


















 
 



 یروی انسانین شزومآ
آوری، های زیادی دارد. فنها اثرکند. این تغییرات بر سازمانفضای کسب و کار به سرعت تغییر می

کنند. لازم است نیروی انسانی برای و بسیاری از عوامل دیگر تغییر میها، ها و نگرش، دانشهاارتباط
ازگاری با این تغییرات، شرایط جدید را آموزش ببینند. بنابراین آموزش فرایند لازم، هماهنگ شدن و س

سازی کارکنان را برای سازگاری و ارتقاء کارایی هستند. در این درس موضوع بهسازی و توانمند
  آموزش خواهم داد.

 تعریف آموزش
آموزش انتقال دانش، تثبیت یک نگرش و ایجاد یک مهارت در فراگیر است که منجر به تغییر 

گردد. برای ایجاد تغییر لازم است آموزش همراه تجربه ممتد و مکرر دایمی در الگوی رفتاری او می
 باشد تا به درونی شدن تغییر منجر شود. 

هایش منظور از بهبود این است که ویژگیآموزش باعث بهبود سطح شایستگی نیروی انسانی است. 
ها گیهایش هدایت شوند. شایستکه برای سازمان مفید هستند، پرورش یابند، رشد پید کنند و توانایی

 شود.تخصص، تعهد، مسئولیت پذیری و کارآیی نمایان میهم در 



نا دهد. بافزایش میهای آموزش نیروی انسانی، سرمایه گذاری است. زیرا ظرفیت تولید را هزینه
 ها به تاثیرش بر کارآیی سازمان توجه شود.براین لازم است در محاسبه توجیه اقتصادی هزینه

، بهسازی و توانمند سازی نیروی انسانی، افزایش کارآیی است. لازم است هدف آموزشمهمترین 
های تری و اثر بخشی فعالیوها بهرههای صحیح و ایجاد مهارت در کارمندبا انتقال دانش، تثبیت نگرش

 سازمانی نیروی انسانی افزایش یابد. 

 اهمیت و ضرورت آموزش
شوند. یکی در بدو استخدام میروی انسانی، ها در دو مرحله از فواید آموزش بهره مند میسازمان

 و دوم در ضمن خدمت. آموزش در بدو خدمت به علت فواید زیر ضروری است.
 شود.هایش آشنا میانسانی استخدام شده، با سازمان و فرایند ( به وسیله آموزش نیروی1
( نیروی انسانی استخدام شده برای آغاز کار نیازمند دانش و اطلاعات فن آوری سازمان است 2

 دهیم.که به وسیله آموزش در اختیارش قرار می
 آورد.د می( آموزش احساس مطلوب و خوب درباره سازمان را در نیروی استخدام شده به وجو3

 ضمن خدمت نیروی انسانی به آموزش نیاز دارد. زیرا :



آوری سازگار و منطبق شود. این انطباق از طریق آموزش صورت فن ت( لازم  است با تغییرا1
کند و او را با نشاط نگه نیروی انسانی جلوگیری می هایآموزش از منسوخ شدن مهارت پذیرد.می
 دارد.می

 شود.د عملکرد فردی می( آموزش باعث بهبو2
شود. به این ترتیب او برای پیمودن مسیر ها و دانش نیروی انسانی به روز می( با آموزش مهارت3

 شود.ارتقاء شغلی آماده می
  با دلایل بالا آموزش ضروری است و در سازمان بسیار مهم و تاثیر گذار است.

