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Abstract  

Training of government employees, as one of the most important tools for enhancing the efficiency, 

productivity, and effectiveness of the administrative system, has always attracted the attention of 

policymakers and human resource development authorities. However, existing evidence indicates 

that the employee training system in executive organizations faces numerous weaknesses and 

challenges that cast doubt on the effectiveness of training programs. Accordingly, the purpose of the 

present study is to identify and analyze the most important weaknesses and challenges of government 

employee training across behavioral, structural, and contextual dimensions. This study is applied in 

nature and employs a descriptive–analytical methodology. The research data were collected through 

library research and a survey, drawing on the perspectives of 94 practitioners involved in the field of 

government employee training. To analyze respondents’ attitudes and viewpoints regarding existing 

weaknesses and challenges, the statistical software packages SPSS and LISREL were used.  The 

results of the study indicate that there are significant weaknesses in the government employee 

training system across all three dimensions—behavioral, structural, and contextual. Among these, 

contextual factors are in a more unfavorable condition compared to the other two dimensions. A 

comparison of the mean scores of the sub-indicators shows that the highest mean is related to 

structural factors (2.94), while the lowest mean pertains to contextual factors (2.19).  The findings of 

this study can be of interest to policymakers and managers in executive organizations and may 

encourage educational leaders to reconsider and revise their approaches and training programs for 

employees. Familiarizing managers and instructors with modern, practical, and effective models of 

employee training can provide the groundwork for improving the quality, efficiency, and 

effectiveness of the human resource training system in the public sector. 
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Abstract  

Background and Objective: Government employee training has always been a concern, attracting the 

attention of policymakers and those responsible for the development and improvement of 

organizational human resources. Based on the importance of this issue, the present article analyzes 

the various damages of government employees training. Research Methodology: The present 

research is considered applied research in terms of its nature and has been carried out in a descriptive-

analytical manner in terms of methodology. Data related to the research topic has been collected 

through library methods and survey studies, using the views of 94 people involved in the field of 

government employee training, with the aim of analyzing their attitudes and views in the field of 

weaknesses and challenges of government employees training in executive bodies.Findings: The 

results of this study, which have been calculated using LISREL and SPSS analytical software, while 

confirming the existence of obvious weaknesses in all three study areas, indicate that contextual 

factors have worse conditions than the other two factors in the field of training, empowerment and 

improvement of organizational human resources. Conclusion: A comparison of the average of the 

sub-indicators related to employee training (behavioral factors, structural factors and contextual 

factors) shows that the highest average (2.94) belongs to the sub-indicator of structural factors and 

the lowest average (2.19) belongs to the sub-indicator of contextual factors. 

Introduction  

Developed organizations are essential for national development, and such organizations depend on a 

developed workforce. Organizational training that rapidly updates employees’ knowledge, 

information, and skills is a crucial factor in organizational development. The importance of training 

government employees becomes clear when we recognize that achieving development requires 

nurturing competent and ethical human resources. National and administrative system development 

is impossible without a developed workforce (Ahanchian, 2010). Given the necessity of training, 

organizations today strive more than ever to achieve results and sustain themselves. They focus on 

designing, implementing, and evaluating suitable training programs to achieve these goals (results 

and survival). As stated, training improves organizational performance and promotes excellence, 

making a suitable education system essential. However, the educational system alone cannot help an 

organization reach its goals. Training must be based on scientific principles and methods to address 

existing needs effectively (Abbasian, 2016). Therefore, this research will explore the concept of an 

educational system and conduct an operational and field study of the most significant challenges in 

training government employees within state executive bodies. An educational system is a complex, 

interdependent set of components and subsystems organized to achieve predetermined goals through 

continuous interaction (Fatemi Amin & Fouladi, 2009). Effective training supports empowerment 

goals, including boosting employee morale and motivation, increasing flexibility, and reducing staff 

turnover. It allows employees to perform independently without constant supervision (Sabbaghian 

& Arasteh, 2012). The three main aspects of needs assessment and its applications for organizational 

change and improvement are: 1) Processes, 2) Modeling, and 3) Methods (Kouchaksaraei et al., 

2015). 
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Materials and Methods 

This research is applied in terms of purpose, descriptive and exploratory in terms of variable 

examination, and survey-based in its execution. Data collection was conducted using a questionnaire 

to capture the views (attitude measurement) of 94 experts and informed individuals. The collected 

report reflects the attitudes and opinions of managers and experts in the field of employee training 

systems. Subsequently, based on the findings, efforts were made to propose mechanisms for 

reforming and reducing problems in the area of government employee training. The distribution of 

this statistical population is designed to incorporate the perspectives of managers from various 

locations across the country. In this regard, following a complete and thorough understanding of the 

employee training regulations, including circulars, bylaws, and various training guidelines, targeted 

questions were asked of the statistical population in the form of open-ended and closed-ended 

questionnaires. This questionnaire covered all intended structural, content-related, and 

environmental dimensions. Finally, the desired analyses were performed using LISREL and SPSS 

analytical software. 

Discussion and Results 

A comparison of the average ranks shows that, in the opinion of employees, the best situation among 

the sub-indicators is in the following order: structural factors, behavioral factors, and finally, 

contextual factors. The average rank of these sub-indicators is 2.29, 2.10, and 1.61, respectively. 

Comparing the average ranks reveals that the highest average rank (2.29) is assigned to the structural 

factors sub-indicator, which means that this sub-indicator, compared to the other two related to 

employee training in government agencies and organizations, is in a better situation. In this regard, 

the most significant issues related to employee training are contextual factors. It should be noted that 

the average rank differs from the arithmetic mean, and the calculation methods for these two averages 

are different. The table below presents the mean and standard deviation of the variables. The range 

of the mean is from 1 to 5. Comparing the means of the sub-indicators related to employee training 

(behavioral factors, structural factors, and contextual factors) shows that the highest mean (2.94) 

belongs to the structural factors sub-indicator, and the lowest mean (2.19) belongs to the contextual 

factors sub-indicator. In general, the situation of government agencies and organizations is not 

favorable in terms of contextual factors, which requires serious attention and planning. 

Conclusions 

Justify managers more than ever about the importance of training courses for employees and making 

some of the benefits available to the manager conditional on active participation in the courses. 

Dismantling the traditional and destructive thinking in the minds of managers that the ability of 

subordinate employees is a threat to their job position. 

Creating a heartfelt belief in managers and organizational officials regarding the importance of 

training and its role in productivity and organizational dynamism. 

Organization managers can use various courses for greater effectiveness and support participants in 

training courses. Also, direct managers, with the necessary coordination, can hold courses that are 

suitable for the jobs of employees. 

In the field of interests and attitudes, it should be noted that the attitude of individuals towards 

training is a key component for participating in the course and succeeding in it. People should have 

a positive attitude towards training and themselves, which is influenced by various factors and 

variables, one of the most important of which is the positive and pragmatic attitude of the relevant 
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manager. Therefore, the organization should, as far as possible, provide the grounds for the formation 

of this positive attitude in employees. 

Matching between the job and the job holder, and correcting managers’ mindset towards the training 

system is of special importance, and this idea should be established that not everyone should attend 

the courses for the benefits in them. Rather, they should pay attention to the suitability of their work 

and the content of the training and use it to enhance their skills, not just for organizational benefits 

or filling free time. 

Explaining and supporting the idea that the management styles of managers should be in line with 

training and supporting training, especially with regard to the human development of their 

subordinates. This important thing should be supported legally, not conventionally. 

Updating the management and training styles of managers, especially in dealing with subordinate 

human resources, and strengthening this important thing in order to support the human resources of 

the organization. 

Investigating managerial violations of managers in terms of using autocratic and inefficient 

management styles in the field of employee training. 

In most executive bodies, there is no culture of training or even a suitable organization for it. The 

dominance of credentialism is evident, and there are organizational interferences for coordinating the 

matter of training. Therefore, the dominance of credentialism in in-service training should be 

avoided, because this issue is a national problem and taking such measures in both the old and new 

systems of government employee training reflects the employment laws and regulations of the 

country and is only documentation. Rather, it is suggested that the evaluation of employee training 

and improvement activities be carried out in a specialized and practical manner by assigning various 

responsibilities and examining its effects and consequences, and not just by surveying learners at the 

end of training courses or conducting scattered training surveys. 

▪ In order for employees to benefit more from the course, it is better to evaluate the level of 

knowledge of the participants at the beginning of the course without regard to their 

educational qualifications (in functional courses), and at the end of the course, the exam 

should be held in theoretical and practical form. The courses should be held in longer time 

periods so that the efficiency of employees increases. 

▪ Justify managers more than ever about the importance of training courses for employees and 

making some of the benefits available to the manager conditional on active participation in 

the courses. 

▪ Providing the ground for continuous communication of human resources with experts and 

specialists on related topics by the manager. 

▪ Managers of different departments should plan and react to on-the-job training that leads to 

greater training effectiveness. Therefore, it is necessary to design mentoring and 

apprenticeship training systems in the organization, where the role of the relevant manager 

is very important. In order to raise the level of knowledge and vitality of employees, more 

out-of-province courses should be held according to the needs, and the organization should 

provide the necessary facilities for employees to communicate with experts outside the 

organization. 
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▪ Managers should make it possible to link training activities and the work environment. Due 

to the specific nature of competency-based training activities, managers must plan a large 

part of the training through on-the-job training in order to implement this approach. 

