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 چکیده 

هدف این پژوهش ارائه مدلی اجرایی براي اثربخشی آموزش کارکنان و مدیران بود. به این منظور بر مبناي 

کنان، عمیق با کار ، از طریق مصاحبهاي نظریه زمینههاي روش پژوهش  و استفاده از مزیت کیفیطرح مطالعه 

هاي آموزشی و مرور مبانی نظري و تجربه آموزش در گمرك و سازمان جهانی  کنندگان دوره مدیران و شرکت

مبناي عوامل  بر کارکنان دهد نشان می ها یافته تحلیلگمرك، مدل اجرایی اثربخشی آموزش ارائه شده است. 

 تی: حساسمانند یشغل عوامل ؛یسازمان ییایپو ،سازمان یاجتماع تیمسئول ،سازمان يا فهیوظ تی: ماهمانند یسازمان

 ها آن. مشارکت کنند می مشارکت اي حرفه هتوسعو  آموزش در فهیوظ تیالیس و فهیبودن وظ یسطح تخصص فه،یوظ

 يخودکارآمد ،انتقال يفرد برا تیظرف ،انتقال يبرا زهیانگ ر،یفراگ ی: آمادگقیطراي از  یادگیري حرفه و آموزشدر 

 و يسالار ستهیشا ،آموزش یدست بالا اسناد ت،یریمد تیحما بودجه، صیتخص یچگونگپذیرد.  می صورت يعملکرد

آورند. همچنین  فراهم می رانیمدکارکنان و  آموزشخاص براي راهبردهاي  بستري نیقوان يجراا یچگونگ

 توسعهو  یانسان يساز تیظرف ،مجتمع آموزش جادیا ،یسازمان آموزش ندی: انطباق ساختار با فرايراهبردهاي ساختار

 ،یآموزش میتقو ،آموزش یزشیانگ يها زمیمکان ،: تناسب محتوایطراح يراهبردها ؛یازسنجین يراهبردها ت؛یظرف

 و )Clikc( يو مجاز یالملل نیآموزش ب ،يفرد نیب يها روش ،آموزش يبند اجرا: زمان يراهبردها ؛انتقال طرح

گر سازمانی  از شرایط مداخله تأثرعملکرد م سنجش ف،یتکال ،یسنج رشنگ ن،یتمر ،: امتحانیابیارزش يراهبردها

 مسائل) و یسازمان يریادگی ،يکار يمواز( يساختار عواملآموزش در سازمان)،  يگذار(تأثیر یسازمان گاهیمانند: جا

اي پژوهش ه یافته. هستند) یاسیس يرفتارها و یمیاقل طیشرا ،يفرد ،يو مشکلات کارکنان (مسائل و مشکلات کار

اي و محیطی پیامدهاي مثبت:  نشان داد راهبردهاي اثربخشی آموزش در کنش و واکنش سازنده با عوامل زمینه

 گیرنده را به همراه خواهد داشت.گیري یک گمرك یاد بهبود کیفیت خدمات، افزایش منافع مالی و در نهایت شکل

 .یادگیري ش، انتقالآموزش سازمانی، اثربخشی آموز هاي کلیدي: واژه
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 مقدمه -1

اي  ها، الگوها و استانداردهاي متنوعی براي اثربخشی آموزش سازمانی و توسعه حرفه مدل

)، با این حال در هر Kirkpatrick, 2007; Phillips et al., 2012; Holton, 2004ارائه شده است (

انی تأثیر اي وجود دارد که بر فرایند و کیفیت آموزش سازم اي ویژه سازمان شرایط زمینه

). مدیریت اثربخش آموزش سازمانی نیازمند شناسایی دقیق این Holton, 2004گذارند ( می

 ,Holton( اثربخشی آموزش سازمانی هاي است. هر چند در برخی از مدل اي هاي زمینه ویژگی

به عوامل فردي، محیطی و آموزشی مؤثر بر کیفیت آموزش سازمانی اشاره شده است، اما  )2004

گوناگون متفاوت است. این پژوهش با هدف شناسایی و  يها آندیق خاص هر یک در سازممصا

ها در سازمان انجام شده است و بر مبناي راهبردهاي پژوهش کیفی در این  کاوش این ویژگی

 پژوهش مدلی براي اثربخشی آموزش سازمانی ارائه شده است.

 جادیا يدر راستا ها آنه بتواند به سازمک شد یقلمداد نم یتیگذشته، آموزش و توسعه فعال در

کرده است.  رییتغ دگاهید نیها کمک کند. امروزه، ا با چالش زیآمتیموفق هو مقابل» ارزش«

نسبت به آن دسته از  ،برند یآموزش و توسعه بهره م هنوآوران يها که از روش ییها آنسازم

برخوردارند. آموزش  ي از عملکرد بهتراحتمالاً ،رندیگ یرا به کار نم ییها روش نیچن هشان کیقبار

رکود  یکنون يها . دورهندیمقابله نما ،یرقابت يها تا با چالش ندک یکمک م ها آنو توسعه به سازم

 ها آنسازم تلازم اس ن،یاند. با وجود ا آموزش و توسعه منجر شده هبودج به کاهش ياقتصاد

 تیاشند تا بتوانند به کارکنان در جهت تقوب یکارآمد و اثربخش آموزش متک يها وهیهمواره بر ش

کمک  تیفیخدمات باک هنوآورانه و عرض يها دهیا همنظور بهبود، ارائه ب شانیها و گسترش مهارت

 يکارکنان برا يساز مادهجهت آ یغلش هکارراه تیریگرانه و مد توسعه يها تی. به علاوه، فعالکنند

 یهسطوح و در کل هفظ کارکنان مستعد در همو ح زه دادنیانگ و يو رهبر یتیریمد يها تسم

» مستحبات« هدر مقول گرید یشغل هکارراه تیریهستند. آموزش، توسعه و مد يمشاغل ضرور

 تیبه مز یابیمنظور دسته ب ها آنهستند که لازم است سازم »یواجبات« هقرار ندارند بلکه در زمر

  ).Noe, 2013( نظر قرار دهند را مد ها آنو برآورده ساختن انتظارات کارکنان  یرقابت

دهند.  گمرك پاسخگو را مورد تأکید قرار میبه  ازین ی،و مل يا منطقه ،یجهان هاي ضرورت

همگام هاي گمرك براي برآورده نمودن این ضرورت و  ییدارا نیتر ارزشاز با یکی یانسان هیسرما

قرن بیستم  ).2014، 1رك(سازمان جهانی گم است رییدر حال تغبا محیطی است که دائماً شدن 

سانی تشکیل است و کلید اصلی این رویکرد اقتصادي را سرمایه ان 2و یکم، قرن اقتصاد دانش

ي پیشرو، بیش از پیش توجه خود را به آموزش و بهسازي ها آنو سازم مؤسساتدهد. اغلب  می

                                                 
1-World Customs Organization 
2-Knowledge Economy  
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ر آموزش اختصاص کلانی را به امهاي  گذاري اند و همه ساله سرمایه منابع انسانی معطوف داشته

ي ها دهند. در واقع آموزش، گذرگاهی براي انتقال تجارب و معلومات فنی، تخصصی و مهارت می

 هاي شغلی است.  راي صحیح وظایف و مسئولیتلازم براي اج

هاي آموزشی، بررسی میزان تحقق اهداف  هاي لازم براي بهبود مداوم برنامه ایجاد زمینه

، جلوگیري از انحراف برنامه و رفع ها قوت و ضعف اجراي برنامه تعیین شده، روشن ساختن نقاط

اطمینان هاي آموزشی و  کنندگان هزینه مینبه پاسخگویی به مقامات مافوق و تأنقایص، کمک 

علاقه درباره کیفیت امور و نیز کمک به بالا بردن میزان  نفع و ذي دادن به افراد ذیربط، ذي

هاي آموزشی، برخی از دلایل ضرورت واکاوي و ارائه مدل  برنامهکارایی و کیفیت عوامل دخیل در 

 ها نا) سازم2003( 1از نظر بولهویز و سیمونز شود. هاي آموزشی محسوب می اثربخشی برنامه

اند و در  العمر در حفظ و ارتقاي مزیت رقابتی پی برده بیش از پیش به اهمیت یادگیري مادام

تباط بین یادگیري و عملکرد شغلی، از نظر عملی و تحقیقاتی هاي اخیر توجهات زیادي به ار سال

هاي توسعه منابع انسانی نه تنها بر برنامه آموزشی رسمی،  بخش ها آنجلب شده است. به نظر 

بلکه بر تلاش براي ترغیب افراد به قبول مسئولیت براي توسعه خودشان تأکید دارند. یکی از 

هاي  هایی از آن نام برد، ایجاد ارتباط بین برنامه ن تلاشتوان در زمینه چنی هایی که می مثال

زمان و هزینه زیادي در آموزش  ها آنآموزشی با رفتار روزانه فراگیران و نتایج سازمانی است. سازم

آیا  ،ها به نتایج سازمانی منجر شده است؟ کنند، ولی سؤال اصلی این است که آیا تلاش صرف می

هاي آموخته  آیا کارکنان دانش و مهارت ،سبت به نتایج آموزش دارند؟دیدگاه روشنی ن ها آنسازم

 توان این پدیده را اندازه گرفت؟ و چگونه می ،کنند؟ شده را در کار خود اعمال می

در که  ؛ چرااند آموزش را از دست داده يصرف شده برا هنی، هزها آنسازمدر حال حاضر 

راهبرد  ایعملکرد أله آموزش با مس این دلیل که ؛ بهاند داشته یفیآموزش، عملکرد ضع یطراح

 & Pfau( اند نشده یابیارزش یدرسته آن ب جیو نتا امدهایپ که نیا ای ،نبوده است تبطسازمان مر

Kay, 2002اند که اعتقاد   کرده يگذارهیخاطر در آموزش سرما نیصرفاً بد ها آنسازم یعن)؛ ی

به کارکنان  ییها برنامه هکرد آموزش در جهت ارائکه کار دگاهید نیاست. ا یداشتند کار خوب

اساس  در حال منسوخ شدن است. امروزه آموزش بر ،آن است يبرا يا  کننده عقان لیبدون دل

 نیبلکه بر ا ؛گردد ینم یابیارزش ها آندر سازم یآموزش يها تیارائه شده و فعال يها تعداد برنامه

مرتبط با  یسازمان يازهایآموزش، ن ندینه در فراکه چگو ردیگ یقرار م یابیمبنا مورد ارزش

 ).Noe & Tews, 2012( رندیگ یقرار م یو بهبود عملکرد مورد بررس يتاررف راتییتغ ،يریادگی

                                                 
1-Bolhuis & Simons 
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هاي هدفمند و مناسب براي  گذاري ) سرمایه2014از منظر سازمان جهانی گمرك (

تواند منافع قابل  ارد و می، بر بهبود کارایی و اثربخشی تأثیر قابل توجهی د1سازي ظرفیت

هاي  یافته نیز فرصت گذاران کند و به کشورهاي توسعه ها و سرمایه اي را عاید دولت ملاحظه

دهد.  می ها آندر مقیاس جهانی به را شان  دهد و گسترش تجارت توسعه بیشتري می

منابع مورد نیاز ها، ابزارها، فرایندها و  ها، صلاحیت سازي به معنی توسعه یا کسب مهارت ظرفیت

براي بهبود ظرفیت افراد در جهت به انجام رساندن وظایفی است که بر عهده گرفته و تحقق 

اهداف قصد شده است. چنین امري، یک فرایند گسترده و جامع است که همه جوانب را در بر 

ه انجام آمیزي ب تواند بر اساس موضوعات منفرد و یا فنون محدود به شکل موفقیت گیرد و نمی می

 برسد. 