 عوامل مؤثر بر آموزش
 انسانی به عوامل زیر بستگی دارد.تصمیم گیری برای آموزش نیروی 

های ارشد در سازمان مهم و اثر گذار است. اگر به : حمایت مدیرحمایت مدیر ارشد سازمان( 1
نمایند و شرایط را برای برگزاری آموزش مساعد آموزش و اثرات آن اعتقاد داشته باشند، همکاری می

 کنند.می
شتر از فن آوری جدید استفاده شود، نیاز به آموزش : هر چه بیآوری در سازمانهای فنپیشرفت( 2



 نیروی انسانی بیشتر است.
شتر یا های بیهایی با تعداد مراحل بیشتر، بخشهای پیچیده، فرایند: سازمانپیچیدگی سازمان( 3

ه کنند، بنابراین بهای بیشتری هم استفاده میآوریها از فنهای بیشتری دارند. این سازمانماموریت
 وزش بیشتری هم نیاز دارند.آم

: تجهیزات و فضای آموزشی بر مقدار و کیفیت آموزش اثر دارد. هر چه امکانات بیشتر امکانات( 4
 شود.های آموزشی بیشتری هم اجرا میبرنامه باشد،
ها اثر آموزش در ارتقاء سازمانی خود و بهره وری وظایفشان را : اگر کارمندفرهنگ سازمانی( 5

 کنند.ده باشند، بیشتر در آموزش مشارکت میتجربه کر
: هر چه این انطباق بیشتر باشد، آموزش های سازمانیها و شیوهانطباق محتوای آموزشی با فرایند( 6
 شود. بنا براین در چگونگی و مقدار آموزش اثر دارد.تر و اثر گذارتر میموفق

 انواع آموزش
در برنامه ریزی انتخاب نوع آموزش در موفقیت آن شناخت انواع آموزش از آن رو مهم است که 

 شوند.شود که در ادامه معرفی میهای مختلفی تقسیم بندی میتاثیر دارد. آموزش با شاخص



 گروه هدفانواع آموزش با توجه به 
 اند.ها دو گونهبا توجه به این شاخص آموزش

هایی است ایجاد مهارتها و ت نگرشها، تثبیها انتقال دانش: هدف این دسته از آموزشعمومی( 1
های نگارش و تنظیم مهارت"ها نیاز دارند. مانند آموزش که همه کارمندان بدون توجه به شغل آن

  "های پایه کاربری رایانهمهارت "یا  "اسناد سازمانی
هایی ها و ایجاد مهارتها، تثبیت نگرشها انتقال دانشهدف این دسته از آموزش :تخصصی (2

 هایی با شرح وظیفه ویژه نیاز دارند.های خاص شاغل در پستاست که کارمند

 انواع آموزش با توجه به کاربرد
 اند.ها چهار گونهبا توجه به این شاخص آموزش

اشان های انجام وظیفهها برای ارتقاء دانش کارمندان در روش: این دسته از آموزشافزاییدانش( 1
 یابیهای نوین بازارروش"اینکه کارمندان واحد بازرگانی نیازمند آگاهی از گردد. مانند برگزار می
 هستند. "الکترونیکی

عنی  آموزی ی آید که نیاز است دانش و آگاهی کارکنان تجدید شود. باز: گاهی پیش میبازآموزی (2



را ففراموش کرده، یا نیازمند یاد دادن اطلاعاتی که کارمند پیشتر فرا گرفته است، ولی به مرور زمان 
   هایش است.های جدید درباره شغل خود و آثرگیری باور

های تکمیلی آموزش محتوایی است که در ادامه محتوای آموزشی دوره قبلی آموزش: تکمیلی( 3
  لازم است ارائه شود تا کارمند به سطح دانش لازم برای رسیدن به کارآیی برسد.

 هایها در ابتدای استخدام تامین کننده دانش و نگرش و مهارتاز آموزشاین دسته : توجیهی (4
 ابتدایی لازم برای ورود به سازمان هستند.

 انواع آموزش با توجه به مدت زمان
 اند.ها سه گونهبا توجه به این شاخص آموزش 
 کشند.هایی که بیشتر از شش ماه طول می: آموزشبلند مدت( 1
 کشند.  هایی که از چند  هفته تا چند ماه طول می: آموزشمیان مدت (2
 کشند.هایی که از یک روز تا چند هفته  طول می: آموزشکوتاه مدت( 3

 انواع آموزش با توجه به روش اجرا
 تواند به چند روش اجرا شود.اند. هر گونه میها دو گونهبا توجه به این شاخص آموزش 



و در محل آموزش  هستندها در فرایند آموزش درگیر ها کارمند: در این دسته از آموزشحضوری( 1
های پاره وقت کارمند های حضوری تمام وقت یا پاره وقت هستند. در آموزشآموزش حاضر هستند.