Keywords  :Government Employee Trainingt, Human Resource Development, Structural 

Challenges, Organizational Empowerment, Behavioral and Contextual Factors 
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 221-188صص: 

 چکیده 
وری و اثربخشیییی ن اد اداری، هرواره ترین ابزارهای ارتقای کارآمدی، بهرهعنوان یکی از مهمآموزش کارکنان دولت به:  مقدمه و هدف

گذاران و متولیان توسیهه و بهایازی منابا انایانی بوده اسیت. با این  او، شیواهد موجود  اکی از آن اسیت که ن اد مورد توجه سییاسیت

های آموزشییی را با تردید  های متهددی مواجه اسییت که اثربخشییی برنامهها و چالشهای اجرایی با ضییه آموزش کارکنان در دسییتگاه

های آموزش کارکنان دولت در ابهاد ها و چالشترین ضیه سیازد. بر این اسیا ، هدپ پژوهش  اضیر شیناسیایی و تمهی  مهممواجه می

 .ای استرفتاری، ساختاری و زمینه

های پژوهش از طریق شناسی توصیفی ی تمهیهی است. دادهاین تمقیق از ن ر ماهیت کاربردی و از  یث روش :شناسی پژوهشروش

اندرکاران  وزه آموزش کارکنان دولت گردآوری شیید. نفر از دسییت 94های  ای و پیرایشییی و با اسییتفاده از دیدگاهمطالهات کتابخانه

 LISREL و SPSS افزارهای تمهیهیهای موجود، از نردها و چالشدهندگان درباره ضیه های پاسیخها و دیدگاهمن ور تمهی  نگرشبه

 .استفاده گردید

های مهناداری در ن اد آموزش کارکنان وجود  ای، ضیه نتایج پژوهش نشیان داد که در هر سیه بهد رفتاری، سیاختاری و زمینه :هایافته

ها بیانگر تری برخوردارند. مقایایه میانگین زیرشیاخصای در مقایایه با دو بهد دیگر از وضیهیت نامطهو دارد. در این میان، عوام  زمینه

 .( است2.19ای ) ترین میانگین متههق به عوام  زمینه( و پایین2.94آن است که بالاترین میانگین مربوط به عوام  ساختاری ) 

های اجرایی قرار گیرد و رهبران گذاران و مدیران دسییتگاهتواند مورد توجه سیییاسییتهای این پژوهش مییافته :گیریبحث و نتیجه

های آموزشییی کارکنان تربین نراید. آشیینا سییاختن مدیران و مدرسییان با الگوهای نوین، آموزشییی را به بازنگری در رویکردها و برنامه

ساز ارتقای کیفیت، کارآمدی و اثربخشی ن اد آموزش منابا اناانی در بخش دولتی  تواند زمینهکاربردی و اثربخش آموزش کارکنان می

 .باشد
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 مقدمه 

ترین راهبردهای توسهه منابا اناانی، هرواره در  عنوان یکی از اساسیتوجه به آموزش و توانرندسازی کارکنان به

آموزش کارکنان دولت، فرایندی هدفرند  .  های دولتی قرار داشته استگذاران و مدیران سازمانکانون توجه سیاست

های آنان با نیازهای  سازی توانرندی مند است که با هدپ ارتقای دانش، مهارت و نگرش کارکنان و متناسنو ن اد 

شود که در ن ر گرفته  شود. اهریت این موضوع زمانی آشکارتر می سازمان و تمولات ممیطی طرا ی و اجرا می

برنامه تمقق  توسههشود  خلاق، های  کارکنانی  از  برخورداری  ماتهزد  اداری،  ن اد  کارآمدی  ارتقای  و  کشور  ای 

(. در  1389و توانرند است؛ امری که بدون آموزش اثربخش و ماترر ممقق نخواهد شد )آهنچیان،  پذیر  انهطاپ 

هایی ن یر پیچیدگی وظای ، شتا  تمولات فناوری، افزایش انت ارات  های دولتی با چالش شرایط کنونی، سازمان 

عنوان ابزاری راهبردی، نقش مؤثری در مواجهه تواند بهاند و آموزش کارکنان می شهروندان و ممدودیت منابا مواجه

ایفا کندبا این چالش  کننده بهبود  های آموزشی، تضرین با وجود این، صرپ توجه به آموزش و اجرای برنامه.  ها 

های  دهد که بایاری از برنامههای پژوهشی نشان میهای عرهی و یافته عرهکرد و تمقق اهداپ سازمانی نیات. تجربه

در دستگاه  نتواناته هاآموزشی  و  نبوده  برخوردار  اثربخشی لازد  از  اجرایی کشور،  بهی  ارتقای  اند  به  طور مطهو  

هایی در ن اد آموزش کارکنان دولت است ها و آسین توانرندی کارکنان منجر شوند. این مائهه بیانگر وجود ضه  

رو، بازنگری در رویکردها و سازوکارهای آموزش ای دارد. ازاین که ریشه در عوام  گوناگون رفتاری، ساختاری و زمینه 

ای ن اد آموزشی سازمانی، مجروعه.  رودناپذیر به شرار می های موجود، ضرورتی اجتنا  کارکنان و شناسایی چالش 

ها، منابا و شرایط اجرایی است که در تهام  ماترر با یکدیگر، تمقق  پیوسته از اهداپ، ممتوا، روش هم پیچیده و به

(. اثربخشی این ن اد زمانی تضرین  1388کنند )فاطری امین و فولادی،  و سازمانی را دنباو میاهداپ آموزشی  

های آموزشی بر اسا  نیازسنجی دقیق، اصوو عهری و شرایط واقهی سازمان طرا ی شده و با  شود که برنامهمی

فرهنگ سازمانی هم و  کارکنان،  ساختارها  مهارت  و  دانش  ارتقای سطح  بر  علاوه  اثربخش،  آموزش  باشند.  راستا 

ها، تقویت ا اا  شایاتگی و استقلاو عرهکردی آنان شود و در  تواند موجن افزایش انگیزش، بهبود نگرشمی

 .  (1391نهایت به بهبود عرهکرد سازمان و افزایش کیفیت خدمات عرومی بینجامد )صبابیان و آراسته، 

تواند نقش مهری ممور، می عنوان رویکردی تمهیهی و اصلاح شناسی آموزش کارکنان دولت به در این راستا، آسین

شناسی سازمانی مهرولاً بر سه  وزه اصهی تررکز دارد:  در شناسایی نقاط ضه  و موانا موجود ایفا کند. آسین 

طور ماتقیم یا بیرماتقیم بر کیفیت و اثربخشی  توانند بههایی که هر یک میها؛  وزه فرآیندها، ساختارها و روش 

مند این ابهاد، زمینه لازد را برای  (. بررسی ن اد 1394آموزش کارکنان تأثیرگذار باشند )کوچکارایی و هرکاران،  

بر این اسا ، پژوهش   .سازد ارائه راهکارهای عرهی و مبتنی بر شواهد جهت بهبود ن اد آموزش کارکنان فراهم می 

های اجرایی کشور و با تررکز بر ابهاد  های آموزش کارکنان دولت در دستگاهبا هدپ شناسایی و تمهی  آسین    اضر

کوشد ضرن تبیین وضهیت موجود، تصویری روشن  ای انجاد شده است. این پژوهش میرفتاری، ساختاری و زمینه 

گذاران و مدیران  گیری سیاستروی ن اد آموزش کارکنان ارائه داده و مبنایی عهری برای تصریم های پیش از چالش 

 .در جهت ارتقای اثربخشی آموزش و توسهه منابا اناانی در بخش دولتی فراهم آورد
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 مبانی نظری  

فرآیندی   بهکه  نیات،  دانش  انتقاو  صرفاً  آموزش  که  داشت  توجه  باید  نخات  دولت،  کارکنان  آموزش  ن اد  در 

توانرندی  تقویت  آن  هدپ  که  است  اناانی  منابا  بهاازی  برای  افزایش  استراتژیک  کارکنان،  کهیدی  های 

از این من ر، آموزش کارکنان  (.  Zolak Poljašević etal,2025)باشدپذیری و ارتقای عرهکرد سازمانی میانهطاپ 

گذاری، ساختار سازمانی و فرهنگ سازمانی تهری  شود تا بتواند عام  تموو مثبت  دولت باید در باتر کلان سیاست

گزارش مثاو،  برای  گردد.  نشان   "The Public Sector Workforce in 2025: Lots of Moving Parts "تهقی 

هایی مانند کربود نیروهای متخصص و  افته، فارغ از عرهیات آموزش، چالش یدهد که  تی در کشورهای توسههمی

عام  دود،   (.Young, 2025)ها طرا ی شودها وجود دارد و بخش آموزش باید متناسن با آنتغییر مداود مهارت 

ای، به شرایط ممیطی، فرهنگی، اقتصادی و سیاسی اطلاق دارد که ن اد آموزش کارکنان دولت  یهنی عوام  زمینه 

گذاری ضهی  یا مغشوش است، هایی که ساختار  قوقی و سیاستویژه، در ممیط دهند. به را تمت تأثیر قرار می 

 Policy Outlook: Addressing Modern "های آموزشی مرکن است صرفاً تشریفاتی واقا شوند. پژوهشبرنامه

Workforce Challenges  "    ویژه هوش مصنوعی(، شکاپ های نوظهور )بهدهد که فناوری نشان می  2025در ساو

مهم از  مناوخ،  کاری  قوانین  و  شرار  مهارتی  به  عرومی  بخش  در  اناانی  نیروی  توسهه  موانا  ترین 

بُ (.SHRM,2025)آیندمی های آموزشی، ها، طرا ی دوره هد، عوام  ساختاری، شام  فرآیندها، زیرساخت سومین 

 Human Resource Management in Public " تخصیص منابا، مدیریت دانش، ارزیابی و بازخورد است. پژوهش

Administration: The Ongoing Tension Between Reform Requirements and Resistance to Change 
دهد که در کشورهایی با مدیریت دولتی سنتی، مقاومت ساختاری، بودجه ناکافی، و فرهنگ بوروکراتیک،  شان مین"