ه را ب ییها  ستمیتا س شود یدرخواست م یمنابع انسان و آموزش رانیاز مد شتریب ،روز به روز

 ریآن دانش به سا خلق دانش و انتقال ،يریادگیبه کارکنان جهت  دنیبخش هزیانگ منظور

که بتواند  يریادگی طیشرا جادیتک زمانه به ا دادیرو کیآورند. آموزش از تأکید بر  دیپد  ،کارکنان

محقق گردد،  ها از روش یبیترک ای یسنت یآموزش کلاس ،ینترنتیا يریادگی ،ياریهم هواسطه ب

در خارج  يریادگیاست که  همورد قبول واقع شد شیاز پ شیب مسأله نیموضع داده است. ا رییتغ

 یبا جنبش گذارتأثیر اریبر آموزش بس تأکید. ردیگ یصورت م یآموزش یرسم هبرنام کیاز حدود 

 ). Walsh, 2003( جهت مرتبط کردن آموزش با بهبود عملکرد همراه بوده است

منجر به بروز اشتباهات،  تواند یاند م برخوردار بوده یکه از آموزش اندک یوجود کارکنان

). Grossman & Salas, 2011هستند ( نهیپرهز اریبس ها آنو صدمات گردد که همه  ها بیآس

 فیضع يکارکردها لیبه دل ها آنداشته که سازم انیب شیر گزارش خود یانجمن سلامت مل

، يبا تغییرات تکنولوژ .کنند یدلار صرف صدمات و مرگ کارکنان م اردیلیم 183سالانه  ،آموزش

اند و نیروي انسانی مورد نیاز براي این مشاغل، مشمول این تحول  تحول یافته ها آنمشاغل سازم

در یک شغل که قبلاً مهارت و دانش خود را کسب کرده باشند، نیاز به اند. لذا افراد شاغل  شده

 بازآموزي و یادگیري مداوم دارند. 

مدلی اجرایی براي به دنبال آن است که  حاضر با مدنظر قرار دادن این مهم، تحقیق

مبناي  بر یران طراحی کند. به این منظوراثربخشی آموزش گمرك جمهوري اسلامی ا

شناسی روندها  هاي موجود و آسیب کنندگان و بررسی اسناد و شیوه یق با شرکتهاي عم مصاحبه

این مدل طراحی خواهد شد. در گام بعد بر مبناي مدل طراحی شده راهکارهاي اصلاحی براي 

 .ه استبازنگري و مهندسی مجدد نظام آموزش ارائه شد

                                                 
1-Capacity Building 



 کاوش و طراحی مدل اجرایی اثربخشی .../ مرتضی طاهري                                                                                141

 تحقیقروش  -2

و عمیق   بهحاام مصانج با. انجام شده است کیفی طرح پژوهشپژوهش حاضر بر مبناي 

مدل اجرایی براي اثربخشی  ،موجود شناسی وضعیت آموزش پس از آسیببررسی اسناد و مدارك 

هاي کیفی، کاوش مفاهیم،  آموزش گمرك ایران ارائه شده است. هدف اصلی از گردآوري داده

ه است. براي کنندگان نسبت به پدید با توجه به واکنش شرکت ها آنها و ارتباط بین  مقوله

استفاده شده  -2مند طرح نظام - 1اي زمینه فوق و ارائه مدل از راهبرد نظریه دستیابی به هدف

 است. 

-94، مدیران و کارشناسانی است که در سال کارکنانجامعه آماري این تحقیق شامل کلیه 

مدل اثربخشی و  اند. براي ارائه و اعتباریابی هاي آموزشی برگزار شده شرکت نموده در دوره 1393

متشکل از متخصصین و کارشناسان ارشد آموزش و 3راهکارهاي اصلاحی ارائه شده از گروه کانونی

با توجه به گستره هاي عمیق استفاده شد.  مدیران گمرك جمهوري اسلامی ایران و مصاحبه

از ابعاد را  مورد تحقیق پدیده تغییرات همورد مطالعه به منظور انتخاب مواردي که دامن هجامع

  استفاده شد )1386، اصفهانی و همکاران نصر( 4اي گیري هدفمند طبقه متنوع نشان دهند از نمونه

 .انتخاب شدند ها کنندگان در آموزش کنان و شرکتکنندگان از بین مدیران، کارو شرکت

جام شده ان  مصاحبه سی و دونظري ادامه یافت.  گیري و انجام مصاحبه تا دستیابی به اشباع نمونه

 شد.نجام عت ااس 2دقیقه تا  30مدت زمان بین  دربه صورت گروهی و فردي 

آوري شده به کمک دو راهبرد اصلی صورت پذیرفت: الف) بررسی  هاي جمع گردآوري داده

اثربخشی آموزش، ب) انجام مصاحبه با  ر زمینههاي پیشین انجام شده د اسناد و پژوهش

هاي مصاحبه، متون  موضوع و طراحی سؤال دستیابی به گسترهپاسخ. نخست براي هاي باز  سؤال

هاي موجود در این زمینه با رویکرد تحلیل محتوا بررسی شد و در مرحله بعد   و گزارش پژوهش

در » اثربخشی آموزش«اصلی  ههاي پدید هاي پرسشنامه ابعاد متنوع و آسیب پس از طراحی سؤال

کنندگان نسبت  ي کاوش گسترده ادراك و نگرش شرکتبستر سازمان مورد کاوش قرار گرفت. برا

 استفاده شد.  5مصاحبه استاندارد با سؤالات باز پاسخاز  آموزش یاثربخشبه 

                                                 
1-Grounded Theory 
2-The Systematic Design 
3-Focus Group 
4-Stratified Purposeful Sampling 
5-Standardized Open-Ended Interview 
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 ها تجزیه و تحلیل داده  روش

اشتراس  اي زمینه هدار نظری ، مبتنی بر طرح نظامکدگذاريهاي پژوهش از طریق فرایند  داده

کدگذاري در روش نظریه تحلیل شدند. ه شده توسط کرسول و الگوي سیستمایک ارائ و کوربین

گاه  شوند و آن پردازي می ها خرد شده، مفهوم عملیاتی است که در آن داده هدهند اي، نشان زمینه

هاي کیفی  هدف از تحلیل داده ).1385، محمديخورند ( هاي تازه، دوباره به هم پیوند می با روش

ها و ساخت مدل اجرایی  مشترك؛ کشف روابط بین این سازهها، مفاهیم و ابعاد  کاوش مقوله

ها از طریق کدگذاري  اي مراحل تحلیل داده دار نظریه زمینه در روش نظام اثربخشی آموزش بود.

شود و به عرضه پارادایم منطقی یا تصویر  انجام می باز، کدگذاري محوري و کدگذاري گزینشی

 ).1387یابد (بازرگان،  تجسمی از نظریه در حال تکوین پایان می

 

 پژوهش هاي یافته -3

 باز  يکدگذار هاي یافته -1-3

 و یاصل يهامقوله گرفتند، قرار یبررس مورد دقت به هاداده باز، يکدگذار مرحله طول در

 یبررس مورد الگوها و شد نییتع ها یژگیو و ابعاد شدند، مشخص ها آن به مربوط فرعی هاي مقوله

 نیکورب و اشتراس توسط شده شنهادیپ یلیتحل يهاکیتکن ها،لیتحل نیا یط در. گرفت قرار

 هنگام. بودند میمفاه باز يکدگذار يبرا لیتحل یاصل واحد. گرفت قرار استفاده مورد) 1385(

 همصاحب رونوشت از میمستق طور به کدگذاري، قیطر از میمفاه ها، داده قیدق لیتحل و هیتجز

 جادیا ،ينظر یمبان و ها آن کاربرد مشترك موارد به توجه با ای زنده) و ي(کدها کنندگانشرکت

 به مقولات نیا ابعاد و ها یژگیو ها،مقوله ،یاصل يها مقوله افتنی يبرا ها مصاحبه رونوشت .شدند

 . گرفتند قرار یبررس مورد منظم طور

 مورد دبن سطح در ها مصاحبه رونوشت به مربوط يها داده نخست باز، يکدگذار انجام در

 به یاصل يها مقوله و شد یبررس مصاحبه در یاصل سؤال هر به پاسخ. گرفت قرار لیتحل و هیتجز

 خرده و شد لیتحل عبارت و جمله سطح در هاداده بعد، مرحله در. شدند يگذار نام موقت طور

 از شیب بهمربوط  جمله کی اوقات یگاه. افتندی توسعه یاصل يها مقوله و شدند کشف مقولات

 از شیب شتر،یب دقت با ها داده لیتحل وشد  یبررس شتریب هارونوشت ت،ینها در .بود مفهوم کی

 حدود. شد انجام ها آن هاي ویژگی و یاصل يها مقوله يبرا یمنطق اشباع به دنیرس جهت ،بار ده

 در اه مقوله نیا و نشد نییتع یقطع صورت به لیتحل و هیتجز آغاز در هامقوله و یاصل مقوله هر

) الف :که شد متوقف یهنگام باز يکدگذار. گرفتند قرار نظر دیتجد مورد لیتحل و هیتجز سراسر

 مقولات خرده) ب ،شد حاصل ها مصاحبه رونوشت هچندبار یبررس از پس معنادار يبندطبقه کی
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 افتی هامصاحبه رونوشت از يدیجد و مرتبط اطلاعات) جو  ،بودند شده يتکرار ها یژگیو و

 .بود منطبق موجود يبند طبقه با شد یم دایپ يدیجد اطلاعات اگر یحت شد، ینم

 ي: در راستادهند یباز را نشان م يکدگذار ندیفرا ندیآ یکه در ادامه م يها و نمونه موارد

مؤثر بر  يا نهیو عوامل زم ها بیآس رامونیپکنندگان  پژوهش، چند سؤال از شرکت يها پرسش

 ،چگونه است؟در سازمان آموزش  گاهیجا: مثال يبرا شد، دهیپرس آموزش در گمرك یاثربخش

 و ها استیس ،است؟ چگونه آموزش در کارکنان و تیریمد فضا، زمان،د نمان یمنابع تیوضع

از  یچه انتظارات ،اند؟ جادکردهیا کارکنان آموزش يبرا یموانع و لاتیتسه چه گمرك يها هیرو

نقش  ،چگونه؟ شود؟ یبرآورده م یشما از آموزش سازمانانتظارات  ایآ ،د؟یدار یآموزش سازمان

در سازمان شما  وزشکه آم يا مسأله نیمهمتر ،ست؟یچ یآموزش سازمان یدر اثربخش تیریمد

مکرر  یبررس باپاسخ دادند.  هاپرسش نیا به متنوع يهاجواب با کنندگان شرکت ست؟یدارد، چ

 تیحما بودجه، صی: تخصلیند، از قبمشخص شد جیها به تدر مقوله ها،  رونوشت مصاحبه

 ،آموزش یدست بالا اسناد ران،یمد یاعمال يها تیمحدود ،یتیحما يرفتارها ت،یریمد

 قیدق یبار بررس نی. پس از چندیشزیانگ نیقوان ،یآموزش نیقوان ،يگمار ستهیشا ،ینیگز ستهیشا