 کند تا بتواند به آموزش بپردازد.کند، بخشی از زمان خود را آزاد میهم زمان که کار می
 های زیر برگزار شوند.توانند به صورتها میاز آموزشاین دسته 

 :پذیرد.آموزش در محل کار و ضمن کار کردن صورت می حین کار 

 :پذیرد.در کنار کار و با اختصاص بخشی از زمان، آموزش صورت می هم جوار 

  استاد شاگردی: آموزش به روش قرار گرفتن در کنار یک استاد با تجربه و آگاه صورت
 در این روش تعداد فرا گیران کم است. پذیرد.می

ها منبع ارائه محتوای آموزشی در اختیار کارمند قرار در این دسته از آموزش: غیر حضوری (2
منبع آموزشی گاهی به صورت خود آموز  .کندگیرد و او با تلاش و مطالعه خود دانش را کسب میمی

شود که در صورت نیاز از رائه منبع آموزشی، امکانی فراهم میشود. گاهی نیز علاوه بر اکامل ارائه می
 راهنمایی یک استاد بهره ببرند.

های شبکهدهند. مانند: های مختلفی محتوای آموزشی رادر اختیار فراگیران قرار میها یا روشکانال



   و ...  USB ؛ لوح فشرده؛ کتاب؛ حافظه قابل حمل اینترنتهای آموزشی بر بستر اجتماعی و سامانه

 های سازمانیهای آموزشویژگی
 های زیر را رعایت کنید.های سازمانی ویژگیدر طراحی آموزش

های محدود و مشخص برگزار ها و مبحثهای سازمانی در یک عنوان با موضوعآموزش (1
که  های دانشگاهیمحدود و معین است. بر خلاف آموزش ی،شوند. دایره موضوع هر عنوان آموزشمی

مانند این کتاب که برای  های مختلف و متعددی است.ها و مبحثهر عنوان در بردارنده موضوع
 آموزش دانشگاهی طراحی شده است.

 های سازمانی جزئی، کوتاه مدت و خاص هستند.های آموزش( هدف2
انی مهای سازمانی مسئله محور هستند. همیشه برای حل یک مسئله و رفع یک نیاز سازآموزش (3

 شوند.مشخص طراحی می
 ند.کهای سازمانی بیشتر نقش تسهیل کننده یاد گیری را ایفائ میآموزش ( استاد یا مدرس در4



 فرایند مدیریت آموزش
 های سازمانی در بردارنده شش گام اصلی است. که عبارت هستند از:فرایند آموزش

 گام اول: نیازسنجی
 گام دوم: هدفگذاری

 روش و محتوای آموزشینوع،  گام سوم: انتخاب
 ریزی و اجراگام چهارم: برنامه

 گام پنجم: ارزشیابی
 گام ششم: صدور گواهینامه

 دهم.ها را معرفی و توضیح میدام از این گامکدر ادامه هر 

 گام اول: نیازسنجی
آموزش  یسنج یازن زیراشود . یبهبود عملکرد نم یاآموزش منجر به حل مشکل  در بیشتر مواقع

فاق ات یکه آموزش واقع ینقبل از ا انجام نشده و آموزش اثر بخش نبوده است. یحیبه صورت صح
 یی،اچه ج ی،چه وقت یزی،چه چ ی،موضوع را مشخص کند که چه کس ینا یدبا یآموزش یرمد یفتد،ب



 .ببیندچرا و چگونه آموزش 
  .شدعبارت است از فاصله بین وضع موجود و آنچه که باید بانیاز، 

 انواع نیاز آموزشی
 های زیر باشد.صورتیکی از نیاز ممکن است به 

. آنچه فکر شودیعنی نیازی که بوسیله فرد یا یک جامعه تشخیص داده می :نیاز احساس شده (1
 می کنند به آن نیاز دارند.

