسری پیداکرده است، لذا احساس نیاز به ای از آموزش ندارند و این باور بهبنابراین مطالبه

جایگاه سازمانی مهم و  ها،آموزش در کارکنان وجود ندارد. از طرفی؛ در ساختار سازمانی شرکت
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گرفته نشده است و وقتی موضوعی از جایگاه لازم برخوردار نیست  برای آموزش در نظرمشخصی 

گونه توان اینبنابراین می خود آن موضوع و همه مسائل مربوط به آن به حاشیه خواهد رفت؛خودیبه

عنوان یک رکن مؤثر در توانمندسازی سازی کارکنان جایگاه استنباط کرد که تا زمانی که آموزش به

توان امیدواری خودش را نزد مدیران ارشد پیدا نکند یا مدیرانی با این اعتقاد بر سرکار نباشند نمی

 های سازمانی بدتر خواهد شد.بسا وضعیت آموزشو چه های سازمانی داشتچندانی از آموزش

 عدم مستندسازی) توجهی به مدیریت دانشکه شامل بی اداری –های ساختاری اساس محدودیت بر

بندی های مؤثر جهت رتبهحوادث، منفک بودن آموزش از مدیریت دانش( و فقدان مکانیسم و شاخص

توان بندی مراکز آموزشی( است؛ میمراکز آموزشی )عدم نظارت بر عملکرد آموزشی مراکز و عدم رتبه

دیریت گفت در صنعت آب و برق، مدیریت دانش در جایگاه واقعی خود قرار ندارد چراکه آموزش و م

اند و نباید از هم مجزا باشند. لازم است همواره حوادث و اتفاقات صنعت آب و دانش دو روی یک سکه

اجرا گردد تا از  به بحث گذاشته شود و دورهای آموزشی متناسب با آن طراحی و سازی وبرق مستند

هایی بر عملکرد لتوان با تدوین دستورالعمتکرار حوادث مشابه جلوگیری به عمل آید. همچنین می

هایی ایجاد مشوق ها،بندی آنرتبه هایی جهتآموزشی مراکز نظارت کرد و با در نظر گرفتن شاخص

ای برقرار المللی بتوانند تعاملات سازندهتنها در سطح ملی بلکه حتی در سطح بیننمود که این مراکز نه

های آورند، آموزشدست می تعاملات بههایی که در سایه این نموده و با استفاده از پتانسیل

 تری ارائه نمایند.باکیفیت

بعد الگوی  5های سازمانی صنعت از منظر هر نتایج کلی، بیانگر آن است که وضعیت موجود آموزش

نیازسنجی و ارزشیابی در شرایط بحرانی قرار دارد و  مورداستفاده در این پژوهش نامناسب است و ابعاد

های فرایندی نیست بلکه محدودیت فرهنگی، ها صرفاً محدود به آسیبن دورههای موجود ایضعف

ساز این شرایط در ایجاد وضعیت موجود نقش داشته زمینه عنوان ملازم وبه انگیزشی و ساختاری اداری

 گردد:هایی به شرح زیر ارائه میبا توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد است.

  ومی و دقیق در نیازسنجی با محوریت نیاز سازمان، شغل ی رویکردهای علریکارگبهضرورت 

 افراد شاغل در صنعت.

  ارزشیابی اثربخشی آموزش و نظارت بر اجرای آن. منظوربهتدوین دستورالعمل راهنما 

 ی و حمایت مدیران ارشد صنعت از آموزش و جایگاه آنسازفرهنگ 

  جذب خبرگان صنعت جهت تدریس منظوربهی انگیزشی و تشویقی هاسمیمکانایجاد 

  در خصوص مسائل صنعت با  نظرتبادل منظوربه فروم( گفتگوی تخصصی) یهاانجمنایجاد

 محوریت مدرسان خبره صنعت.
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 استخدام،  جهتازآنهای سنجش شایستگی و صلاحیت کارکنان و استفاده ایجاد کانون
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