 بر علاوه. شد يتکرار اه مقوله شیدایپ ده،یا و عبارت جمله،ها در سطح بند،  رونوشت مصاحبه

 شد یم دایپ يدیجد اطلاعات اگر یحت. دادند ینم ارائه يدیجد اطلاعات ها مصاحبه رونوشت ن،یا

 و) مورد 352( مقولات خرده مقوله، 44 ،یکل مقوله 21 تعداد .بود منطبق موجود يبند طبقه با

 . اند شده فهرست ها آن به مربوط هاي ویژگی

 

 ري محوريهاي کدگذا یافته -2-3

بندي از نتایج تحلیل  ، براي ارائه یک طبقهها ي باز و مرور چندباره مصاحبهپس از کدگذار

کیفی و ابعاد پارادایم  هاي مرحله ها در قالب سؤال کدگذاري محوري انجام شد. یافته ،گام نخست

 ی، مقوله محوري، راهبردهاي اثربخشی آموزش در گمرك،ي شامل: شرایط علکدگذاري محور

هاي مربوط به هر  یژگیهاي فرعی و و گر محیطی و پیامدها با توجه به مقوله خلهازمینه، عوامل مد

 کند.  کدام، چگونگی اثربخشی آموزش در گمرك جمهوري اسلامی ایران را منعکس می

 

 هاي کدگذاري انتخابی یافته -3-3

وباره بررسی شد و هاي پیاده شده د در فرایند کدگذاري انتخابی و تلفیق، متن مصاحبه

هاي اصلی و فرعی بودند مورد توجه قرار گرفتند.  که بیانگر ارتباط بین مقوله یهای جملات و ایده

کدگذاري  از کدگذاري باز و محوري در مرحله بر اساس روابط به دست آمده، مفاهیم حاصل
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مفهومی انتخابی به یکدیگر پیوند داده شده و روایت اثربخشی آموزش به صورت یک مدل 

 منعکس گردید.

 تی: ماهمانند یمبناي عوامل سازمان بر کارکنان دهد نشان میکیفی  يها یافته تحلیل

سطح  فه،یوظ تی: حساسمانند یشغل عوامل ؛یسازمان ییایپو ،یاجتماع تیمسئول ،يا فهیوظ

 در یرونیو ب یونرد يها زهیانگ مانند يو عوامل فرد فهیوظ تیالیس فه،یبودن وظ یتخصص

اي از  یادگیري حرفه و آموزشدر  ها آن. مشارکت کنند می مشارکت اي حرفه هتوسعو  موزشآ

 يعملکرد يخودکارآمد ،انتقال يفرد برا تیظرف ،انتقال يبرا زهیانگ ر،یفراگ ی: آمادگقیطر

 اسناد ران،یمد یاعمال يها تیمحدود و تیحما بودجه، صیتخص یچگونگپذیرد.  صورت می

چگونگی  و یآموزش نیقوانو  يگمار ستهیشا ،ینیگزستهیشا ،يسالار ستهیشا ،آموزش یدست بالا

آورند. همچنین  فراهم می رانیمدکارکنان و  آموزشخاص براي راهبردهاي  بستري نیقوان يجراا

 ،مجتمع آموزش جادیا ،یسازمان آموزش ندی: انطباق ساختار با فرايراهبردهاي ساختار

فرد، شغل، سازمان،  یازسنجی: نیازسنجین يراهبردها ت؛یفظر توسعهو  یانسان يساز تیظرف

 طرح ،یآموزش میتقو ،آموزش یزشیانگ يها زمیمکان ،: تناسب محتوایطراح يراهبردها ؛صنعت

 يو مجاز یالملل نیآموزش ب ،يفرد نیب يها روش ،آموزش يبند اجرا: زمان يراهبردها ؛انتقال

)Clikc(عملکرد و سنجش ف،یتکال ،یسنج نگرش ن،یمرت ،: امتحانیابیارزش يراهبردها ؛ 

 يگذار(تأثیر یسازمان گاهیگر سازمانی مانند: جا از شرایط مداخله تأثرم یفرهنگ يراهبردها

) و مشکلات کارکنان یسازمان يریادگی وارتباطات  ،ي(تمرکز ساختار يساختار عواملآموزش)، 

) یاسیس يرفتارها ،حل آموزشم یمیاقل طیشرا ،کارکنان يفرد ،ي(مسائل و مشکلات کار

هاي پژوهش نشان داد راهبردهاي اثربخشی آموزش در کنش و واکنش سازنده با  یافته. هستند

اي و محیطی پیامدهاي مثبت: بهبود کیفیت خدمات، افزایش منافع مالی و در  عوامل زمینه

اثربخشی  فرایند 1گیري یک گمرك یادگیرنده را به همراه خواهد داشت. شکل  نهایت شکل

 کند. بنیاد منعکس می داده مند نظري مبناي طرح نظام ان را برآموزش در گمرك ایر
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 گر محیطی: شرایط مداخله

 نزلت م ي؛گذارتأثیری: سازمان گاهیجا ·

 يکار يمواز؛ تمرکزي: ساختار عوامل ·

 رندهیادگیسازمان ی؛ ارتباطات سازمان

مشکلات  :و مشکلات کارکنان مسائل ·

 یاسیس يرفتارها ی؛میاقل طیشرا ي؛فردي، کار

 ت کارکنانمشارک

 اي در یادگیري حرفه 

فرد  تیظرف؛ انتقال يبرا زهیانگ؛ ریفراگ یآمادگ

 يعملکرد يخودکارآمد، انتقال يبرا

 زمینه اثربخشی آموزش:

 )162(ماده  بودجه صیتخص ·

  تیریمد تیحما ·

 ها تیمحدودی؛ تیحما يرفتارهای؛ نگرش آموزش    

 آموزش یاسناد بالا دست ·

 يگمار ستهیای؛ شنیگز ستهیشاي: سالار ستهیشا ·

 نیقوان ياجرا و وضعی: آموزش نیقوان ·

 پیامدهاي آموزش اثربخش:

 گمرك یادگیرنده ·

 یادگیري اجتماع  يریگ شکل -

 يریادگیانتقال  -

 یانسان عیمناي ساز تیظرف -

  خدمات کیفیت  ·

 حقوق ارباب رجوع عیاز تضع يریجلوگ -

 کاهش تخلفات  -

 صیسرعت ترخ -

 اشتباهات کاهش -

 ینروا يفشارها کاهش -

 یشغل یکاهش سردرگم  -

 خدمات شدن  استاندارد -

 فیشدن وظا هماهنگ -

  یمنافع مال ·

 حقوق دولت عیتضع جلوگیري از -

 یگمرک يدرآمدها شیافزا -

 شرایط علّی:

 عوامل سازمانی ·

 سازمان يا فهیوظ تیماه -

 سازمان یاجتماع تیمسئول -

 یسازمان ییایپو -

 عوامل شغلی ·

 فهیوظ تیحساس -

 فهیبودن وظ یتخصص سطح -

 فهیوظ تیلایس -

 عوامل فردي ·

 هاي درونی انگیزه -

 هاي بیرونی انگیزه -

 

 راهبردهاي اثربخشی آموزش: ·

 راهبردهاي ساختاري ·

 انطباق ساختار با فرایندآموزش سازمانی -

 ایجاد مجتمع آموزش -

 تیظرف توسعهسازي انسانی،  ظرفیت -

 راهبردهاي نیازسنجی ·

 نیازسنجی: فرد، شغل، سازمان، صنعت -

 راهبردهاي طراحی ·

 ناسب محتوات -

 آموزش یزشیانگ يها زمیمکان -

 یآموزش میتقو -

 انتقال طرح -

 راهبردهاي اجرا ·

 آموزش بندي زمان -

 يفرد نیب يها روش -

 )Clikc( يو مجاز یالملل نیب آموزش -

 راهبردهاي ارزشیابی ·

 ... عملکرد سنجش، نیتمر، امتحان -

 راهبردهاي فرهنگی  ·

 همجوار يها و سازمآن انیمشتر آموزش -

 

 اي) زمینه نظریۀ مند ظامن طرح اساس بر(مدل اثربخشی آموزش  :1شکل 

 هاي نگارنده) منبع: (یافته
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 گیري بحث و نتیجه -4

عاد ها، مدل نهایی پژوهش و اب هاي پژوهش در قالب سؤال گیري در مورد یافته بحث و نتیجه

گر و پیامدها  ط مداخلهمحوري، راهبردها، زمینه، شرای ی، مقولهکدگذاري محوري شامل شرایط عل

در هاي مربوط به هر کدام، چگونگی اثربخشی آموزش  هاي فرعی و ویژگی با توجه به مقوله

 اند. تجربی و نظري مقایسه شده پیشینه با ها کنند. در هر بخش یافته را منعکس میسازمان 

 

 اي هاي مشارکت کارکنان در یادگیري حرفه دلایل و ایجاب

مشارکت کارکنان «ها و وقایع هستند که مستقیماً به پدیده  از رویدادشرایط علی آن دسته 

اصلی   مقوله سه، کنندگان شارکتشوند. بر اساس دیدگاه م منجر می» اي در یادگیري حرفه

 دهند.  را توضیح می درگیرشدن کارکنان چرائی» عوامل سازمانی، عوامل شغلی و عوامل فردي«

، »اي سازمانماهیت وظیفه« هیتی سازمان در قالب سه مقولي ماه ها ویژگی: عوامل سازمانی

اي سازمان  اند. ماهیت وظیفه پدیدار گشته» پویایی سازمانی«و » مسئولیت اجتماعی سازمان«

است که وظایف قانونی متعددي بر عهده سازمان گذاشته شده است. مطابق  مسألهبیانگر این 

گمرك جمهوري اسلامی ایران سازمانی ) «1390قانون امور گمرکی (مصوبه آذرماه  2ماده 

عنوان مرزبان اقتصادي کشور نقش محوري   دولتی تابع وزارت امور اقتصادي و دارایی است که به

کننده را در مبادي ورودي و خروجی کشور دارد و مسئول اعمال حاکمیت دولت در  و هماهنگ

به صادرات و واردات و عبور (ترانزیت)  اجراي قانون امور گمرکی و سایر قوانین و مقررات مربوط

هاي مربوطه و الزامات فنی و تسهیل  کالا و وصول حقوق ورودي و عوارض گمرکی و مالیات

انجام چنین وظایفی نیازمند درك و پذیرش مسئولیت اجراي وظایف قانونی و نیز ». تجارت است

 کسب ظرفیت انجام این وظایف است. 

متنوع از گمرك نقشی حیاتی در اجراي طیفی )، 2014( ز منظر سازمان جهانی گمركا

اي در به ثمر  کند و سهم عمده دولتی که تخصصی هستند، ایفا می هاي بسیار اساسی مشی خط

اي است که کشور از  گمرك اولین پنجره ،اي کشورها دارد. علاوه بر این نشستن اهداف توسعه

کند. در این زمینه یکی از  برقرار میبیند و با آن ارتباط  طریق آن سایر دنیا را می

یی است که بر حسب نوع وظایفی که بر آن ها آنگمرك از آن سازم« :کند شوندگان بیان می مصاحبه

مترتب هست، بلافاصله مجبور است قانون را اجرا کند و براي اجراي آن آموزش ببیند. بعد از الحاق به یک 

گیرد و همه گمرکات باید این  دفتر آموزش مدنظر قرار میکنوانسیون یا تصویب آن، بلافاصله این در 

آموزش را ببینند. در غیر این صورت حتی ممکن است تبعاتی به دنبال داشته و منافع ملی کشور به خطر 

که گمرك اولین سازمانی در کشور است که بلافاصله باید آن را اجرائی کند و پرسنل گمرك  بیفتد؛ چرا

زمانی وظایف تعیین شده  - اولویت کارکردي«. چنین بیاناتی حاکی از »شندباید مجري مفاد آن با



 کاوش و طراحی مدل اجرایی اثربخشی .../ مرتضی طاهري                                                                                147

 هاز یک طرف و از طرف دیگر پیچیدگی محیط عملیاتی، تعاملات و فرایندها به واسط» سازمان

 ارتباط مستقیم با محیط خارج است. 