نیازهای گردد. به هر حال می یعنی نیازی که توسط مطالعه کارشناسانه مشخص: نیاز واقعی (2 
 احساس شده باید طوری هدایت شوند تا در مسیر نیازهای واقعی قرار گیرند

  شود.در مقایسه با یک استاندارد کشف مینیازی که :  نیاز هنجاری (3
این نیاز در مقایسه با . امتیاز ویژه ای که بعضی از مردم دارند و دیگران ندارند:  اینیاز مقایسه (4

    دهد.مینمونه مشابه معنا 

 در آیندهتفاوت وضع موجود با وضعیت مطلوب : نیاز پیش بینی شده یا مورد انتظار (5
 ها ونیاز سنجی فرایندی نظام دار برای تعیین اهداف، شناسایی فاصله بین وضع موجود و هدف



ای هد. نیاز سنجی آموزشی، فرایند تعیین عنوان موضوعباشها برای عمل میتعیین اولویت سرآخر
 ها برای ارتقاء کارآیی سازمانی نیازمند دانش و مهارت در آن هستند. آموزشی است که کارمند

 های نیاز سنجی آموزشیروش
های نظر شود. ابزارها نظر سنجی میها و مدیر: در این روش از شاغلتجزیه و تحلیل سازمانی( 1

ها ر به اهداف سازمان و بررسی روشسنجی، پرسشنامه، مصاحبه هستند. همچنین در این روش با نظ
شوند. ممکن است نظر سنجی در یک جلسه و با حضور ها کشف میهای جاری سازمان، نیازو فرایند

 همه به صورت هم زمان انجام شود.

ها و شغل را با مختصات دانش، نگرش و : در این روش وظیفهها و شغلتجزیه و تحلیل وظیفه( 2
ید که او به فراگیری چه موضوعی نیاز دارد. آسپس به دست می کنند.میتجربه شاغل مقایسه 

 ممکن است برای سنجش شاغل آزمون کتبی، شفاهی یا عملی بر گزار گردد.
شود. های عملکرد شاغل بررسی و تجزیه و تحلیل می: در این روش دادهتجزیه و تحلیل عملکرد( 3

د. گردنشود و نواقص عملکردی کشف میی مقایسه میهای شغلاطلاعات به دست آمده با استاندارد
 بریم.های آموزشی پی میاز نواقص به نیاز



 گام دوم: هدفگذاری
 کینسبت به  یداست که با یحس و نگرش ،بداند یدبا یراست که فراگ یدانش یآموزش هدف
 عبارت از یزشبعد از آموزش بتواند انجام دهد. هدف آمو یداست که با یمهارت یاکند  یداموضوع پ

آموزشی  یهاتعیین هدف .شودیم یجادا یردر ذهن و رفتار فراگ یتو ترب یماست که در اثر تعل ییراتیتغ
 شود:  یباعث م

 مشخص شود.  یبه آسان ی( مسیر و جهت حرکت در یک برنامه آموزش1
 مناسب انتخاب شود.  یآموزش یهاها و شیوه( روش2
 انتخاب شوند.  یآموزشی به خوب یهافعالیت( مواد و وسایل مناسب در 3
 و اجرا شود.  یطراح یدرست و منطق یبرنامه به شکل ی( ارزشیاب4
  یها آموزشهدف یانب روش
های عملی را دنبال جنبه آموزشی هایکنید. هدفهای کلی و مبهم بیان عبارت را بدونها هدف 

ها را هدفیل قابل تعبیر و تفسیر نخواهند بود. شوند و به همین دلیو واضح و روشن بیان م کنندیم
 یرراگدر ف یریگیادپس از  یزیچه چ شودمشخص  محدود، مشخص و قابل اندازه گیری بیان کنید تا



گردند. موارد یم یینتع یبا توجه به اهداف اختصاص یآموزش یمحتوا ییجز ینکرد. عناو اهدخو ییرتغ
 هستند. یاهداف اختصاص یهامثال یرز

 .داندیآن را م یتو اهم یجامعه شناس یفتعر ـ
 .دهدیم یحرا توض یناسفلسفه ابن هاییژگیو ـ