علاوه بر   (.Zolak Poljašević etal,2025)های آموزش و مدیریت منابا اناانی هاتندمانا اصهی تموو در سیاتم 

طور ویژه نشان داد که آموزشِ اثربخش با  به   "  The effect of training on public service delivery "این، مقاله

مثبت   رابطه  عرهکرد،  مهیارهای  و  شغهی  نیاز  با  تطابق  من ّم،  ارزیابی  مانند  مناسن  ساختاری  سازوکارهای 

شوند اما نقش کهیدی در اثربخشی آموزش دارند،  در نهایت، عوام  رفتاری که بالباً کرتر دیده می(.  Nor,2025دارد

شام  انگیزش کارکنان، مشارکت فهاو، فرهنگ یادگیری، پذیرش تغییر، تهام  بین مدرسان و کارکنان، و مدیریت  

کنند آموزش برایشان مهنی دارد،  که ا اا  می  کارکنانیها این است که  الهرر است. از جرهه یافتهیادگیری ماداد 

 Management)یابدو عرهکردشان ارتقا می  کنند، انگیزش بیشتری دارندتوان و اختیار دارند، و بازخورد دریافت می 

Concepts,2025   که در بخش عرومی،   2025در ساو  (. هرچنین نتایج مطالهات این  وزه مؤید این مهم است که

کیفیت رشد،  فرصت  انگیزش،  با  آموزش  از  پس  کارکنان  رابطه   فظ  مدیران  و  رایت  آموزش  شدن  داده 

  (.Fedotova et al,2025)دارد
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 پیشینه تحقیقات :1جدول

 

دهند که آموزش کارکنان دولت نقش کهیدی در بهاازی منابا اناانی و ارتقای عرهکرد  شان مین تمقیقات اخیر  

های آموزشی هدفرند و مبتنی بر نیازسنجی دقیق موجن افزایش رضایت شغهی، انگیزش و  سازمانی دارد. برنامه 

مانند تخصیص منابا، طرا ی دوره .  شوندوری کارکنان میبهره آموزشی،  فرآیندهای  و  این، ساختار  بر  ها،  علاوه 

ارزیابی و بازخورد، اثر ماتقیم بر اثربخشی آموزش دارند و موانهی مانند مقاومت سازمانی و فرهنگ بوروکراتیک  

شوند  توانندمی آموزشی  اهداپ  تمقق  زمینه .  مانا  مهارت عوام   سریا  تغییرات  دارند؛  بالایی  اهریت  نیز  ها،  ای 

هرچنین، عوام  .  توانند موفقیت آموزش را تمت تأثیر قرار دهندی سازمانی میهاهای نوظهور و سیاست فناوری 

طور کهی، به .  رفتاری مانند انگیزش، مشارکت فهاو و فرهنگ یادگیری، برای تمقق اثربخشی آموزش ضروری هاتند

دهد که ن اد آموزش کارکنان دولت سیاتری چندبهدی است و موفقیت آن نیازمند توجه  پیشینه تمقیق نشان می

 .ای و رفتاری و هراویی با اهداپ سازمان و تغییرات ممیطی استهرزمان به عوام  ساختاری، زمینه 

 

 

 

 نویانده)گان( ساو  روش تمقیق موضوع تمقیق نتایج کهیدی
های اثربخش منجر به افزایش رضایت شغهی و  آموزش 

 .وری کارکنان شده استبهره

های  ارزیابی اثربخشی برنامه
آموزش منابا اناانی در بخش  

 عرومی 

کری )پرسشنامه  
 مقطهی(

2025 Jamaluddin 
(2025) 

های هدفرند با ارزیابی من م و تطابق با نیازهای  آموزش 
 .بخشدشغهی، اثربخشی خدمات عرومی را بهبود می 

تأثیر آموزش بر کیفیت خدمات  
 عرومی 

کری )تمهی   
 آماری(

2025 Nor (2025) 

های آموزشی موجود در  از کارکنان آمریکایی از فرصت  37٪
 .مم  کار خود رضایت کام  یا زیاد دارند

ارزیابی رضایت کارکنان از  
 های آموزشی در مم  کار فرصت

 ,Lin 2024 پیرایش کری 
Horowitz & 
Fry (2024) 

های رشد  های اثربخش با انگیزش کارکنان و فرصت آموزش 
 .دهدشغهی، نرخ  فظ کارکنان را افزایش می 

تأثیر آموزش بر رشد شغهی و  
  فظ کارکنان در بخش عرومی 

سازی  کری )مدو 
مهادلات  
 ساختاری( 

2025 Fedotova et 
al. (2025) 

های مؤثر با بهبود عرهکرد کارکنان، کیفیت خدمات  آموزش 
 .بخشدعرومی را ارتقا می 

تأثیر آموزش مؤثر بر عرهکرد  
کارکنان و کیفیت ارائه خدمات  

 عرومی 

کری )طرا ی  
 مقطهی(

2024 Iddrisu 
(2024) 

مقاومت ساختاری، بودجه ناکافی و فرهنگ بوروکراتیک، 
های آموزش و مدیریت منابا  موانا اصهی تموو در سیاتم

 .اناانی هاتند

ارزیابی اثربخشی آموزش در  
های بخش دولتی و چالش
 ساختاری آن 

کیفی )مطالهه  
 موردی( 

2025 Zolak 
Poljašević et 

al. (2025) 

های نوظهور، شکاپ مهارتی و قوانین کاری مناوخ، از  فناوری
ترین موانا توسهه نیروی اناانی در بخش عرومی به  مهم 

 .آیندشرار می 

های نیروی کار مدرن در  چالش 
بخش عرومی و نیاز به طرا ی  

 های آموزشی متناسنبرنامه

 SHRM 2025 تمهیهی 
(2025) 

هایی مانند کربود  یافته، چالش تی در کشورهای توسهه 
ها وجود دارد و بخش نیروهای متخصص و تغییر مداود مهارت 

 .ها طرا ی شودآموزش باید متناسن با آن

های نیروی کار دولتی در  چالش 
و نیاز به طرا ی   2025ساو 
 های آموزشی متناسنبرنامه

 Young 2025 تمهیهی 
(2025) 
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 ای و کاربردیمحورهای نظریه 

 ایمحورهای نظریه .1

 عنوان فرآیند استراتژیک الف( آموزش به

ابزاری استراتژیک برای دهد آموزش کارکنان دولت فراتر از انتقاو دانش صرپ است و به عنوان  ادبیات نشان می

پذیری و  های کهیدی کارکنان، افزایش انهطاپ شود. هدپ آن تقویت توانرندی شناخته می  بهاازی منابا اناانی

کند که آموزش باید در  این رویکرد ن ری بیان می (.Zolak Poljašević et al., 2025) ارتقای عرهکرد سازمانی است

طرا ی شود تا بتواند عام  تموو مثبت در سازمان تهقی   گذاری کلان، ساختار و فرهنگ سازمانیچارچو  سیاست

 .گردد

 اینهب( عوامل زمی

هاتند که اثربخشی آموزش را تمت تأثیر قرار    ممیطی، فرهنگی، اقتصادی و سیاسیای شام  شرایط  عوام  زمینه 

های آموزشی  گذاری ضهی ، برنامه هایی با ساختار  قوقی و سیاستدهند که در ممیطها نشان میدهند. پژوهش می

باشند. هرچنین تغییرات سریا مهارت  فناوری مرکن است صرفاً تشریفاتی  های  های نوظهور و سیاستها، ظهور 

 (.SHRM, 2025; Young, 2025) های آموزشی را ممدود کندتواند موفقیت برنامهسازمانی می

 ج( عوامل ساختاری

ها، مدیریت  ادبیات تأکید دارد که ساختار سازمانی و فرآیندهای آموزشی، از جرهه تخصیص منابا، طرا ی دوره 

مقاومت  های دولتی،  ای در اثربخشی آموزش دارند. در بایاری از سازمانکننده دانش، ارزیابی و بازخورد، نقش تهیین 

بوروکراتیک فرهنگ  و  ناکافی  بودجه  اناانی   ساختاری،  منابا  مدیریت  و  آموزش  ن اد  در  تموو  اصهی  مانا 

می.  (Zolak Poljasevic et al., 2025)هاتند نشان  مطالهات  تمقق  هرچنین  زمانی  اثربخش  آموزش  که  دهند 

 (. Nor, 2025)یابد که با سازوکارهای ارزیابی ماترر و تطابق با نیاز شغهی هرراه باشدمی

 د( عوامل رفتاری

اند، اما نقش کهیدی در اثربخشی آموزش دارند. انگیزش کارکنان، مشارکت  عوام  رفتاری کرتر مورد توجه قرار گرفته 

دهد کارکنانی که آموزش  ترین این عوام  هاتند. ادبیات نشان میفهاو، فرهنگ یادگیری و پذیرش تغییر، از مهم

 ,Management Concepts)کنند، انگیزش بالاتر و عرهکرد بهتری دارندبرایشان مهنا دارد و بازخورد دریافت می 

وری الهرر، تأثیر ماتقیری بر  فظ کارکنان و بهره های رشد شغهی و مدیریت یادگیری ماداد هرچنین فرصت (.  2025

 ( Fedotova et al., 2025)آنها دارند 

 محورهای کاربردی .۲

 های آموزشی مبتنی بر نیازسنجیالف( طراحی برنامه

هرایییو باشییید. اسیییتفاده از ابزارهای    نیازهای شیییغهی و مهارتی کارکنانمطالهات تاکید دارند که آموزش باید با 