بودند که از ي دیگري  ها مقوله ، ها عواقب اجتماعی فعالیت هگسترتأثیرات اجتماعی سازمان و 

شد تواند با عواملی مرتبط با یی می ها شوندگان ظهور یافتند. چنین ویژگی تحلیل ادراکات مصاحبه

از منظر  بندي شده است. طبقه» مسئولیت اجتماعی سازمان«که در تحقیق حاضر تحت عنوان 

لی در جهت المل المللی و حضور در مجامع بین به واسطه ارتباطات بین«شوندگان  یکی از مصاحبه

ه متناسب با کند کست که دانش کارکنان افزایش پیدا تسهیل تجارت، گمرك مطمئناً نیازمند این ا

، کنند تغییر می  ها و روش  ها ، رویهکنند تغییر می؛ کالاها که  به خاطر این د،کنناهداف سازمانی حرکت 

. سازمان »، مطمئناً کارآمد نخواهد بودنتواند خودش را پیش ببرد سازمانشوند؛ اگر  وارد می  ها تکنولوژي

هاي  یتبا وجود اینکه مسئول :ددار ن پویایی صحه گذاشته و اذعان می) بر ای2014جهانی گمرك (

جهانی شدن و رشد مداوم به دلیل، هاي اخیر  پذیر نیست، در سالاساساً تغییر اصلی گمرك

هاي  تکنولوژيی، استفاده از الملل المللی، ارتقاي آگاهی و قدرت تشخیص بین تجارت بین

اي، ارتقاي انتظارات  المللی، افزایش توافقات تجاري منطقه افزایش رقابت بین تعهدات و، اطلاعاتی

، ارتقاي آگاهی در مورد مدیریت کالا، دقت و صحت در ها آنها و افزایش حجم کاري  از حکومت

 ها تغییر کرده است.  ن مسئولیتایفاي ای هطریق ،ارائه خدمات و آگاهی هر چه بیشتر عاملان

که تحلیل  امريسازي کارکنان است.  ي لزوم ظرفیت ها نترین مبی ز مهمیکی ا: عوامل شغلی

 در موضوع کار گمرك کاملاً تخصصی است ... و صد«دهد:  به وضوح آن را نشان می ها مصاحبه

 هیی که قانون بر عهدها موریتهاي لازم را در راستاي مأن آموزشصد ضرورت دارد که کارکنا

متحمل ضررهاي  ، دولتنباشد ماهرکارمند مناسب نباشد یا ها  آموزش اگر .گذاشته، ببینند ها آن

 هدر گمرك زمین«کند که  شوندگان در این زمینه بیان می یکی دیگر از مصاحبه .»شود بالایی می

آن  هرد. زمینخو نمی ریبفچقدر اطلاعات یک کارمند بالا برود، به راحتی  ؛ هروجود داردتخلف 

ت وظیفه و از یچنین بیاناتی از طرفی بیانگر حساس .»شود فقط از طریق آموزش فراهم میهم 

 ت آن است. تخصصی بودن وظایف و سیالی طرف دیگر سطح

نیز میزان و نحوه  ها آني  ها ي مربوط به خود فراگیران و توانایی ها ویژگی: ي فردي ها ویژگی

هاي رفتاري هستند که   ها، تمایلات و سائق نیاز ،ها  انگیزه. دهد حت تأثیر قرار میشان را ت درگیري

)؛ بر این Lizzio & Wilson, 2009مبین چرایی رفتار افراد بوده و اساساً مقدم بر رفتار هستند (

یین اي را تب در یادگیري حرفه ها آنتوان چرایی شرکت افراد در دوره و درگیرشدن  اساس می

اي خیلی با  ممکن است عده« :کنندگان در این زمینه بسیار گویاست بیانات یکی از شرکتکرد. 

و کار دارم،  اي هم براي وقت گذرانی. با این دوستانی که من سر ه و با هدف یادگیري بیایند و عدهانگیز

ر خواهند شد و درگیدانند که فردا با این مباحث  کنم، می کار می ها آنیی که من با  ها هحداقل در دور
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ممکن است عواقب بدي برایشان داشته باشد. این انگیزه (را دارند) که فردا مورد مؤاخذه و  کوتاهی

اول به خاطر استفاده از مزایاي آن (آموزش) در  هدر درج«گوید:  . دیگري می»بازخواست قرار نگیرند

کنند. بعضی از  ده، شرکت میارتقاي شغلی که به تازگی و از وقتی که قانون خدمات کشوري اجرا ش

ها تحت عناوینی  . این گزاره»دوست دارند مطالبی را یاد بگیرندکه  همکاران هم به خاطر آشنایی و این

اي  نظیر انگیزه کسب درآمد و احترام و موارد مشابه بخشی از چرائی درگیري در یادگیري حرفه

 .دهند را توضیح می

شوند. افراد داراي انگیزه بیرونی براي  نی و درونی ظاهر میهاي افراد به دو گونه بیرو  انگیزه

حفظ منزلت به شکل هاي بیرونی  کنند. انگیزه پاداش یا دوري از تنبیه اقدام به فعالیت می

مزایاي شغلی (ارتقاي سطح درآمد، ارتقاي  تأمیناي، الزام سازمان، ترس از عدم توانمندي،  حرفه

یافت گواهینامه آموزشی، افزایش ساعات آموزشی، ارتقاي شغلی، امنیت شغلی، حفظ سمت، در

ظهور یافته است. در انگیزه درونی فعالیت به علت  نمرات ارزشیابی، ارتقاي درجه تحصیلی)

 هادگیري، توسعکنندگان به خود ی مندي و لذت بردن از کار است و از طریق علاقه مشارکت علاقه

رضایت  ازهاي تخصصی،بهبود انجام وظیفه، ارضاي نی،  ها ، ارتقاي مهارتفردي، کسب معلومات

 گیرند.  و جبران نواقص مهارتی معلومات جدید در بین کارکنان شکل می شغلی

ها متغیر بوده و در صورت ارضاي یک  ) نیروي انگیزه1391مطابق نظر هرسی و بلانچارد (

کند. بود و نبود  گري ظهور میانگیزه یا ایجاد مانع در برابر آن قدرتش کاهش یافته یا به شکل دی

است. بنابراین مشارکت افراد در یادگیري   ها در فعالیت مهمیانگیزه و نحوه بروز آن عامل 

به نظر یکی کند.  ي آموزشی را دچار مشکل می ها دورهدر آنان کیفیت اي بدون ایجاد انگیزه  حرفه

دارند. وقتی  افراد انگیزه تقویت بنیه علمی  سالاري داشته باشد، اگر سازمان شایسته«شوندگان  مصاحبهاز 

کنم خودم را به  کند که از نظر علمی از من بالاتر است، من هم سعی می ارتقا پیدا می کسیمن ببینم که 

که اطلاعاتم را بالا ببرم  آن سطح برسانم. وقتی ببینم براي اطلاعات ارزش قائل نیستند، براي این

تواند  زگی میانگی ي یادگیري بی ها ارتباط بالاي بین انگیزه و فعالیت . به دلیل»شوم انگیزه می  بی

 اي باشد.  افراد در یادگیري حرفهچالش اصلی درگیري 

 

 اي  مشارکت کارکنان در یادگیري حرفه

در تحقیق » چه چیزي در جریان است؟«گوید  اي است که به ما می مقوله، پدیده اصلی

اي است که همه عوامل در جهت توصیف  مقوله» اي ري حرفهمشارکت کارکنان در یادگی«حاضر 

تمایل و  بیانگر. این مقوله شود بر محور آن انجام می  ها و اثربخشی آموزش کنند آن حرکت می

ي خود براي درگیري فعالانه  ها ي آموزشی، استفاده از ظرفیت ها  آمادگی افراد به شرکت در دوره

، که کارکنان ت؛ و اینف وقت، انرژي و هزینه براي آن اسیادگیري و صر -در فرایند یاددهی
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گیرند و با انتقال  اي خود در نظر می را به عنوان قسمت مهمی از کار حرفه  ها کاربرد آموخته

با اي  رکت کارکنان در یادگیري حرفهآیند. مشا در صدد بهبود انجام وظایف بر می  ها آموخته

ه انتقال، ظرفیت انتقال و خودکارآمدي عملکردي شکل هاي آمادگی فراگیران، انگیزمقوله

اساساً) هدف سازمان این است که «(گیرد. محوریت مقوله مورد بحث از عباراتی نظیر  می

پدیدار » کند ضرورت انجام کار آموزش را ایجاب می« یا »ي کارکنان را کاربردي بکند ها آموخته

 شود.  می

) نیز پدیدار شده است، آمادگی 2004لتون ( ها  ی مانند ي محققان ها گونه که در یافته همان

ها و دانش آموخته  افراد براي مشارکت در دوره، تمایل و پشتکار در تلاش براي استفاده از مهارت

شده، زمان، انرژي، و فضاي ذهنی براي ایجاد تغییرات مورد نیاز از طریق انتقال یادگیري به شغل 

ي  ها اینکه قادرند زمانی که بخواهند، عملکردشان را تغییر دهند، نمود خود و اعتقاد افراد مبنی بر

ي  ها عامل مهمی در کسب آمادگی کارکنانمشارکت از جوانب مختلف این مقوله هستند.  بارزي

اي به خودي خود و در خلاء  است. مشارکت کارکنان در یادگیري حرفه وظایفلازم براي ایفاي 

 وجود شرایط و متغیرهایی است که ظهور و بروز آن را تسهیل کنند.  پذیرد و نیازمند صورت نمی

 

  اي اثربخشی آموزش شرایط زمینه

اي  هاي توسعه حرفه اي متأثر از بستري است که در آن راهبرد مشارکت در یادگیري حرفه

ها  مصاحبهها ظاهر خواهد شد. تحلیل  ها و پیامد گیرند و در نهایت اثرات آن در راهبرد شکل می

، »دستی آموزش اسناد بالا«، »حمایت مدیریت«، »تخصیص بودجه«دهد:  نشان می

اي را  یادگیري حرفه عاملات درگیري دربستر وقوع ت» قوانین آموزشی«و » سالاري شایسته«

 آورند.  فراهم می

آموزشی دارند. نقش مهمی در تصمیمات  ها آناعتبار  تأمینها و  ینههز :تخصیص بودجه

شاخص بسیار مهمی در نشان دادن میزان اهمیت آموزش در سازمان  ،ینه در آموزشمیزان هز

کند  ها است که کمک می قیق هزینهاعتبارات آموزشی شناخت د تأمیناست. ضرورت مهم در 

تري صورت پذیرد. مصاحبه با کارکنان و مدیران  هاي بهتري اتخاذ گردد و اقدامات مناسب تصمیم