 یها آموزشتدوین هدف اصول
 شوند. یترعا یرلازم است اصول ز یآموزش یهاهدف ینتدو برای

و نیازهای آن  سازمان: لازم است اهداف متناسب  با شرایط و امکانات (یهماهنگاصل تناسب )( 1
قابل دسترس خواهند بود و در صورت  یرصورت غ ینا یرشوند. در غ یو مدت زمان آموزش طراح

ها با شرایط و امکانات هدف یاصل بر هماهنگ ینا یننخواهند داشت. همچن یدهفا ،به دست آمدن
 .کندیم یدو نیازهای او هم تاک یرفراگ

 .یسیدبنو یریل اندازه گو قاب یق: اهداف را روشن، دقاصل وضوح( 2
هدف، امکانات و ... قابل  یکه با توجه به محتوا ییهااهداف آن ین: در تدواصل قابلیت اجرا (3
 .یدرا حذف کن یستند،اجرا ن



وجه به تا اگر با ت یریددر نظر بگ یربه هدف را انعطاف پذ ی: سطح دسترسیریاصل انعطاف پذ( 4
نییبه سطوح پا ینشد، دسترس یسرشده م یزیربه سطح برنامه یآموزش دسترس یندر ح یطشرا ییرتغ

دارد،  دادامه آموزش وجو یبه هدف زمان و امکانات برا یدناگر پس رس یا، یردتر مورد قبول قرار گ
 .یردو سطوح بالاتر مد نظر قرار گ یابنداهداف توسعه 

 ها توجه شود.فهای فردی فراگیران در تعیین هد: لازم است به تفاوتاصل تفاوت( 5
ها آن ینمتناقض و متعارض در ب یهاکه هدف ییدنما ینتدو یا: اهداف را به گونهاصل حذف( 6

ست. ا یگریاز د یدنمستلزم  دست کش یکیبه  یدنهستند که رس ییهانباشد. اهداف متناقض هدف
و لازم  یستن یها کافبه هردو آن یدنرس یهستند که منابع و امکانات برا یاهداف متعارض اهداف

 شود.  یدهها برگزاز آن یکی ستا
 یهاها را در سه گروه شناختی، عاطفی و روانی حرکتی با توجه به حیطه: هدفیاصل طبقه بند( 7

 .یسیدو بنو ییدنما یطبقه بند ییادگیر
 یها آموزشهدف یهاحیطه

 و ی، حرکتیو عاطف یروان ی،که عبارتند از شناخت گیرندیقرار م یطهدر سه ح یآموزش اهداف



 .کنمیم یمعرف یلرا به تفص یطه. در ادامه هر حیمهارت
. نمایندیم دیتاک یربر انتقال دانش و معلومات به فراگ یدسته از اهداف آموزش ین: ایشناخت حیطه( 1

لزم باز مست یطهح ینبه اهداف ا یابیاست. دست یردر فراگ ییاهداف ارتقاء دانا ینبه ا یدنحاصل رس
 حفظ و تنها یطهح ین. در اهداف اباشدیم یذهن ییتوانا یکآموخته ها است که  یادآوریو  یشناس

 ید،قر گردمست یردر حافظه فراگ یآموزش ی، بلکه پس از آنکه محتوا یستمطالب مهم ن یبه خاطر سپار
 از او سر خواهد زد.  یافعال

: هرگاه غرض از آموزش استقرار ارزش و نگرش و احساس خاص نسبت یو عاطف یروان حیطه( 2
 اهداف ینبه ا یدناست. حاصل رس یو عاطف یروان یطهباشد، هدف در ح یرموضوع در فراگ یکبه 

،  یقه علااست که ب ییمربوط به رفتارها یطهح ین. اهداف اباشدیم یردر فراگ یناییب ییرتغ یاارتقاء 
 و عواطف مربوط است.  یاتخلاق، ارزش ها ، ا اساتاحس