 ;Jamaluddin, 2025)ها هدفرند و اثربخش شیوندکند برنامهها کرک مینیازسینجی، پرسیشینامه و تمهی  داده

Nor, 2025) . 
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 ب( ارزیابی و بازخورد مستمر

ها ضیروری اسیت. این برای اصیلاح و بهبود برنامه  ارزیابی مایترر و ارائه بازخورددهد که ادبیات کاربردی نشیان می

 (.Nor, 2025)شونداقدامات موجن تطابق آموزش با نیاز واقهی کارکنان و ارتقای کیفیت خدمات عرومی می

 ج( انگیزش و مشارکت کارکنان

کنند که ایجاد انگیزش و مشیارکت فهاو کارکنان، از طریق ارائه فرصیت رشید شیغهی، مطالهات کاربردی تأکید می

دهد. کارکنانی که در فرآیند آموزش ا اا  ها را افزایش میبازخورد مؤثر و مهنا دادن به آموزش، اثربخشی برنامه

 (.Fedotova et al., 2025)دهندمالکیت دارند، عرهکرد بهتری نشان می

 اید( مدیریت موانع ساختاری و زمینه

، از جرهه مقاومت سیازمانی، بودجه ناکافی، قوانین منایوخ و ای مدیریت موانا سیاختاری و زمینهادبیات کاربردی بر  

های  های آموزشییی موفق نیازمند طرا ی منهط  و هراییویی با سیییاسییتهای نوظهور، تأکید دارد. برنامهفناوری 

 (.SHRM, 2025; Young, 2025)کلان و تغییرات ممیطی هاتند

 هـ( ارتقای کیفیت خدمات عمومی

بهبود  مطالهات کاربردی نشان می به  اثربخش  آموزش  و  دهند  افزایش رضایت کارکنان  کیفیت خدمات عرومی، 

 (.Iddrisu, 2024; Nor, 2025)کندکرک می وری سازمانیشهروندان و ارتقای بهره

بهکه عام  ماتقیم بهبود این جنبه کاربردی نشان می اناانی نیات،  ابزار توسهه منابا  تنها  دهد که آموزش 

 .عرهکرد سازمان و خدمات ارائه شده است

 تحقیق   روش

های موجود پژوهش  اضر از ن ر هدپ، کاربردی است؛ زیرا نتایج آن در راستای شناسایی، تمهی  و بهبود آسین 

برداری است. از  یث ماهیت و نوع بررسی های اجرایی کشور قاب  بهره در ن اد آموزش کارکنان دولت در دستگاه 

گیرد که با هدپ تبیین وضهیت موجود و کش   متغیرها، این پژوهش در زمره مطالهات توصیفی ی اکتشافی قرار می 

های اثرگذار بر آموزش کارکنان دولت انجاد شده است. از ن ر روش اجرا نیز، تمقیق به شیوه پیرایشی  ابهاد و مؤلفه 

های مورد نیاز از طریق گردآوری ماتقیم اطلاعات از جامهه آماری پژوهش  صورت گرفته است؛ بدین مهنا که داده 

جامهه آماری پژوهش شام  مدیران، کارشناسان و خبرگان  وزه آموزش کارکنان دولت در  .  ده استبه دست آم

آنان در سیاستدستگاه  یا بیرماتقیم  به دلی  نقش ماتقیم  اجرایی کشور است که  برنامههای  و  گذاری،  ریزی 

نفر است    94اند.  جم نرونه شام  های سازمانی، از آگاهی و تجربه لازد در این  وزه برخوردار بودهاجرای آموزش 

گیری هدفرند و بر اسا  مهیارهایی ن یر سابقه فهالیت در  وزه آموزش کارکنان، که با استفاده از روش نرونه

ها،  من ور افزایش اعتبار یافتهها و فرآیندهای آموزشی انتخا  شدند. بهنامهسطح مائولیت و میزان آشنایی با ن اد 

ن ران ماتقر در نقاط مخته   دهندگان متنوع بوده و دیدگاه مدیران و صا ن افیایی پاسختلاش شد پراکنش جغر 

 .ها لماظ شود کشور در تمهی  

ساخته است که طرا ی آن در چند مر هه انجاد شد. در مر هه ها، پرسشنامه ممقق ابزار اصهی گردآوری داده 

با مطالهه منابا ن ری و پژوهش  بالادستی و ن اد نخات،  اسناد  بررسی  های آموزش کارکنان  نامههای پیشین و 
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های اولیه استخراج گردید. در مر هه  های آموزشی، ابهاد و مؤلفهها و دستورالهر نامهها، آیین دولت شام  بخشنامه 

ای( و تهدادی سؤالات باز  درجه دود، بر اسا  این ابهاد، سؤالات پرسشنامه در قالن سؤالات باته )طی  لیکرت پنج 

دهندگان تدوین شد. پرسشنامه نهایی سه بهد اصهی ساختاری، ممتوایی  های تکریهی پاسخمن ور دریافت دیدگاه به

می پوشش  را  دولت  کارکنان  آموزش  ممیطی  ممتوایی  به .  دهدو  روایی  پژوهش،  ابزار  روایی  از  اطرینان  من ور 

با بهره  از ن ر خبرگان و متخصصان  وزه آموزش کارکنان بررسی و اصلا ات لازد اعراو شد.  پرسشنامه  گیری 

من ور ارزیابی  برای سنجش پایایی پرسشنامه، از ضرین آلفای کرونباخ استفاده گردید. علاوه بر این، بههرچنین  

 (AVE) شدهو میانگین واریانس استخراج (CR) های پایایی ترکیبیای و پایایی ترکیبی، شاخص تر روایی سازه دقیق 

دهنده مناسن بودن پایایی و روایی پرسشنامه  اند، نشانارائه شده   2ها که در جدوو  مماسبه شد. نتایج این شاخص

 .در ترامی ابهاد مورد بررسی است

ها، فرآیند تجزیه و تمهی  اطلاعات در دو سطح توصیفی و استنباطی انجاد گرفت. در سطح پس از گردآوری داده 

نرد  توصیفی،  داده  SPSS افزارآمار  کدگذاری  فراوانی برای  مماسبه  میانگین ها،  توصی   ها،  و  مهیار  انمراپ  ها، 

جرهیتویژگی  پاسخهای  متغیرهای شناختی  وضهیت  از  کهی  تصویری  مر هه،  این  شد.  گرفته  کار  به  دهندگان 

در سطح آمار استنباطی،  .  دهندگان نابت به ابهاد مخته  آموزش کارکنان دولت ارائه دادپژوهش و نگرش پاسخ

 افزارگیری، از نردمن ور بررسی ساختار عامهی متغیرها، تمهی  روابط بین ابهاد پژوهش و ارزیابی برازش مدو اندازه به

LISREL یابی مهادلات ساختاری این امکان را فراهم ساخت تا روایی هرگرا و واگرا  گیری از مدو تفاده شد. بهره اس

های  ها مورد بررسی قرار گیرد و میزان تأثیر هر یک از ابهاد ساختاری، ممتوایی و ممیطی در تبیین آسینسازه 

من ور اطرینان از کفایت مدو پیشنهادی مورد  های برازش مدو نیز به آموزش کارکنان دولت مشخص شود. شاخص

تر ها، مبنایی برای شناسایی دقیق های آماری و تفایر داده آمده از تمهی  دستدر نهایت، نتایج به.  ارزیابی قرار گرفت

های  ای که یافتهگونههای ن اد آموزش کارکنان دولت و ارائه راهکارهای اصلا ی و کاربردی قرار گرفت؛ بهآسین 

از قابهیت استفاده عرهی در تصریم پژوهش   گذاری آموزشی  های مدیریتی و سیاستگیری علاوه بر بنای ن ری، 

 .برخوردار باشند 

 AVEو  CRهای و شاخص ضریب آلفای کرونباخ : ۲جدول

 

 CR AVE آلفای کرونباخ  بهد
 0/ 723 0/ 830 0/ 921 ساختار 
 0/ 786 0/ 813 0/ 811 ممتوا 
 0/ 714 0/ 799 0/ 809 ممیط

 -  -  0/ 919 ک  پرسشنامه 
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 : فرآیند جامع آموزش کارکنان دولت در ایران1شکل
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 ها یافته 

 عوامل رفتاری کارکنان دولت  شاخص  کیفیت و مطلوبیت

عنوان متغیر مهری است که در طرح  اضر مورد  کارکنان به  رفتاری   عوام  های شاخص  کیفیت   و   بررسی مطهوبیت

های رفتاری کارکنان  زیرشاخص)شام  فرهنگ سازمانی، ویژگی  3سنجش قرار گرفته شد. این متغیر با استفاده از  

گویه در سطح سنجش ترتیبی مقیا  طی  لیکرت و در قالن پنچ گزینه مورد    11های رهبری( و در قالن  و سبک

 به بررسی جزئیات هر گویه بر  ان فراوانی و درصد مهتبر پرداخته است.  2پرسش قرار گرفت. جدوو 

 عوامل رفتاری  های زیر شاخص  کیفیت  و مطلوبیت با رابطه  دولت در  کارکنان نظرات فراوانی : توزیع ۲جدول

 عوامل ساختاری کارکنان دولتشاخص  کیفیت و مطلوبیت

مطهوبیت  از   کارکنان  ساختاری   عوام   های شاخص  کیفیت  و  متغیر  استفاده  نیازسنجی    5با  زیرشاخص)شام  

های آموزشی و ساختار سازمانی( و در  ریزی آموزشی، اثربخشی دورهریزی آموزشی، اجرای برنامه آموزشی، برنامه 

زیاد=   52قالن   گزینه)خیهی  پنچ  قالن  در  و  لیکرت  طی   مقیا   ترتیبی  سنجش  سطح  در  زیاد=5گویه   ،4  ،