درصد از بودجه اختصاصی را شامل می شود (این رقم  2وزش در حدود بودجه آمدهد:  نشان می

یابد.  اختصاص می 162ود) که مطابق ماده ش می هاي تحقیقاتی و موارد مشابه نیز  شامل بودجه

هاي  ن ابلاغ بودجههمچنین کیفیت تخصیص بودجه، تقید به تخصیص اعتبارات مصوب و زما

 است.  سازمانآموزش در  هسازي زمین و فراهم مینتأهاي لازم براي  ژگیفاقد وی آموزشی

اي اختصاص یابند  کفایت منابع اشاره به این دارد که منابع مالی به آموزش باید تا اندازهاصل 

کند. باید توجه داشت که برآورد نیازهاي  تأمینکه نیازهاي آموزشی سازمان را در حد کفایت 
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ن و در حد کفایت، نیازمند این است که علاوه بر نیازهاي مالی متناسب با آ تأمینآموزشی و 

سنجش نیازهاي مالی آموزش، دو وجه اساسی دیگر یعنی نقش افراد و سازمان در اختصاص 

علاوه بر کفایت بودجه، مکانیزم  .تحلیل و ارزیابی شود ها آنمنابع به آموزش و نیز توان مالی 

به حی، ارائه و نهایتاً اثربخشی آن است. طرا هتخصیص بودجه به آموزش نیز عامل مهمی در نحو

تخصیص اعتبارات آموزشی  هاز نحو ئل مترتب بر بودجه آموزشی، بیشتر مساکنندگان نظر شرکت

آموزشی و  هتقید به تخصیص اعتبارات مصوب، زمان ابلاغ بودجها در قالب،  این مقوله .است

  .بندي شدند تخصیص بودجه آموزش طبق برنامه، طبقه

هایی که  نقش اصلی مدیریت یاري رساندن به افراد است تا دانش و مهارت :مدیریتحمایت 

نیروي انسانی سازمان براي مشاغل خود در حال و آینده به آن نیاز دارند کسب نمایند و این 

 .زمانی میسر است که از حمایت و تشویق مدیران و اقدامات مناسب متخصصان برخوردار باشند

وابسته به نگرش آموزشی مدیران بوده و  حمایت مدیران از آموزشتحقیق،  هاي فتهساس یاا بر

دهند. بها دادن  هاي اعمالی مدیران بر آموزش را شکل می رفتارهاي حمایتی و یا احیاناً محدودیت

اي و  محوري و نگرش حرفه به آموزش کارکنان، اهمیت اقتضائی آموزش براي مدیران، تخصص

 نگرش مدیر هستند.  ههاي شکل دهند مقولهتخصصی مدیران به آموزش 

و حضور ، مشارکت شرکت کارمندان برايحضور در کنار کارکنان، تسهیلگري مدیران 

تقیم هاي آموزشی، همیاري عملیاتی مدیران در برگزاري دوره، نظارت مس مدیران در کلاس

ثبت مدیریت ارشد ریزي دوره، دیدگاه م پذیري مدیر در برنامه مدیران بر اجراي آموزش، نقش

اي از  نسبت به آموزش، انگیزه بخشی به کارمندان آموزش و اقدام مدیر براي رفع نواقص، نمونه

ها و  اند. رفتار بوده» دیرانرفتارهاي حمایتی م«هایی هستند که شکل دهنده  ترین مقوله مهم

ان نسبت به آموزش، ها، واکنش منفی مدیر  هاي منفی مدیران براي استفاده از آموخته العمل عکس

هاي آموزشی و دخالت مدیران غیرآموزشی در جزئیات آموزشی  فرستادن کارکنان ضعیف به دوره

 . شوندهاي آموزشی و عدم تحقق اهداف آموزش  تواند موجب اختلال در برنامه می

هماهنگی و محتواي مستندات بالادستی آموزش و کیفیت وجود،  اسناد بالادستی آموزش:

مؤثر هاي آموزشی  و وجود سند استراتژیک و کیفیت آن در تدوین برنامهزمینه آموزش  با ها آن

هاي  بر سرمایه آنانداز  سند استراتژیک گمرك است که چشم ،هستند. از جمله اسناد راهبردي

ریزي  اراده سازمانی و برنامه با اتکال به خداوند متعال و در پرتو عزم و« :انسانی تأکید کرده است

هاي  وريهاي انسانی متعهد و کارآمد و فنا مندي از ساختار خلاق و نوآور، سرمایه رانه و با بهرهمدب

محور  آمد و دانش مدار)، روز مدار، مقتدر، پاسخگو (مشتري نوین سازمانی چابک، هوشمند، قانون

 ».است
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توانایی یا هر گونه دانش، مهارت،  ،شایستگی و یا صلاحیت :سالاري و قوانین آموزشی شایسته

دهی  شود و منجر به تعالی خـدمت ده میکیفیت شخصی است که از طریق رفتار نشان دا

سالاري یعنی افراد شایسته را در مشاغل و مناصب مرتبط به خودشان که  گــردد و شایسته مــی

ي هاي خود در پیشرفت فرد توانمندي انجام آن را دارند، قرار دهند تا بتوانند بر حسب شایستگی

گماري به  گزینی و شایسته ). در تحقیق حاضر شایسته1394و سازمانی مؤثر واقع شوند (ابیلی، 

ویژه در بخش  کارمندان (به تأمین همرتبط با این مفهوم آشکار شدند. نحو هعنوان دو مقول

رسمی و غیررسمی هاي  هاي استخدامی در سازمان (جذب و استخدام)، مکانیزم آموزش)، رویه

 هتخصصی مفاهیمی بودند که به مقول -هاي فنی جانشینی کارکنان و استخدام بر اساس صلاحیت

ایجاد انگیزش براي  مناسب هگزینی زمین شایسته به دلیل ضعفگزینی شکل دادند.  شایسته

 ها نآگزینی باید سازم در شایسته .مطلوب نیستاي  هاي یادگیري حرفه مشارکت آنان در فعالیت

به اولویت ارشدیت، سابقه، کارآمدي، دانش و تخصص همت گماشته و اطلاعات و مدارك لازم در 

هاي عمومی و تخصصی  آوري کرده و بر اساس توانمندي د شناسایی معیارهاي مذکور را جمعمور

 کنند. هاي ساختارمند افراد را شناسایی و انتخاب ها و مصاحبه زمون ها، آ و با بررسی

حسب  هاي به کارگماري کارکنان، ارتقاي شغلی بر هایی نظیر رویه یق حاضر مقولهدر تحق

کاري در انتصاب مدیران، انتصاب مدیر متخصص در  توانایی، مهارت و مدارك آموزشی، سیاسی

کارگیري کارکنان متخصص در آموزش، ارتقاي کارمندان آموزشی در پست  آموزش، به هزمین

شناسایی » گماري شایسته«اصلی  هبودند که در جهت تبیین مقولهایی  استخدام شده، مقوله

و پندارهاي اشتباهی صورت  همراه با مقاومتهاي مدیریتی  شدند. گماردن افراد شایسته در پست

خواهد گرفت. براي جلوگیري از ایجاد توهمات و کاهش مقاومت ابتدا باید زمینه را براي استقرار 

با ایجاد قوانین حمایتی و  سازي فراهم کرد که این زمینه مدیریتی هاي شایستگان در پست

 خواهی صورت خواهد گرفت.  سازي و عمومی کردن شایسته فرهنگ

، 1377در سال » تحول در نظام اداريبرنامه راهبردي «راهبردهاي خرد » ت«در بند 

منابع انسانی  ههاي اداري، نگرش مدیران و توسع سالاري در نظام نهادینه کردن عدالت و شایسته

یکی از راهبردهاي مهم در تحول نظام اداري است که در راستاي آن برقراري عدالت اداري و 

سالاري (با تأکید بر تعهد، تخصص، باورهاي علمی، دانش مدیریت و  استقرار نظام شایسته

سازي منظم و مستمر اي و تخصصی، آشنا هاي حرفه شناخت از موضوع)، ایجاد و توسعه آموزش

هاي حین خدمت براي  سازان با تحولات پرشتاب جهانی، فراگیر کردن آموزش مدیران و تصمیم

، ادبیات مشترك در نظام اداري هارتقاي بینش، اخلاق اداري، دانش و مهارت منابع انسانی و توسع



 152                                                           1395 تابستان، 9، شماره سومفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

و کارایی متناسب با بازار کار و ساماندهی استفاده از منطقی کردن نظام حقوق و دستمزد 

 اند. هاي کلیدي مطرح شده عنوان توصیه ن داخلی و خارجی بهمتخصصا

ند و نک قوانین توانایی بالایی در به نظم در آوردن رفتارهاي آموزشی افراد و واحدها ایفا می

هاي نشان  د. تحلیل دادهنهاي آموزشی و افرد را تنظیم کن ها و برنامه بین سیاست هد رابطنتوان می

الزام  ، اجبار/اي ررات آموزشی با نیازهاي زمینهات آموزشی، تطابق مقدهد وضع و رعایت مقرر می

هاي آموزشی و بازآموزي، الزام کارکنان به  اي براي آموزش، الزام کارکنان به گذراندن دوره وظیفه

اي  هاي تسهیلی وظیفه هاي آموزشی، رویه هاي صدور کارنامه نامه ها، رعایت آیین کاربرد آموخته

بخش مهمی از  هدهند کاري در برابر تخلفات آموزشی کارمندان شکل ش و سازششرکت در آموز

و تسهیل  هاي آموزشی رفتارهاي آموزشی افراد، به خصوص در الزام آنان به شرکت در دوره

 هاي آموزشی است.  شرایط کارکنان براي مشارکت اثربخش در دوره

 

 گر  شرایط محیطی مداخله

هاي  نش و واکنش متقابل و فرایند مشارکت کارکنان در فعالیتتوجه به نتایج کدگذاري، کبا

عوامل «، »جایگاه سازمانی آموزش در سازمان«گر مرتبط با  اي تحت تأثیر شرایط مداخله حرفه

 در سازمان است. » رفتارهاي سیاسی«و » مسائل و مشکلات کارکنان«، »ساختاري

تأثیرگذاري در یک نظام اجتماعى  میزانجایگاه سازمانی اشاره به  :جایگاه سازمانی آموزش

، تأثیرگذاري آموزش استخدام، تأثیرگذاري آموزش در ها گذاري آموزش در سیاستدارد. مشارکت 

احد آموزش المللی و نهایتاً به رسمیت شناخته شدن اختیارت و هاي بین در برگزاري دوره

تأثیرگذاري آموزش در «عنوان عدي از جایگاه سازمانی آموزش را تحت هایی هستند که ب مقوله

توان بر پایه میزان مشارکت بخش  می دهند. تأثیرگذاري آموزش در سازمان را  می نشان » سازمان

 آموزش در تصمیمات و عملیات سازمانی به ویژه در بخش مدیریت منابع انسانی در نظر گرفت.

نشان از منزلت نه چندان آموزش و به ویژه عدم نهادینگی آموزش به امور فنی نسبت   لویتوا

جذابیت بخشی از منزلت پائین آموزش ناشی از عدم  رسد همچنین به نظر می بالاي آموزش دارد.