 یانجام کار ییتوانا یرباشد که فراگ ین: هر گاه غرض از آموزش ایو مهارت یحرکت حیطه( 3
قرار دارد. حاصل  یو مهارت یحرکت یطهکند، هدف در ح یداگانه را پحواس پنج یقاز طر یزیکیف

 . گرددیمحسوب م انجام کار و حرکت است که مهارت ییتوانا یطهح ینبه اهداف ا یدنرس



 روش و محتوای آموزشینوع، گام سوم: انتخاب 
 شود در باره سه موضوع زیر تصمیم بگیرید.های آموزشی، لازم میپس ار تعیین هدف

 ( نوع آموزش1
 ( محتوای آموزش2
 ( روش آموزش3

آموزشی، های های قبل معرفی نمودم. بررسی کنید و با توجه به هدفانواع آموزش را در صفحه
 فراگیران، امکانات و سایر عوامل نوع آموزش را مشخص نمایید.

که باید  است هاییو ارزشیابی اه، گرایشها، مهارتها، آگاهیهادانشمنظور از محتوای آموزشی 
شاید لازم باشد محتوای آموزشی را ویژه سازمان خود تدوین کنید. انتخاب محتوای  .ه شودیاد داد

 شود.مهم است. بخش مهمی از کارآیی آموزش به محتوایی بستگی دارد که تدریس میآموزشی، بسیار 
 روش آموزش

در کلاس  آموزگارکه با حضور  یآموزش هاییتبه آن قسمت از فعال یستدرروش آموزش یا 
یتسلسله فعال یکاز آموزش است وهمچون آموزش  یبخش یستدر شود.یاطلاق م ،افتدیاتفاق م



 یقدق یهابا هدف یتفعال یک آموزش .یردگیشده را در بر م یینتع یشاز پ دار وهدف منظم، یها
 از آموزش است . یبخش یسوتدر

  یستدر یفخاص در تعر یژگیو چهار
 معلم و دانش آموز                     ینتعامل ب دوجو (1
 شده  ینتع یشو از پ ینبر اساس اهداف مع یتفعال (2
 و امکانات               یتمنظم با توجه به موقع یطراح( 3
  یریگیاد یلفرصت و تسه یجادا( 4

تواند در آن اعلام انتخاب روش تدریس در حیطه کار آموزگار است. اگر چه مدیر منابع انسانی می
 گیرد که از کدام روش تدریس استفاده نماید.نظر کند. مدرس با توجه به پنج عامل زیر تصمیم می

 حتوا و هدف آموزشم 

 هزینه و بودجه موجود 

 فرصت و زمان 

 امکانات آموزشی مانند کلاس و تجهیزات الکترونیکی 



 شرایط استاد و فراگیران 

 توان موارد زیر را نام برد.های تدریس میاز جمله مهمترین روش
 یسخنرانی؛ مباحثه؛ ایفای نقش؛ موردکاوی؛ کارگاهی؛ گردش علمی یا شغلی؛ سمینار؛ باز

 ریزی و اجراگام چهارم: برنامه
های های عملیاتی برای برگزاری آموزش و رسیدن به هدفریزی، طراحی اقداممنظور از برنامه

ها، زمان بندی هم صورت آموزشی است. علاوه بر طراحی لازم است با توجه به امکانات و سایر کار
 پذیرد.

 ارزشیابیگام پنجم: 
 شود. تغییر در فراگیران و دوره آموزشیارزشیابی میدر این مرحله دو پدیده 

ارزشیابی فراگیران عبارت از این است که بسنجیم رفتار فراگیران پس از آموزش چقدر تغییر کرده 
های آموزشی در نظر قرار گرفته بودند چه هایی که در هدفها و مهارتاست. سطح دانش، نگرش

 دار بر عملکرد او تاثیر داشته است.شود و چه مقمقدار در فراگیر دیده می
 شوند.های زیر ارزشیابی میفراگیران با به کار بردن یک یا چند از روش



 (آزمون : آزمون ها کتبی، شفاهی یا عملی هستند.1
ها از عملکرد فراگیر میزان تغییر در رفتار ( مشاهده: در این روش ارزیاب با مشاهده و ثبت داده2

خواهد بداند که باور ها و عملکرد کارمند نسبت به قبل از آموزش کند. او مییابی میو عنلکرد او را ارز
 چه مقدار تغییر کرده است. 