به بررسی جزئیات هر گویه بر  ان فراوانی و   3( مورد پرسش قرار گرفت. جدوو 1و خیهی کم= 2، کم=3متوسط=

 رداخته است. درصد مهتبر پ

  

ص 
اخ
 ش
یر
ز

 

ان خیهی کم  کم متوسط  زیاد  خیهی زیاد گویه
می

ن 
گی

به 
رت

ان 
می

ن 
گی

فراوان  درصد فراوانی  درصد فراوانی  درصد فراوانی  
 ی

    درصد فراوانی  درصد

گ 
هن
فر

ی 
مان
ساز

 

2.2 9 2.67 16 61 19.4 74 54.5 208 1.8 7 8.4 32 شفاپ بودن فرایند اجرای دوره های آموزشی 
آموزش دستگاه های   وا د کارکنان لازد  و دانش مهارت میزان 5

 دولتی 
19 5 37 9.7 115 30.1 158 41.4 53 13.9 2.5 8 

ی
ژگ
وی

ی  
تار
 رف
ی
ها

ان 
کن
کار

 

2.6 10 2.83 0.3 1 57 219 14.1 54 16.4 63 12.2 47 وجود انگیزه کارکنان برای آموزش 
 7 2.45 22.5 86 34.7 133 24.8 95 11 42 7 27  ضور جدی کارکنان در دوره های آموزشی 2

 4 2.34 29.7 114 29.7 114 27.9 107 2.1 8 10.7 41 باورمندی به اثربخشی آموزش بر ارتقا کارکنان در سازمان ها 
توجه کارکنان دولت به مدرک گرایی در خصوص شرکت در  

 دوره های آموزشی 
42 10.9 248 64.6 32 8.3 12 3.1 50 13 2.34 4 

ک 
سب

ی 
بر
ره
ی 
ها

 

2.4 6 2.44 20.8 80 30.7 118 32.6 125 15.4 59 0.5 2 تشویق کارکنان برای آموزش توسط مدیران 
 3 2.26 15.6 60 48.4 186 29.7 114 6.3 24 -  -  دولتی سازمانهای مدیران  نزد آموزشی سبک  وجود 7

 5 2.42 4.9 19 59.6 229 23.7 91 11.7 45 -  -  و توانرندسازی کارکنان   رویکرد مدیران نابت به ارائه آموزش
 2 2.22 7 27 68.8 264 19.5 75 4.4 17 0.3 1 کارکنان آموزش  برای  کرد  هزینه به مدیران  مثبت نگرش 
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 عوامل ساختاری  های زیر شاخص  کیفیت  و مطلوبیت با رابطه  دولت در  کارکنان نظرات فراوانی : توزیع 3جدول

ص 
اخ
 ش
یر
ز

 

 خیهی کم  کم متوسط  زیاد  خیهی زیاد  گویه

ن
گی
یان
م

خه  
شا
در 
ه 
رتب

 

یه 
گو
در 
ه 
رتب

 

ن
گی
یان
م

 

 درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی 

ی
نج
زس
نیا

 
ی 
زش
مو
آ

 

توجه به ن رخواهی از  
مدیران و کارکنان  
درباره نیازهای  
آموزشی مربوط به  

 شغ  خود 

36 9.4 82 21.4 181 47.1 53 13.8 32 8.3 3.09 46 4 3.03 

استفاده از الگوهای  
نیازسنجی موثر در  
تهیین نیازهای  
 آموزشی کارکنان

42 10.9 74 19.3 155 40.4 86 22.4 27 7 3.04 44 3 

توجه به تهیین  
نیازهای آموزشی  
دستگاه های اجرایی 
 به صورت سالیانه

60 15.6 76 19.8 134 34.9 94 24.5 20 5.2 3.16 50 5 

-تطابق ممتوای دوره 
های آموزشی کارکنان 
دستگاه ها با شرح  
 وظای  کارکنان

64 16.7 68 17.7 158 41.1 81 21.1 13 3.4 3.23 52 6 

ن ر گرفتن رویکرد   در
جاما و کهی در  

خصوص تهیین منابا  
 نیازسنجی آموزشی 

43 11.2 58 15.1 165 43 106 27.6 12 3.1 3.03 43 2 

 الویت و شناسایی

 نیازهای بندی

 و  مهارتی دانشی،
 کارکنان نگرشی

37 9.6 59 15.4 178 46.4 100 26 10 2.6 3.03 42 1 

ی
یز
ه ر
نام
بر

 
ی 
زش
مو
آ

 

توجه به طبقه شغهی 
کارکنان برای شرکت 

 در دوره ها

56 14.6 121 31.5 110 28.6 58 15.1 39 10.2 3.25 53 12 2.96 

تفکیک سطوح تجربه 
کارکنان برای شرکت 

 های آموزشیدر دوره 

49 12.8 120 31.3 95 24.8 55 14.4 64 16.7 3.09 47 11 

توجه به میزان کیفیت 
مطالن آموزشی در هر  

 دوره 

21 5.5 119 31.2 63 16.5 66 17.3 113 29.6 2.65 23 5 

های تناسن بین مکان
آموزشی با ممتوای  

 ارائه شده 

14 3.6 122 31.8 70 18.2 118 30.7 60 15.6 2.77 30 8 
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تلاش برای ارتقا میزان 
انگیزش یادگیری در 
 شرکت کنندگان

55 14.4 84 21.9 106 27.7 89 23.2 49 12.8 3.01 41 10 

تخصیص بودجه و  
اعتبار جهت آموزش 

 کارکنان 

14 3.7 94 24.7 122 32 89 23.4 62 16.3 2.76 28 7 

های انگیزشی مکانیزد
 برای آموزش کارکنان

16 4.2 94 24.7 125 32.8 83 21.8 63 16.5 2.78 31 9 

میزان کاربردی بودن 
برنامه های آموزشی  

 کارکنان 

20 5.2 74 19.4 125 32.7 75 19.6 88 23 2.64 22 4 

وجود تقویم آموزشی 
 برای آموزش کارکنان

1 0.3 58 15.1 81 21.1 155 40.5 88 23 2.29 4 1 

 طرا ی میزان انطباق

های آموزشی و  دوره
 آزمون ها وا دهای 

 هایدستگاه آموزش 

با   اجرایی
 مرتبط استانداردهای

27 7 32 8.4 124 32.4 147 38.4 53 13.8 2.56 15 2 

 میزان موفقیت

 آموزش  وا دهای

های اجرایی  دستگاه
 درماتندسازی

 هایدوره اطلاعات 

 آموزشی 

13 3.4 61 15.9 130 33.9 121 31.6 58 15.1 2.6 17 3 

 کیفیت ماتندسازی 

 تجار و فرآیندها

باازمانی در دستگاه 
 های دولتی

 -  - 95 24.9 102 26.8 145 38.1 39 10.2 2.66 24 6 

ی
جرا
ا

 
مه
رنا
ب

 
ی
ها

 
ی 
زش
مو
آ

 

کیفیت اطلاع رسانی و  
های وا د  هراهنگی 

آموزش در قب  و  
  ین اجرای آموزش 

59 15.4 106 27.6 106 27.6 63 16.4 50 13 3.15 48 10 3.34 

توجه به ن م و انضباط 
ممیط آموزش در  
  ین اجرای دوره 

50 13 128 33.3 92 24 64 16.7 50 13 3.16 49 11 

توجه به زمانبندی  
اجرای دوره های  

 آموزشی 

21 5.5 144 37.6 62 16.2 82 21.4 74 19.3 2.88 35 6 

بودن   توجه به مناسن 
امکانات رفاهی در  
  ین برگزاری دوره 

17 4.4 146 38 77 20.1 93 24.2 51 13.3 2.96 40 9 

استفاده از مدرسان  
خبره و توانرند برای 

 تدریس

50 13 122 31.8 100 26 77 20.1 35 9.1 3.19 51 12 
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استفاده از فناوری  
های جدید در آموزش  

 کارکنان 

25 6.5 107 27.9 113 29.4 90 23.4 49 12.8 2.91 38 7 

کیفیت باترسخت 
افزاری و نرد افزاری  
مورد نیاز وا دهای  
آموزش دستگاه های 

 اجرایی 

19 4.9 114 29.7 122 31.8 77 20.1 52 13.5 2.92 39 8 

میزان توجه به فضا و  
تجهیزات مناسن برای 
برگزاری دوره های  

 آموزشی 

24 6.3 96 25 127 33.1 65 16.9 72 18.8 2.83 34 5 

نشریات   اندازی  راه
تخصصی در  وزه  

آموزش کارکنان دولت 
 و ماائ  ن اد اداری 

3 0.8 71 18.5 105 27.3 126 32.8 79 20.6 2.46 12 1 

میزان تنوع در  
های آموزش  روش 

 کارکنان 

19 4.9 59 15.4 123 32 130 33.9 53 13.8 2.63 19 2 

های توجه به مکانیام
یادگیری گروهی در  

 های کارکنانآموزش 

5 1.3 76 19.8 141 36.7 103 26.8 59 15.4 2.64 21 3 

توجه به یادگیری ها و  
 آموزش مبتنی بر و 

1 0.3 105 27.3 101 26.3 129 33.6 48 12.5 2.69 25 4 

ی 
زش
مو
ی آ
ها
ره 
دو
ی 
خش
ر ب
اث

 