 به کار در بخش عملیاتی است.  ها آنبخش آموزش و رغبت کارکنان این بخش براي 

عوامل ساختاري دخیل در مشارکت کارکنان و اثربخشی آموزش در گمرك  :عوامل ساختاري

شاره به چگونگی سازماندهی واحدهاي مرتبط با آموزش، سطوح و میزان تمرکز ا

سازماندهی  و تحلیل شغلدارد.  هاي آموزش هاي آموزشی و نحوه تقسیم مسئولیت گیري تصمیم

 ههاي چهارگان . به عبارت دیگر گروهشود مینامناسب در ساختار موجب محدودیت بخش آموزش 

تمرکز  .جی، طراحی، اجرا و ارزشیابی نیستند آموزش شامل: نیازسنساختار فعلی متناسب با فرای

آموزش نیز بخشی از این عدم تناسب و ناهماهنگی را  هکاري در زمین ساختاري موجود و موازي
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از  يها آن، نشماهنگی با واحد آموزشها بدون ه آموزش توسط سایر بخش هآورد. ارائ به وجود می

مناسب امور آموزشی باید به نحوي انجام پذیرد که وظایف هستند. سازماندهی  مسألهاین 

هاي هر واحد و هر فرد تعریف و تقسیم شده و با  ها و افراد با توجه به صلاحیت آموزشی بین واحد

ها و  اهداف را تسهیل کرد. استانداردسازي رویه تحققبتوان  ها آنایجاد هماهنگی میان 

هاي  شی مناسب و همچنین استانداردسازي صلاحیتفرایندهاي آموزشی و تعریف اهداف آموز

 د. نمناسبی باش هايد راهبردنتوان می لازم براي ایفاي وظایف آموزشی 

ارتباطات بین واحدها و عاملان آموزشی و نیز ارتباط بین بخش آموزش با دیگر واحدهاي 

رتباطات و عامل ساختاري دیگر است. نوع ا ،سازمانی و نیز واحدهاي فراسازمانی آموزشی

ارتباطات درون  ،هاي ارتباطی نقش مهمی در اثربخشی ارتباطات واحدهاي آموزشی تکنولوژي

و دسترسی افراد مختلف  اي ستادي و صفیبین واحدهآموزشی بین بخشی، ارتباطات  سازمانی

ثر اجراي آن متأبه ویژه در زمینه ، به اطلاعات درست و مناسب دارد. بخشی از مشکلات آموزشی

ارتباطات غیراثربخش بین واحدها و عاملان مختلف آموزشی و غیر آموزشی است که عمدتاً  از

 .هاي ارتباطی مناسب و ارتباطات رسمی ناکارآمد است ناشی از عدم استفاده از تکنولوژي

به سه حالت براي کارکنان رخ کار و  آموزشتداخل بین زمان  :مسائل و مشکلات کارکنان

 یکی را انتخاب کنند،ول کارکنان مجبور شوند بین کار و مشارکت در دوره حالت ادر دهد.  می 

کارکنان در روز  :حالت سوم ، وشود می آموزش درست بعد از اتمام ساعات کاري اجرا حالت دوم: 

دهند که در  می چنین اتفاقاتی اثر خود را نشان  وقتی .شوند تعطیل مجبور به شرکت در دوره 

کارکنان در دوره تعریف نشده است و تقویم آموزشی از   کاري براي شرکتقوانین آموزشی سازو

در  ها برخی دورهالان «کند:  می شوندگان اشاره  قبل مشخص نیست. در این زمینه یکی از مصاحبه

است. رجوع و پاسخگویی بوده  درگیر ارباب 2تا صبح  7 ساعتشود، کارمند از  می برگزار  6تا  2ساعت 

مراکز  .»گوید) آقا خسته نباشید می نشیند؛ الان تا استاد شروع نکرده ( می سر کلاس خسته  2ساعت 

قرار دارند و در برخی موارد یک مرکز آموزشی براي چندین  ها آنآموزشی عموماً در مراکز است

شود که با محل  می هاي آموزشی در محلی برگزار دوره بنابرایناستان در نظر گرفته شده است. 

شود شرکت  می باعث هاي کاري  در کنار دغدغه مسأله این. کنان فاصله زیادي داردکار کار

 هاي آموزشی به لحاظ کمی و کیفی پایین بیاید.  کارکنان در دوره

محوري و فقدان مکانیزم  رفتارهاي سیاسی در تعامل با عدم شایسته :رفتارهاي سیاسی

ند. رفتارهاي سیاسی نک آن نمود پیدا می توجهی به ارزشیابی عملکرد کارکنان و یا بیمناسب 

ها به منظور دستیابی یا حفاظت  ي است که براي نفوذ توسط افراد یا گروهها آنشامل اعمـال آگاه

). چنین 1393گیـرد (رضـائیان،  هاي متضاد صورت می حل از منـافع خـود بـه هنگـام وجود راه

تدهاي درون سازمانی بازي یا داد و س یگري، پارتیرفتارهایی عمدتاً به واسطه رفتارهایی مانند لاب
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ي به نفع یا علیه شخص خاصی، بدون توجه به معیارهاي عملکردي و رفتاري فرد، و یا ارائه رأ

کند. این رفتارها بیشتر انگیزش کارکنان براي مشارکت در آموزش و توسعه  می ظهور پیدا 

اي  هاي غیرحرفه یاسی غالباً به شکل حمایترفتارهاي س دهند. اي را تحت تأثیر قرار می حرفه

گیرد و  می آمیز از افراد و تسلط ارتباطات شخصی یا تسلط ارتباطات تعریف نشده صورت  تبعیض

دهد. زیرا اغلب کارکنانی که به وجود رفتارهاي سیاسی در  می تمایل کارکنان به توسعه را کاهش 

یابند. تحقیقات  خود نمی ی براي ارتقايکسب شایستگی را روش مناسب سازمان باور دارند،

هاي روانی کارکنان  اند که چنین رفتارهایی تأثیرات منفـی را بر حالت ید این امر بودهمختلف مؤ

ترین راه براي کاهش رفتارهاي سیاسی، رفع ابهام از  ). اساسی1392، و همکاران (حسنیدارد 

ص از طریق وضع و اعلام قوانین روشن و طریق ایجاد جریان شفاف براي اشاعه اطلاعات به خصو

واضح، تعریف روشن اهداف و وظایف افراد و واحدها، تعیین معیارهاي روشن و معتبر در 

 .ارزشیابی عملکرد و تشریح روشن نقش مهارت در ارتقاي کارکنان است

 

 هاي اثربخشی آموزش  پیامد

ارتقاي «، »گمرك یادگیرندهتحقق «اي شامل  پیامدهاي مشارکت کارکنان در یادگیري حرفه

او  ه) و مفهوم سازمان یادگیرند1385است. به تبعیت از سنگه (» منافع مالی«و » کیفیت خدمات

 هگمرکی است که در آن افراد به طور مستمر در حال توسع ،توان گفت گمرك یادگیرنده می 

الگوهاي تازه  ظرفیت خود جهت تحصیل نتایجی هستند که به واقع طالب آن هستند؛ جایی که

شود و بالاخره  می ها و تمایلات گروهی محقق  یابد، محلی که خواسته می فکر کردن پرورش 

). 1390بگیرند (سنگه،  آموزند که چگونه با یکدیگر یاد می اي که در آن افراد پیوسته  مجموعه

ارکت گیري چنین سازمانی نیازمند کنشگرانی است که به دانش تجهیز شده باشند. مش شکل

اي  ، اطلاعات و تجارب سازماندهی شدهارتقاي آگاهی موجباي  کارکنان در یادگیري حرفه

توانند براي اتخاذ تصمیمات فنی در کار خود از آن استفاده کنند. وجه دیگر  می شود که  می 

 هاي تخصصی است هاي فنی کارکنان براي انجام وظایف و فعالیت سازي، توسعه مهارت ظرفیت

سازمان جهانی  هاي توسعه و یادگیري که در سند فعالیت . همچنان)1388یا، مفردن یديبع(

مده است، گمرك به عنوان یک سازمان پویا در محیطی پیچیده و متنوع، ) آ2014گمرك (

 العمر و عاملانی است که بتوانند دائماً ادگیري و تحقق یادگیرندگان مادامنیازمند توسعه فرهنگ ی

 ا ارتقا بخشند. فراشناخت یکی از الزامات اصلی در این راه است. هاي خود ر صلاحیت

هایی موجب تراکم و تجمیع دانش در یک حوزه  کنار هم آمدن افرادي با چنین ویژگی

تخصصی خواهد شد و خود این تراکم از طرفی موجب پدیداري اشکال نوینی از دانش شده و 

این کارکنان با کاربرد دانش و مهارت آموخته شود. علاوه بر  می را موجب  یتوسعه دانش تخصص
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بخشند. تداوم  فرایند انتقال یادگیري را صورت می ،شده و با ایفاي نقش تخصصی و حل مسائل

ها و  اي، گسترش مرزهاي دانش، توسعه روش هاي حرفه گیري دستورالعمل این امر منجر به شکل

ه در صورت درونی شدن این هنجارها شود ک اي می رویکردهاي علمی و توسعه هنجارهاي حرفه

آید  می بخشد. تعاملاتی که بین افراد به وجود  اي خاصی می هویت حرفه ها آندر بین کارکنان به 

) آن را اجتماع 2002(و همکاران  1شود که ونگر می گیري اجتماعی از یادگیرندگان  موجب شکل

آموزي متنوعی بین همکاران به  هم هاي اجتماع یادگیري فرصتند. در نک می گذاري  فعال نام

هاي  ها و روش تولید و تبادل دانش را از طریق کانال آید که در آن افراد طیفی از ارزش می وجود 

ارتباطات رسمی و غیررسمی مدیریت شده به صورت سالم و در جهت اهداف سازمان تسهیم 

 دهد: می الشعاع قرار هاي بعدي را تحت چنین اجتماعاتی از سه طریق آموزش. کنند می 

ها و معیارهاي  گیري هنجارهاي تخصصی، موجب استانداردسازي تخصص شکل )1

آوري محتواي  فراهمشود که در ارزیابی و استخدام کارکنان، در ارتقاي آنان و  می عملکردي 

 آید. می استاندارد براي آموزش کارکنان به کار 

 د.یاب می ها توسعه  آموزي اي و هم کهیادگیري شبویژه  یادگیري به راهبردهاي غیررسمی )2

و به عنوان یک  خلق فرهنگ یادگیري در سازمان، یادگیري را در سازمان نهادینه کرده )3

 کند.  میدر یادگیري و تغییر تسهیل را هاي جدید سازمانی  و رویه ها استراتژي، روش

در فقیت معیار اصلی مو» کیفیت«سازمان است. » ارتقاي کیفیت خدمات«پیامد دیگر 

تواند به  ) یک شرکت نمی1390مدت است. به نظر سنگه ( محیط رقابتی و کسب منافع بلند

که یادگیري مداوم در آن اتفاق بیافتد و یادگیري مداوم   در تعالی برسد مگر این استواروضعیتی 

یک اي کارکنان و نهایتاً ایجاد  هاي حرفه صلاحیت هلازمه رسیدن به تعالی کیفیت است. توسع

ات و هماهنگ شدن وظایف که موجب استانداردسازي خدم گمرك یادگیرنده، علاوه بر این

تسریع کار ارباب رجوع، کاهش  ویع حقوق شود، از طریق کاهش تخلفات، عدم تضی می 

 تواند ، میاشتباهات، کاهش فشارهاي روانی ناشی از اشتباهات کاري و کاهش سردرگمی شغلی

به همراه داشته را » اقتصادي -منافع مالی«و از این ناحیه  شودت موجب ارتقاي کیفیت خدما

 . باشد

 