خواهیم بدانیم که دومین نوع ارزیابی در این گام ارزیابی دوره آموزشی است. در این ارزیابی می
ء کارآیی سازمان کمک کرده ور بوده است و به ارتقابرگزاری دوره آموزشی چقدر اثر بخش و بهره

 است.
 های ارزیابی یک دوره آموزشی به قرار زیر هستند.شاخص

 ( آموزش هدفمند و بر اساس نیاز سازمانی بوده باشد.1
 ( آموزش فرصت یاد گیری را برای کارمند فراهم آورده باشد.2
 ( آموزش فراگیر را درگیر موضوع نماید.3
 کار و زندگی رابطه داشته باشد. های فراگیر در( آموزش با تجربه4
 ( آموزش فراهم آورنده فرصت تجربه آموخته ها باشد.5



 ( آموزش بر اثر بخشی خود تاکید نماید نه بر مقدار محتوا و زمان بیشتر آموزش.6
 مند باشد. )این ویژگی به عملکرد مدرس بستگی دارد.(( آموزش روش7
 باشد.های پیگیر ( آموزش در بر دارنده فعالیت8
 ( زمان و مکان مناسب باشد.9

 ( امکانات آموزش مناسب و اثر بخش باشند.10
 کنیم.با سه روش زیر دوره آموزشی را ارزیابی می

 ها به وسیله فرم نظر سنجی یا مصاحبهها و مدرسنظرسنجی از فراگیر 

 هامشاهده تغییر در فراگیرانو استقرار رفتار های جدید در آن 

 کارآیی سازمانی سنجش تغییرات در 

 گام ششم: صدور گواهینامه
سند تایید کننده شرکت فراگیران در آموزش و پذیرفته شدن در آزمون است.  ،گواهینامه آموزش

 های زیر توجه کنید.در صدور گواهینامه ها به نکته
 ها هم به صورت کتبی و هم الکترونیکی تدوین، ثبت و ارسال و بایگانی شوند.( گواهینامه1



های آموزشی سازمان خود طراحی نمایید. برای همه دوره ها و ( یک طرح زیبا برای گواهینامه2
 فراگیران از انن استفاده کنید. 

ها در اختیار فراگیران قرار گیرد و رونوشت آن جهت درج در پرونده ( لازم است گواهینامه3
 کارگزینی و ثبت در شناسنامه آموزشی کارکنان ارسال شود.

 های سازمانیشناسی آموزش آسیب
چالش مهم دارند. شما به عنوان مدیر منابع انسانی لازم  پنجها در آموزش نیروی انسانی سازمان

 است برای حل این چالش ها تصمیم بگیرید. این چالش ها به قرار زیر هستند.
ها بیشتر به تولید آن( بیشتر مدیر های ارشد به آموزش و اثر آن بر کارآیی سازمانی اعتقاد ندارند. 1

 .اندیشندو فروش می
 هایهای انسانی وجود ندارد. مدیر( در بیشتر مواقع ساختار اداری مناسبی برای آموزش نیرو2

ارشد به علتی که در ردیف یک بیان شد، تاسیس ساختار اداری مناسب برای آموزش را به عنوان یک 
 گذاری.نگرند نه یک اقدام سرمایه اقدام هزینه بر می

های اجرایی برای تحقق اهداف آموزشی در سازمان ها طراحی و ( در بیشتر مواقع ساز و کار3



 پیش بینی نشده است.
اندیشند و به آموزش به ها بیشتر به رشد درآمد و فروش و ... میهای توسعه سازمان( در برنامه4

 کنند.اندازه کافی توجه نمی
های سازمانی ارتباط قابل مشاهده و ملموس بر قرار ( در بیشتر مواقع بین آموزش و سایر نظام5

  نیست. مانند نظام انتصاب، ارتقاء، جبران خدمات و حقوقو دستمزد و ... 
  













 
 