میزان یادگیری  
شرکت کنندگان در  
 ین دوره از طریق  
 آزمون پایانی 

28 7.3 60 15.6 68 17.7 99 25.8 129 33.6 2.37 7 1 2.81 

توجه استادان و  
مائولین آموزش به  
آزمون های پایانی  

 دوره ها 

42 10.9 77 20.1 112 29.2 78 20.3 75 19.5 2.82 33 7 

توجه به انجاد  
ن رسنجی از شرکت 
کنندگان در پایان هر  

 دوره 

60 15.6 86 22.4 108 28.1 78 20.3 52 13.5 3.06 45 10 

توجه به فرهنگ  
 ارزیابی آموزشی 

39 10.2 58 15.1 108 28.1 85 22.1 94 24.5 2.64 20 3 

ها و توجه به شاخص
استانداردهای ارزیابی 

 آموزشی 

54 14.1 40 10.4 127 33.1 91 23.7 72 18.8 2.77 29 6 

استفاده از الگوهای  
های  مخته  و روش 

 گوناگون ارزیابی 

61 15.9 26 6.8 116 30.2 107 27.9 74 19.3 2.72 27 5 

میزان اهتراد به  
 گزارش تدوین

29 7.6 36 9.4 143 37.2 113 29.4 63 16.4 2.62 19 2 
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 های برنامه عرهکرد

 دوره در  آموزشی 

 مشخص  زمانی
 واکنش از  ارزشیابی

دوره های  به فراگیران
 آموزشی 

68 17.8 25 6.5 132 34.5 115 30 43 11.2 2.89 37 9 

تاثیر آموزش کارکنان 
بر بهبود عرهکرد  
 دستگاه های دولتی

60 15.6 23 6 118 30.7 110 28.6 73 19 2.7 26 4 

 کارکنان  تاثیرآموزش

-دستگاه  بربهروه وری
 دولتی ایه

7 18.2 35 9.1 116 30.2 111 28.9 52 13.5 2.89 36 8 

ی 
مان
ساز
ار 
خت
سا

 

توجه به کاهش  
رسریت، تررکز،  
های پیچیدگی و رویه 

دست و پاگیر در  
 آموزش کارکنان

12 3.1 27 7 140 36.6 83 21.7 121 31.6 2.28 3 3 2.71 

مدیریتی به  ثبات
من ور استررار برنامه 
 های آموزش کارکنان

 -  - 61 15.9 108 28.1 147 38.3 68 17.7 2.42 9 7 

 شغهی جابجایی

با توجه به   کارکنان
دیدگاه وا د آموزش 

 های دولتیدر دستگاه

 -  - 41 11.9 59 17.1 200 58 45 13 2.27 1 1 

انهطاپ در سطوح  
سازمانی برای افزایش 
سرعت و کیفیت 
 آموزش کارکنان

 -  - 28 7.3 142 37.2 154 40.3 58 15.2 2.36 6 5 

وجود وا دهای  
تخصصی توانرند برای 
آموزش کارکنان در  

 های اجرایی دستگاه

 -  - 36 10 139 38.5 127 35.2 59 16.3 2.42 8 6 

 جایگاه میزان ثبات

 آموزش وا د 

دردستگاه ها و  
 سازمان های دولتی

11 3 20 5.5 158 43.2 110 30.1 67 18.3 2.44 11 9 

میزان انطباق ساختار  
های سازمانی دستگاه

دولتی با فرایند  
 آموزش کارکنهن دولت

 -  - 75 20.2 149 40.1 67 18 81 21.8 2.58 16 12 

 آموزش ن اد ارتباط

-ن اد سایر با کارکنان
 منابا مدیریت ایه

 ن اد  اناانی شام 

 و   قوق جذ ،
 انتصا   و  دسترزد

 -  - 46 12.9 112 31.5 112 31.5 86 24.2 2.33 5 4 
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دهنده  ( است که نشان 3ای کرتر از  د متوسط )های شاخص عوام  زمینه، میانگین ترامی گویه4مطابق جدوو  

های دولتی است. گذاری آموزش کارکنان دولت در دستگاه گذاری و قانونهای سیاستوضهیت نامناسن زیرشاخص 

( و  2.37های آموزشی )گذاری های وجود آمار مناسن سرمایه گذاری مربوط به گویه ها در سیاستکرترین میانگین

گذاری نیز ضرانت اجرایی و مقررات  ( است. در قانون2.41استانداردهای کیفی و کرّی مؤساات آموزشی خصوصی) 

( کرترین میانگین را دارند.  2.49( و توجه به آموزش کارکنان در قوانین توسهه)2.31تشویقی، تنبیهی و  رایتی) 

دهنده نیاز جدی به بهبود است که نشان   2.25گذاری  و قانون  2.51گذاری  رشاخص سیاست طور کهی، میانگین زیبه

 .باشداین عوام  می

 تحلیل عاملی تأییدی عوامل رفتاری  

 کارکنان  ی رفتار یهایژگی وهای نیکویی برازش متغیر : شاخص 5جدول

 

 

 

-شاخص میزان ارتباط
ی سیاتم آموزش ها

با سیاتم ارزیابی  
 کارکنان عرهکرد

 -  - 36 10.1 180 50.6 88 24.7 52 14.6 2.56 14 11 

های  دوره ارتباط
آموزشی گذرانده شده 
و مایر ارتقاء شغهی 

 کارکنان 

25 6.5 85 22.1 139 36.2 60 15.6 75 19.5 2.8 32 13 

هرکاری سایر  
های وا دهای دستگاه

دولتی با وا د آموزش  
 خود 

12 3.2 19 5.1 188 50.4 78 20.9 76 20.4 2.49 13 10 

ایجاد تاهیلات توسط  
وا دهای پشتیبانی 

ها برای  دستگاه
 فراگیران 

11 2.9 29 7.6 159 41.7 94 24.7 88 23.1 2.42 10 8 

اختصاص نیروی  
اناانی کافی در بخش 

 هاآموزش دستگاه 

22 5.7 23 6 101 26.4 132 34.5 105 27.4 2.28 2 2 

 X2 df CFI GFI AGFI RMSEA شاخص 

 0/ 02 0/ 88 0/ 90 0/ 90 2 7/ 55 یرفتار  یها یژگیو
 ی فرهنگ سازمانهای نیکویی برازش متغیر شاخص 

 0/ 04 0/ 90 0/ 95 0/ 91 2 8/ 47 ی فرهنگ سازمان
 ی رهبر یسبک هاهای نیکویی برازش متغیر شاخص 

 0/ 07 0/ 90 0/ 91 0/ 93 2 6/ 49 سبک رهبری  
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 تحلیل عاملی تأییدی عوامل ساختاری  

 ی آموزش یازسنجینهای نیکویی برازش متغیر : شاخص 6جدول

 ای تحلیل عاملی تأییدی عوامل زمینه

 کارکنان  ای زمینه ی هایژگیوهای نیکویی برازش متغیر : شاخص  7جدول

 

  

 X2 df CFI GFI AGFI RMSEA شاخص 

 0/ 137 0/ 86 0/ 94 0/ 96 9 73/ 30 ی آموزش یازسنجین
 ی آموزش یزیر برنامههای نیکویی برازش متغیر شاخص 

 0/ 228 0/ 90 0/ 91 0/ 93 54 1132/ 71 ی آموزش یزیربرنامه
 ی آموزش یهابرنامه  یاجرا های نیکویی برازش متغیر شاخص 

 0/ 188 0/ 87 0/ 90 0/ 93 54 785/ 01 ی آموزش یهابرنامه یاجرا
 یآموزش  یهادوره  یاثر بخشهای نیکویی برازش متغیر شاخص 

 0/ 111 0/ 85 0/ 89 0/ 90 35 199/ 44 ی آموزش ی دوره ها یاثر بخش
 ی ساختار سازمانهای نیکویی برازش متغیر شاخص 

 0/ 20 0/ 88 0/ 90 0/ 92 65 1095/ 68 ی ساختار سازمان

 X2 df CFI GFI AGFI RMSEA شاخص 

 ی گذاریاستسهای نیکویی برازش متغیر شاخص 
 0/ 195 0/ 92 0/ 95 0/ 93 27 420/ 31 ی گذاریاستس

 ی گذار یاستسهای نیکویی برازش متغیر شاخص 
 0/ 450 0/ 89 0/ 90 0/ 90 5 392/ 97 ی گذار یاستس
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 : مدو کای اسکوئر تمقیق بر اسا  خروجی لیزرو2گیری                                    نرودار: مدو نهایی اندازه1نرودار

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش  

 یادگیری الکترونیکی 

عنوان مطرح شد و از آن زمان به توسط جی کرا   1998اصطلاح »یادگیری الکترونیکی« برای نخاتین بار در ساو  

یک رویکرد نوین در آموزش و پرورش و توسهه سازمانی مورد توجه قرار گرفته است. یادگیری الکترونیکی، که گاهی  

می  گرفته  ن ر  در  مترادپ  آنلاین  یادگیری  و  الکترونیکی  آموزش  بهبا  فناوری شود،  از  استفاده  به  کهی  های طور 

ارتقای مهارت  ارائه ممتوای آموزشی و  برای  اینترنت  و  این رویکرد  .  (Jaasha, 2020) شودها اطلاق میدیجیتاو 

به ممیطی  آموزشی  ایجاد  آن  هدپ  که  است  شده  مطرح  آموزش  در  مدرن  فهافه  و  جدید  پارادایم  یک  عنوان 

)خان،  یادگیرنده  است  مکان  و  زمان  هر  در  افراد،  ترامی  برای  دستر   قاب   و  تهامهی  یادگیری    (.2005ممور، 

ها را  ها و مهارتهای آموزش دیدگاه الکترونیکی نه تنها شام  ارائه ممتوا و دسترسی به اطلاعات است، بهکه فرصت

می به فراهم  مجازی  به صورت  با  و  ارتباطات شبکه کند  و  اطلاعات  فناوری  و  کارگیری  فردی  یادگیری  امکان  ای، 