                                                 
1-Wenger 
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 گذاري هایی براي عمل و سیاست اثربخشی آموزش و دلالت يها راهبرد

، محمدي( دنرو مسائل به کار میو ها   هایی هستند که در مدیریت موقعیت  ها کنش راهبرد

و  فراینديساختاري، واسطه راهبردهاي ي حاصل از مصاحبه، به  ها . بر اساس داده)1390

 . داداي را ارتقا  در یادگیري حرفهتوان مشارکت  فرهنگی می

با سازمانی انطباق ساختار  اثربخشی آموزش نیازمند :راهبردهاي ساختاري اثربخشی آموزش

ي محوري  ها سازي انسانی از دیگر مقوله ایجاد مجتمع آموزش و ظرفیت است. آموزش فرایند

 راهبردهاي ساختاري هستند.  هدهند شکل

) در زمینه گمرك، 2014المللی سازمان جهانی گمرك ( از منظر شوراي گمرکات بین

ها، ابزارها، فرایندها و منابع  ها، صلاحیت سازي معمولاً به معنی توسعه یا کسب مهارت ظرفیت

ت که بر عهده گرفته و مورد نیاز براي بهبود ظرفیت افراد در جهت به انجام رساندن وظایفی اس

تحقق اهداف قصد شده است. چنین امري، یک فرایند گسترده و جامع است که همه جوانب را 

آمیزي به  تواند بر اساس موضوعات منفرد و یا فنون محدود به شکل موفقیت گیرد و نمی در بر می

المللی و نیز وجود  ني بی ها ر همکاري نزدیک با محیطد سازمانماهیت کار  هانجام برسد. به واسط

ي زیادي را براي ارتقاي  ها توان فرصت می ،ي پشتیبانی مانند سازمان جهانی گمرك ها آنسازم

 ،سازي در زمینه حمایت از ظرفیت سازمان جهانی گمركظرفیت فراهم آورد. پنج اقدام اصلی 

عبارتند از:  که است  ها ارتقاي توانمندي لمللی برايا ي بین ها ظرفیت آموزش هدهند نشان

جهت  ها و سمینارها در هاي اثربخشی مناسب براي گمرك، تشکیل اجلاس آوري مدل فراهم

سازي، توسعه ابزارهایی براي  هاي ظرفیت ها و طرح نفعان، ارائه برنامه تسهیم اطلاعات بین ذي

هانی المللی سازمان ج هاي آموزشی (شوراي گمرکات بین هاي آموزشی و اجراي دوره طراحی دوره

فعالی  ). سازمان جهانی گمرك به طورالف و ج ،2014 ؛ سازمان جهانی گمرك،2014گمرك، 

المللی و  هاي متعدد بین اقداماتی مانند ارتقاي اثربخشی و کارایی امور گمرکی به واسطه اجلاس

هاي اصلاحات و  سازي، تدوین مجدد برنامه هاي ظرفیت گذاران به برنامه ه سرمایهجلب توج

مطابق با  ها آنپذیري و پاسخگویی  پذیري، دسترس سازي گمرك در جهت بهبود انعطاف مدرن

 کند. ساز را دنبال می نیازهاي اعضا و ارتقاي سطح مشارکت و انسجام در اقدامات ظرفیت

دهد، کمیت،  هاي آموزشی را تحت تأثیر قرار می شدت کیفیت دورهه که ب عامل دیگري

بع آموزشی است. برخی تحقیقات قبلی (مانند فتحی واجارگاه، کیفیت و در دسترس بودن منا

ي یک دوره آموزشی از  ها براي پوشش دادن سرفصل ها آندهند که در سازم ) نشان می1376

شود که قابلیت عملی و کاربردي چندانی در  منابع علمی و دانشگاهی صرف استفاده می

ها داراي تجارب و اطلاعات قبلی هستند و  دورهکننده در این  ندارد. بزرگسالان شرکت  ها آنسازم

براي شرکت در دوره، دستیابی به اطلاعات عملی جهت حل مسائل شغلی و  ها آنانگیزه اصلی 
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کنندگان با درك عدم تناسب منابع و مواد  شود که شرکت سبب می مسألهت. این کاري اس

حضور در دوره از دست بدهند و  آموزشی با نیازهاي شغلی و کاري، انگیزه خود را براي تداوم

  ها، الشعاع قرار گیرد. عامل مهم دیگر آشکار شده از مصاحبه ها تحت کیفیت آموزش

) در انتخاب مدرسان 1386استانداردسازي مدرسین و انتخاب اساتید مناسب است. از نظر دسلر (

دریس و آشنایی عملی در ت ها آن، باید به تجربیات قبلی وه بر تأکید بر تخصص و دانش نظريعلا

تجربه، رابطه و تدریس در نظر گرفته   با مشاغل مورد نظر توجه گردد و چهار عنصر علم، ها آن

 شوند. 

شوندگان در این مورد گویاي فقدان  نظرات مصاحبه فرایندي آموزش سازمانی: راهبردهاي

عامل . ي استخودنیاز اظهاري منفردي نظیر  ها روش مناسب نیازسنجی و استفاده از روش

، شناخت و تشخیص صحیح نیازهاي آموزشی کارکنان است؛ هاي آموزش تضمین اثربخشی دوره

نیازسنجی نیازمند پیروي از . است ها آنترین ویژگی آموزش بزرگسالان نیاز محور بودن  زیرا مهم

وزش در اصولی است که بتواند نیازهاي واقعی را نشان دهد. این اصول منتج از لزوم توجه به آم

شامل تداوم، جامعیت، مشارکت،  وبینی است  سطوح فردي و سازمانی در شرایط غیر قابل پیش

 . )1379زاده،  زادگان و ترك (عباس بینی و رعایت ملاحظات فرهنگی است عینیت و اعتبار، واقع

است. » طراحی مناسب برنامه آموزشی«، در یادگیريیکی از راهبردهاي ارتقاي مشارکت 

تنظیم اهداف یادگیري، تهیه محتواي آموزشی و  مند براي  آموزشی شامل چارچوب نظام طراحی

چه که قرار است در طی یک فعالیت  گیري در مورد آن ي آموزشی مناسب، تصمیم ها انتخاب روش

حاکی  ها بررسی مصاحبه .)Çınkır, 2007( آموزشی به دست آید و نحوه به دست آوردن آن است

ان دوره با سطح دشواري و حجم محتوا، قابل انتقال بودن محتوا، کاربردي بودن از عدم تناسب زم

ما دو «کند:  شوندگان بیان می محتوا و تناسب مدرس با محتوا بود. براي مثال یکی از مصاحبه

فراموش  شود، بعد از مدتی ، چون خیلی فشرده ارائه میرویم کلاس میساعت براي یادگیري مواد قانونی 

را فشرده برگزار بکنند. قبلاً   ها کنند دوره برگزارکنندگان سعی میاداري، ي  ها . به خاطر درگیريکنیم می

چه متوالی هم  اند. این دوره شش ماهه اگر روز تقلیل داده 10الان این را به  ،دوره ارزیابی شش ماهه بوده

کند  شوندگان بیان می از مصاحبه. یکی دیگر »دادند شش ماه، حداقل به دو ماه تقلیل می نهنبود، حالا 

مثلاً  .. استادي از حوزه نفت آمده بودندشددوره آموزشی مشتقات نفتی برگزار  1391در سال «که 

فرستم به آزمایشگاه  ! من این را میاین براي من خیلی کاربرد ندارد .گفت فرمول گازوئیل این است و .. می

نامه مشتقات  شی بگذارید، که نحوه تنظیم اظهارک دوره آموزی. کنند و فرمول آن را براي من استخراج می

 ».نفتی را یاد بدهد

رزشیابی عملکرد ، قوانین ارتقاي شغلی و اشغلی هاي انگیزشی مالی و بینی مکانیزم شپی

چارچوب تنبیهی کارمندان فاقد مهارت و برابري شرایط و فرصت ارتقا و رقابت مبتنی بر آموزش، 
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به افراد تفیهم  سازمان«شوندگان:  نظر یکی از مصاحبهبه . انگیزشی هستند اي عناصر مهم حرفه

کنی)، نه اینکه فلان مدرك را  رسی (ارتقا پیدا می کند که اگر این توانایی را داشته باشی، به این نقطه می

ا به آن به نوعی خودم هم هزینه کنم، وقت بگذارم تا خودم ر نایی باشد، شاید منگرفتی. اگر افزایش توا

یا کار عملی از من  ، واقعاً از من امتحان بگیرندارتقاءتوانایی مدنظر سازمان برسانم. آن موقع براي 

وجود تقویم آموزشی و تقید به آن است.  ،ي مهم در طراحی ها یکی دیگر از مقوله ».بخواهند

ه طراحی شده بر دهد که اسناد بالادستی وجود دارند که بناي برنام نشان می ها مصاحبهبررسی 

ترین  گمرك مهم ههاي بیان شد جامع آموزش کارکنان دولت و سیاست هلازم است. برنام ها آن

هاي  مدت بودن دوره . همچنین گسترده نبودن بیش از حد موضوعات و بلندهستنداین اسناد 

 .هستنددر بهبود آموزش   ي مهمی ها مقوله ،تخصصی

اساس این  است. برطراحی ي راهنما در زمینه  ها   ریهنظریه چرخه یادگیري کولب یکی از نظ

ست که شامل تجربه هاي چهارگانه یادگیري ارائه شده ا چرخه، طراحی آموزش مبتنی بر سبک

دهد  گري فعال است. این تئوري نشان می سازي انتزاعی و آزمایش ملی، مفهومعینی، مشاهده تأ

بلکه تفکر در مورد آن و بازتاب قابل مشاهده آن پذیرد،  که یادگیري صرفاً با تجربه صورت نمی

). راهبرد دیگر 1388شود (حجازي و همکاران،  هاي واقعی منجر به یادگیري می تجربه در فعالیت

هاي نامرتبط  حذف برنامه کنندگان، ه با شرایط شرکتوراست. تناسب طول د» زمانبندي آموزش«

ي آموزشی  ها اجراي دوره هآشکار شده در زمین ي ها سازي و تفریح مقوله و ایجاد فرصت آماده

توجه داشت. اولاً ساعات   ها ي آموزشی باید از دو وجه به طول دوره ها هستند. در اجراي دوره

بتوانند به  ها آنباید طوري تنظیم شوند که کارکنان خسته از کار را جذب کرده و   ها روزانه دوره

ي کلاسی باشند؛ ثانیاً  ها تداوم در مشارکت در فعالیت لحاظ روانی نیز آماده حضور در کلاس و

را داشته باشند و از   ها طول دوره به نحوي تنظیم شود که کارکنان فرصت به کارگیري آموخته

شوندگان  یکی از مصاحبه که بازخوردهاي آن براي یادگیري در جلسات بعدي استفاده کنند. چنان

شود  چند روز حجم زیادي از مطالب در طول چند ساعت ارائه می به جاي ارائه مطالب در«اذعان دارد: 

بین است لازم ها  برنامهبه منظور اجراي کامل  .»مشکل است بسیار ها آنیادگیري و کاربرد که 

 ). 1391متین،  صورت بگیرد (زارعی هماهنگی مدیران ستادي و اجرایی

اي یکی دیگر از  توسعه حرفه ي ها در اجراي برنامه» ي بین فردي ها روش«استفاده از 

 ها به صورت برگزاري دورهاي است.  راهبردهاي ارتقاي مشارکت کارکنان در یادگیري حرفه

منتورینگ ي اصلی آشکار شده در این زمینه هستند.  ها و مربیگري از روش منتورینگکارگاهی، 