در ممیط  را  فراهم میگروهی  آنلاین  الکترونیکی   (Yogita & Ansari, 2020). سازدهای  یادگیری  مهم  ویژگی 

های  توانند زمان و مکان مناسن خود را برای آموزش انتخا  کنند، و با روشپذیری آن است. یادگیرندگان میانهطاپ 

 Arkorful). کندها کرک می هرزمان یا ناهرزمان مطالهه کنند، که این امر به افزایش رضایت و کاهش استر  آن 

& Abaidoo, 2014)  آموزان و مههران را افزایش علاوه بر این، یادگیری الکترونیکی امکان تهام  و ارتباط میان دانش 
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 ای(کارکنان) عوامل رفتاری، عوامل ساختاری و عوامل زمینه  آموزش  به  : میانگین رتبه زیرشاخصهای مربوط8جدول

 

 

 

 

 ای(کارکنان) عوامل رفتاری، عوامل ساختاری و عوامل زمینه  آموزش  به  : میانگین رتبه زیرشاخصهای مربوط9جدول

 

عوام    ترتین  به  کارکنان  ن ر  از  هابه ترتین بهترین وضهیت زیر شاخص  که  دهدمی  نشان  هارتبه   میانگین   مقایاه

  و   2.10  ،2.29  ترتین  به  هازیرشاخص   این  رتبه  میانگین.  ای استعوام  زمینه  ساختاری، عوام  رفتاری و در آخر

زیرشاخص عوام  ساختاری    به(  2.29)رتبه  میانگین   بالاترین  که   دهدمی  نشان   هارتبه  میانگین  است. مقایاه  1.61

این زیرشاخص نابت به دو زیرشاخص دیگر مربوط به آموزش کارکنان در    که  مهناست  بدین  که  و  دارد   اختصاص

آسین مربوط به مربوط    تریناست و در این ارتباط نیز، مهم  های دولتی از وضهیت بهتری برخوردارها و سازمانارگان

  و  دارد   تفاوت   اابی  میانگین  با  رتبه  میانگین   که  است  ذکر   به  ای هاتند. لازد به آموزش کارکنان، عوام  زمینه

. است  شده  ارائه  متغیرها  استاندارد  انمراپ   و  میانگین  بهد  جدوو  در  .است  متفاوت  میانگین  دو  این  مماسبه  نموه

 عوام    رفتاری،  عوام )  های مربوط به آموزش کارکنانزیرشاخص  میانگین  مقایاه.  است  5  تا  1  از  میانگین  دامنه

  ساختاری و  زیرشاخص عوام   به  متههق(  2.94)میانگین  بالاترین  که  دهدمی  نشان  (ای زمینه  عوام   و  ساختاری 

های ها و سازمانطورکهی وضهیت ارگانبه.  ای استزمینه  زیرشاخص عوام   به  متههق(  2.19)   میانگین  ترینپایین

 طهبد. ریزی جدی را میای مناسن نیات که توجه و برنامه دولتی از ن ر عوام  زمینه 

 گیری و ارائه پیشنهاداتنتیجه
 ها و راهکارهای شناسایی شده آموزش کارکنان در شاخه رفتاری : آسین10جدوو 

Ranks 
 Mean Rank شاخص 

 2.10 عوام  رفتاری 

 2.29 عوام  ساختاری 

 1.61 ایعوام  زمینه

Descriptive Statistics 
 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum شاخص 

 5 1 0.75376 2.67 384 عوام  رفتاری 

 5 1 0.99442 2.94 384 عوام  ساختاری 

 5 1 0.81295 2.19 384 عوام  زمینه ای 

اهریت ماأله در بُهد 
رفتاری )منبهث از نتایج 

 مطالهه( 
 راهکار پیشنهادی 

نگرش مثبت مدیران به 
هزینه کرد برای آموزش  

 کارکنان 

های آموزشی برای کارکنان و منوط کردن برخی از مزایای در اختیار مدیر به فهالین  توجیه بیش از پیش مدیران به اهریت دوره
 ها  اضر در دوره

 برچیدن این تفکر سنتی و مخر  در ذهن مدیران که توانرندی کارکنان زیرمجروعه تهدیدی برای موقهیت شغهی آنان است.

 وری و پویای سازمانی ایجاد باور قهبی در مدیران و مائولان سازمانی جهت اهریت دادن به آموزش و نقش آن در بهره

  رایت آموزشی های دوره در کنندگاناز شرکت و گرفته بهره بیشتر اثربخشی برای متنوع هایدوره از تواندمی مدیران سازمان

 .باشد متناسن کارکنان مشاب  با که بپردازد ایی دوره برگزاری به تواندهای لازد میمدیران ماتقیم با هراهنگی هرچنین نراید،

 در موفقیت و  دوره در  شرکت برای ای کهیدیمؤلفه آموزش  به افراد نگرش  که ساخت خاطرنشان باید هانگرش و  علائق زمینه در

تمت  متفاوتی متغیرهای و عوام  واسطه به مثبت نگرش  این که باشند داشته نگرش مثبتی خود و آموزش  به باید افراد است، آن
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 می که آنجا تا باید سازمان بنابراین ترین آنها نگرش مثبت و عرهگرای مدیر مربوطه است. گیرند که یکی از مهممی قرار تأثیر

 نراید.  فراهم  کارکنان در را مثبت این نگرش  گیری شک  موجبات تواند
ای برخوردار است و باید این  سازی بین شغ  و شاب ، اصلاح ذهنیت مدیران نابت به سیاتم آموزشی از اهریت ویژه متناسن

ها در آن  اضر نشود. بهکه به تناسن کار خود و ممتوای آموزش توجه کرده و از  تفکر استقرار یابد که هر فردی برای مزایای دوره 
 صرفا مزایای سازمانی و یا پرکردن وقت خالیآن برای مهارت افزایی استفاده کند نه 

وجود سبک آموزشی نزد  
های  مدیران سازمان
 دولتی 

های مدیریتی مدیران بایاتی در راستای آموزش و  رایت از آموزش بویژه با ن رداشت  تبیین و  رایت از این اندیشه که سبک 
 توسهه اناانی زیرمجروعه خود باشد. این مهم به لماظ قانونی و نه عرفی بایاتی مورد  رایت قرار گیرد . 

های مدیریتی و آموزشی مدیران بویژه در برخورد و مواجه با نیروزی اناانی زیرمجروعه و تقویت این مهم در  به روز نرودن سبک 
 راستای پشتیبانی از نیروهای اناانی مجروعه

 های مدیریتی استبدادی و ناکارآمد در  وزه آموزش کارکنان مجروعه بررسی تخهفات مدیریتی مدیران از  یث به کارگیری سبک 

گرایی در خصوص  مدرک
های  شرکت در دوره
 آموزشی 

و   گرائی مشهود بوده مدرک وجود ندارد، بهبه آن برای  مناسن  تشکیلات و  تی  آموزش  ، فرهنگ اجرائی  های در بالن دستگاه
های ضرن خدمت وجود دارد. لذا بایاتی از تاهط مدرک گرائی در آموزش  امر آموزش  هراهنگی  برای  تشکیلاتی های تداخ 

ای مهی است و اتخاذ چنین تدابیری در هر دو ن اد قدیم و جدید آموزش کارکنان دولت،  اجتنا  گردد، چرا که این موضوع عارضه 
و   آموزش های از فهالیت شود ارزشیابیبازتا  قوانین و مقررات استخدامی کشور و صرفاً ماتندسازی است. بهکه پیشنهاد می

گیرد و   های مخته  و بررسی آثار و پیامدهای آن صورت ری مائولیتو کاربردی و با واگذا  تخصصی  صورت  به کارکنان بهاازی 
 .نشود بانده آموزشی  پراکنده  های و یا بررسی آموزشی  هایدوره  در پایان  از فراگیران  ن رخواهی  به

های کارکردی( در ابتدای دوره سطح  مندی بیشتر کارمندان از دوره بهتر است بدون ن رداشت مدرک تمصیهی) در دورهبرای بهره
ها دربازده زمانی بیشتری دانش شرکت کنندگان ارزیابی شود و در پایان دوره آزمون به صورت تئوری و عرهی برگزارشود، دوره

 .بالاتر برودبرگزار شوند تا بازدهی کارکنان 

رویکرد مدیران نابت به 
 ارائه آموزش کارکنان

های آموزشی برای کارکنان و منوط کردن برخی از مزایای در اختیار مدیر به فهالین توجه بیش از پیش مدیران به اهریت دوره
 ها  اضر در دوره

 فراهم آوردن زمینه ارتباط ماترر نیروی اناانی باصا بن ران و متخصصان موضوع مرتبط توسط مدیر

ریزی و  های ضرن کار که موجن ایجاد اثربخشی آموزشی بیشتر است، برنامههای مخته  بایاتی نابت به آموزشمدیران بخش
گری و استاد شاگردی در سازمان ضروری است که نقش مدیر  های آموزشی مربیواکنش نشان دهند. از این رو طرا ی سیاتم

های خارج از استان بیشتری متناسن با نیاز نش و شادابی کارمندان باید دورهمربوطه بایار مهم است. برای بالارفتن سطح دا
 برگزارشود و سازمان متبوع باید تاهیلات لازد را برای ارتباط کارمندان با متخصصان خارج از سازمان فراهم کند. 