 Hobsonشود ( یف میتر تعر تر توسط یک شاغل باتجربه به عنوان پشتیبانی یک شاغل کم تجربه

et al., 2013هاي خود را تسهیم کرده، حامی  توانند دانش و مهارت ). در این روش کارکنان می

 اي عمل کنند.  ي حرفه ها در انجام فعالیتم باشند و به عنوان الگو و مرجع ه
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ه مشارکت کارکنان در تواند ب است که می دیگري راهبرد» المللی و مجازي آموزش بین«

آن مشارکت با سازمان جهانی گمرك در برگزاري نمونه اي کمک کند. بارزترین  حرفه  یريیادگ

هاي آموزشی، سازمان جهانی  ي ارتقاي ظرفیت کارکنان گمرك است. علاوه بر دوره ها دوره

اقدامات مهمی را انجام المللی  بینآموزشی هاي  ها و اجلاس برگزاري کارگاه هگمرك در زمین

ت با آن سازمان به ویژه از طریق مناطق آموزشی که در نقاط مختلف جهان ایجاد دهد. مشارک می

گان در شوند یکی از مصاحبهاي کارکنان کارگر افتد.  تواند در توسعه حرفه شوند می و حمایت می

آید؛ در گمرکات در آموزش اینجا گاهی یک اشکال به وجود می« :کند بیان میآموزش مجازي زمینه 

د؛ ننآموزشی برسا هد خود را به دورنتواننمی کارکنانیا پنج بعد از ظهر است و  چهارکار تا  مرزي شرایط

تا در قالب لوح فشرده به همکاران غایب برسد. من تمایل دارم اداره  کنیم ضبط میرا ها ما این دوره

مرزي هستند  که در نقاط را در اختیار کارکنانی هاتا بتوانیم فیلم کلاس آموزش این اختیار را به ما بدهد

محور و  یادگیرندهي مجازي رویکردي  ها آموزش ».ها برسانند، قرار دهیما به کلاساند خود رو نتوانسته

 ،هاي گوناگون در کنار سایر منابع است که با استفاده از منابع تکنولوژيهرکسی تسهیلگر براي 

 ). 2005Khan ,بخشد ( یادگیري را تحقق می

سابقه نبوده  قیقاتی و آموزشی که در سازمان بیي دیگر در امور تح ها ناز سازمکمک گرفتن ا

توان از  تواند در توسعه مشارکت در یادگیري مفید باشد. براي توصیف این پدیده می است، می

سپاري کاري است که یک سازمان براي سازمان دیگر انجام  سپاري کمک گرفت. برون مفهوم برون

رد نه تنها سپاري اســتراتژیک به درستی انجام گی ). اگر برون1387همکاران،  (الوانی و دهد می

 .)1390جوادین،  (سید استي رقابتی نیز سهیم  ها د، بلکه در برتريکن به عملیات کمک می

سپاري آموزش  ي برون ها ترین روش هاي آموزشی از مهم نامه و انعقاد تفاهم  ها همکاري با دانشگاه

در انتخاب همکار و یا پیمانکار آموزشی باید معیارهایی را ، به برخی تجارب ناموفق با توجهاست. 

 . )1388 ،(قهرمانی کیفیت کادر آموزش و سوابق مثبت قبلی است ها آنترین  لحاظ کرد که مهم

آوري اطلاعات و ارائه بازخورد به افراد در  ارزشیابی مشتمل بر جمعراهبردهاي ارزشیابی: 

). ارزشیابی آموزش منطبق بر Noe, 2008شود ( ها می هاي ارتباطی و مهارت سبک مورد رفتار،

سنجی،  تواند در قالب: امتحان، تمرین، نگرش راهکارهاي پیشنهادي سازمان جهانی گمرك می

تکالیف و سنجش عملکرد انجام شود. استفاده از ابزارهاي سنجش خصوصیات فردي و شغلی، 

مانند بسنجد، هاي متفاوت  ه عملکرد کارکنان را با استفاده از شیوهاستفاده از چندین ارزیاب ک

هاي شخصیت و آموزش از طریق  هاي گروهی بدون رهبر، مصاحبه، ایفاي نقش، آزمون بحث

 ،)Noe, 2008( درجه 360گیري عوامل مهم در موفقیت و بازخورد  و اندازه 2الگوگزینی 1کازیه

                                                 
1-In baskets 
2-Benchmarking 
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گیري  د در سنجش رفتارهاي کاري و اندازهنتوان می هاي مهم کاربردي هستند که برخی روش
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 منابع -5

 

 .زبان امروز. تهران: یمنابع انسان یریتنو در مد یکردياستعداد: رو یریتمد). 1394یلی، خدایار. (اب

 :ترجمه .ها ها و شیوه رویهاصول روش تحقیق کیفی: نظریه مبنایی؛ ). 1385اشتراس، آنسلم و کوربین، جولیت. (

 تهران: پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی. ،بیوك محمدي

 . تهران: دیدار.هاي تحقیق کیفی و آمیخته اي بر روش مقدمه). 1387بازرگان، عباس. (

و عملکرد  یسازمان یادگیري) در ASYCUDA( یاطلاعات گمرک یستمنقش س). 1388ی. (عل یا،مفردن یديبع

 ئی.دانشگاه علامه طباطبا ،ارشدی کارشناس نامه پایان .گمرك

. اي معلمانرویکردهاي توسعه حرفه). 1388( .پسند، محمدرضایوسف؛ پرداختچی، محمدحسن و شاه حجازي، سید

 تهران: دانشگاه تهران.

هاي  ن: دفتر پژوهشعلی پارسائیان و محمد اعرابی. تهرا: . ترجمهانسانی منابع مبانی مدیریت). 1386( .دسلر، گري

 فرهنگی.

 : صفار.فرد. تهران مهدي الوانی و حسن دانایی :. ترجمهتئوري سازمان). 1389پی. ( .رابینز، استیفن

 .سمتتهران:  .)یشرفتهپ یرفتار سازمان یریت(مد یکمو  یستدر قرن ب يساز یمت .)1393یان، علی. (رضائ

 مرکز انتشارات دفتر تبلیغات اسلامی حوزه علمیه قم. .مدیریت منابع انسانی). 1379(. متین، حسن زارعی

 تهران: سازمان مدیریت صنعتی. ،کمال هدایت و روشن :. ترجمهپنجمین فرمان). 1390(. سنگه، پیتر

 .دانشکده مدیریت دانشگاه تهران. تهران: ریزي نیروي انسانی برنامه). 1380. (جوادین، سیدرضا سید

 . تهران: سهامی انتشار.ها نانیازسنجی آموزشی در سازم). 1379(. جعفر ،زاده محمد و ترك زادگان، سید عباس

 ریزي آموزش کارکنان). آشنایی با آموزش ضمن خدمت کارکنان (مدیریت و برنامه). 1376فتحی واجارگاه، کورش. (

  .هاي ضمن خدمت تهران: مرکز کل آموزش

 .180531 شماره ،کی به دولت. مجلس شوراي اسلامی). ابلاغیه قانون امور گمر1390. (قانون امور گمرکی

 . تهران: دانشگاه شهید بهشتی. مدیریت آموزش سازمانی). 1388( .قهرمانی، محمد

روانشناسی  ی و کیفی در علوم تربیتی وهاي تحقیق کم روش). 1386گال، مردیت؛ بورگ، والتر و گال، جویس. (

 هران: سمت.ت ،نصر اصفهانی و همکاران :. ترجمه(جلداول)

 يبر رفتار شهروند یشغل يو خودکارآمد ییپاسخگو ینقش تعامل یبررس ).1392. (تیما، پریسا ی، محمد وحسن 

-110صص ، 13 ، شماره5دوره  ی. فصلنامه مدیریت دولتی،علم یئته ياعضا یندر ب یاسیو رفتار س یسازمان

89. 

 .امیرکبیر: تهران بند، علی علاقه :. ترجمهمانیمدیریت رفتار ساز). 1391کنث. ( ،پاول و بلانچارد ،هرسی



 کاوش و طراحی مدل اجرایی اثربخشی .../ مرتضی طاهري                                                                                161

Çınkır, Ş. (2007). Current issues about professional development and training concept 

and approaches. World applied sciences journal, 2 (4): 266-275. 
Grossman, R., & Salas, E. (2011). The transfer of training: what really 

matters?. International Journal of Training and Development, 15(2), 103-120. 

Hobson, A. J., Ashby, P., Malderez, A., & Tomlinson, P. D. (2013). Corrigendum to 

“Mentoring beginning teachers: What we know and what we don’t” [Teach. 

Teach. Educ. 25 (2009) 207–216]. Teaching and Teacher Education, 31, 68. 

Holton, E. (2004). Implementing evidence-based practices: Time for a national 

movement?. Human Resource Development Review, 3 (3):187–8. 

Khan, B. H. (2005). Managing e-learning: design, delivery, implementation and 

evaluation. Hershey, PA, Information Science Pub. 

Kirkpatrick, D. L. (2007). Learning and training evaluation theory. Retrieved From: 

www.businessballs.com. 

Lizzio, A., & Wilson, K. (2009). Student participation in university governance: the 

role conceptions and sense of efficacy of student representatives on departmental 

committees. Studies in Higher Education, 34(1), 69-84. 

Noe, R. A. (2008). Employee training and development. Boston: McGraw-Hill/Irwin. 

Noe, R. A., & Tews, M. J. (2012). Realigning training and development research to 

contribute to the psychology of competitive advantage. Industrial and 

Organizational Psychology, 5(1), 101-104. 

Pfau, B., Kay, I., Nowack, K. M., & Ghorpade, J. (2002). Does 360-degree feedback 

negatively affect company performance?. Hr magazine, 47(6), 54-59. 

Phillips, J. J.; Brantley, W. & Phillips, P. P. (2012). Project management ROI: A Step 

-by - Step Guide for Measuring the Impact and ROI for Projects. John Wiley & 

Sons, Inc. 

Simons, R. J., & Bolhuis, S. (2003). Constructivist learning theories and complex 

learning environments. Oxford Studies in Comparative Education, 13, 13-26. 

Walsh, J. H., Bilsborough, W., Maiorana, A., Best, M., O'Driscoll, G. J., Taylor, R. 

R., & Green, D. J. (2003). Exercise training improves conduit vessel function in 

patients with coronary artery disease. Journal of Applied Physiology, 95, 20-25. 

Wenger, E., McDermott, R. A., & Snyder, W. (2002). Cultivating communities of 

practice: A guide to managing knowledge. Harvard Business Press. 

World Customs Organization. (2014b). WCO Learning and Development Activities, 

Empowering Members in their sustainable reform efforts. Retrieved from: 

http://www.wcoomd.org/en/topics/capacity building/overview/ cb_re 
gional_approach. 

World Customs Organization. (2014c). what-is-the-wco? strategic-plan, Mission, 

Vision, Goals and History. Retrieved from: http://www.wcoomd.org/en/about-

us/what-is-the-wco. 

World Customs Organization on behalfofthe international Customs community. 

(2014). Customs Capacity Building Strategy. Retrieved from: 

http://www.wco.org/ Capacity-Building.  

World Customs Organization. (2014a). Learning and Development Activities: 

Empowering Members in their sustainable reform efforts. 