های آموزشی  های آموزشی و ممیط کار را فراهم سازند. به دلی  ماهیت خاص فهالیتمدیران باید امکان برقراری پیوند فهالیت
ریزی  های  ین کار برنامهسازی این رویکرد باید بخش زیادی از آموزش را از طریق آموزششایاتگی ممور، مدیران برای پیاده

 .گردد

تشویق کارکنان برای 
 آموزش توسط مدیران

به دلی  چند بُهدی بودن مفهود شایاتگی و ضرورت انتقاو   شوند.های تجربی موجن ایجاد بالاترین اثربخشی آموزشی میآموزش 
های آموزشی، بمث  های مخته  آموزشی مانند مطالهات موردی، بازیمهارت به آموزش گیرندگان درا ین فرایند، استفاده از روش 

 های کاری الزامی است که نقش و عرهکرد مدیر مربوطه در این مایر مهم است.گروهی، سرینار وپروژه
ها و مشاب  بر اسا  نقاط مرجا استراتژیک و شناسایی  بندی  رفهضرورت دارد تا سازمان نابت به  شناسایی و اولویت

 .راهبردهای هر گروه از مشاب  در بهد آموزش اقداد کند
های آموزشی برای کارکنان و منوط کردن برخی از مزایای در اختیار مدیر به فهالین  توجیه بیش از پیش مدیران به اهریت دوره

 ها  اضر در دوره
  رایت آموزشی های دوره در کنندگاناز شرکت و گرفته بهره بیشتر اثربخشی برای متنوع های دوره از تواندمی  سازمان  مدیریت

 .باشد متناسن کارکنان مشاب  با که بپردازد هاییدوره برگزاری به تواندسازمان می مدیریت هرچنین نراید،

ها و منوط کردن  ضور در دوره برای ارتقاء اداری و یا  آور برای  ضور و مشارکت  داکثری کارکنان در دوره وضا قوانین الزاد
 های سازمانی ا راز برخی از پات 

ها و علایق کارکنان و طرا ی آموزشی متناسن با جایگاه ایشان برای مشارکت هرچه بیشتر توجه به جایگاه شغهی، کاستی
 آموزشی 

سازی بین شغ  و شاب  توسط مدیر مربوطه با هراهنگی و اصلاح ذهنیت کارکنان نابت به سیاتم آموزشی از اهریت  متناسن
ها در آن  اضر نشود. بهکه به تناسن کار خود و  ای برخوردار است و باید این تفکر استقرار یابد که هر فردی برای مزایای دورهویژه

 آن برای مهارت افزایی استفاده کند نه صرفاً مزایای سازمانی و یا پرکردن وقت خالی  ممتوای آموزش توجه کرده و از 
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 ضور جدی کارکنان در  
 های آموزشی دوره

های  های ضرن خدمت در مزایا و ارتقای کارکنان و تربین ایشان به  ضور و فهالیت مثرر ثرر در دورهپررنگ کردن نقش آموزش 
 برگزار شده 

ها و منوط کردن  ضور در دوره برای ارتقاء اداری و یا  وضا قوانین الزاد آور برای  ضور و مشارکت  داکثری کارکنان در دوره
 های سازمانی ا راز برخی از پات 

های آموزشی بر اسا   های مورد استفاده و سرفص ای در فرآیندهای آموزش و بروزرسانی رواو آموزش؛ تکنولوژی بازنگری دوره 
 نیاز روز 

ای برخوردار است و باید این  سازی بین شغ  و شاب ، اصلاح ذهنیت کارکنان نابت به سیاتم آموزشی از اهریت ویژه متناسن
ها در آن  اضر نشود. بهکه به تناسن کار خود و ممتوای آموزش توجه کرده و از  تفکر استقرار یابد که هر فردی برای مزایای دوره 

 کند نه صرفا مزایای سازمانی و یا پرکردن وقت خالی آن برای مهارت افزایی استفاده

ها و باورهای افراد و بویژه مدیران سطوح مخته  در راستای بهبود  ها، ارزشتاکید بر فرهنگ سازمانی و توجه به تغییر نگرش
 مندی موثر از آن اهداپ آموزش،  ضور و بهره

 انگیزهی کارکنان آموزشی،  نیازهای  رفا بر تا علاوه گردد توجه فراگیران نیازهای  و علایق به دوره  اهداپ تدوین و طرا ی در

 .باشند داشته را  دردوره  شرکت کننده جهت لازد 
 هایدوره در کنندگان شرکت  هایو مهارت دانش عرهی، نیازهای با متناسن آموزشی  های دوره ممتوای تا گرددمی پیشنهاد

 آموزشی اثربخشی واسطه  ضور کارکنان و نیز بدین تا آید فراهم  آنان برای مطرح شده ممتوای تررین امکان  و بود  آموزشی 

 .برسد  مطهو  خود  سطح به  هادوره

مهارت و دانش لازد  
کارکنان وا د آموزش  

 های دولتی دستگاه

ها و مشاب  بر اسا  نقاط مرجا استراتژیک و شناسایی  ضرورت دارد تا سازمان نابت به شناسایی واولویت بندی  رفه
 .راهبردهای هر گروه از مشاب  در بهد آموزش اقداد کند

ریزی آموزشی مناسن برای ایجاد  های تخصصی وا دهای مخته  و طرا ی و برنامهها و نیازمندیها، کاستیشناسایی چالش
مهارت و دانش لازد کارکنان وا د آموزش) این مهم از سوی فراگیران و جامهه آماری بایار مورد تأکید بود. از آن جهت که 

 لماظ داشت نیازسنجی واقا یصورت گیرد(  های آموزشی نباید بدوناذعان دارند دوره

شفاپ بودن فرایند  
 های آموزشی اجرای دوره

 

های آموزشی بر اسا   های مورد استفاده و سرفص ای در فرآیندهای آموزش و بروزرسانی رواو آموزش، تکنولوژی بازنگری دوره 
 نیاز روز 

 لازد انگیزه کارکنان آموزشی،  نیازهای  رفا بر تا علاوه گردد توجه فراگیران نیازهای  و علایق به دوره  اهداپ تدوین و طرا ی در

 .باشند داشته را دردوره شرکت کننده جهت

های ذیربط و کنترو نتایج  اص  از پیش بینی ن ارت بر  ان اجرای قوانین و مقررات مرتبط با موضوع آموزش توسط دستگاه
 .های ن ارتیاهداپ مندرج در آن با عرهکرد صورت گرفته و ارائه بازخورد توسط سازمان

-دوره  ارزشیابی هایدستورالهر   هرچنین و صورت گرفته مناسن سازیشاخص سازمان برای ها دوره اجرایی منافا ارزیابی  جهت
 .شود  تدوین  آموزشی ایه

 ارزشیابی مزایای با ارشد  مدیران آشنایی و هرچنین آن از  استفاده شرایط و  زمان و هاارزشیابی انواع با دوره مدرسان و طرا ان

 .استفاده گردد سازمان  برای  مناسن
 در فراگیران توسط آموزش  انتقاو موضوع و پیگیری هادوره شروع از قب  ارزشیابی طرح تهیه به آموزشی  طرا ان و  مدرسان

 .گردند مهزد  کار ممیط

وجود انگیزه کارکنان 
 برای آموزش 

ها و منوط کردن  ضور در دوره برای ارتقاء اداری  های انگیزشی برای  ضور و مشارکت  داکثری کارکنان در دوره ران وضا پیش
 های سازمانی و یا ا راز برخی از پات

ای برخوردار است و باید این  سازی بین شغ  و شاب ، اصلاح ذهنیت کارکنان نابت به سیاتم آموزشی از اهریت ویژه متناسن
ها در آن  اضر نشود. بهکه به تناسن کار خود و ممتوای آموزش توجه کرده و از  تفکر استقرار یابد که هر فردی برای مزایای دوره 

 کند نه صرفا مزایای سازمانی و یا پرکردن وقت خالی آن برای مهارت افزایی استفاده

ها و باورهای افراد و بویژه مدیران سطوح مخته  در راستای بهبود  ها، ارزشتاکید بر فرهنگ سازمانی و توجه به تغییر نگرش
 مندی موثر از آن اهداپ آموزش و بهره

های آموزشی بر اسا   های مورد استفاده و سرفص ای در فرآیندهای آموزش و بروزرسانی رواو آموزش، تکنولوژی بازنگری دوره 
 نیاز روز 

های آموزشی کارکنان باشد. وا د آموزش باید با  رایت مدیریت عالی سازمان با ایجاد  فرهنگ سازمان باید پشتیبان برنامه
 سازی ضرورت فهالیت آموزشی و ایجاد انگیزه برای مشاکرت کارکنان را در سازمان نهادینه نراید.ساختار مناسن و فرهنگ 

های  تدوین برنامه جاما توانرندسازی و توسهه نیروی اناانی برای ایجاد انگیزه  داکثری و مشارکتی در هر سازمان از ضرورت
 درنگ عبور کرد.توان از آن بی اجتنا  ناپذیر است و نری
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 ها و راهکارهای شناسایی شده آموزش کارکنان در شاخه ساختاری: آسیب 11جدول

 ایدوره در کنندگان شرکت  هایو مهارت دانش عرهی، نیازهای با متناسن آموزشی  های دوره ممتوای تا گرددمی پیشنهاد

 سطح به ایدوره آموزشی اثربخشی واسطه انگیزه و بدین تا آید فراهم  آنان برای مطرح شده ممتوای تررین امکان  و بود  آموزشی 

 .برسد مطهو  خود

 نگرش که ساخت خاطرنشان های کارکنان که فاکتور مهری در ایجاد انگیزه بین کارکنان است، بایدنگرش و  علائق زمینه در

 داشته نگرش مثبتی خود  و آموزش  به باید افراد است، آن در موفقیت و دوره در  شرکت برای ای کهیدیمؤلفه آموزش به افراد 

 که آنجا تا باید سازمان بنابراین گیرید. می قرار  تمت تأثیر متفاوتی متغیرهای و عوام  واسطه به مثبت نگرش  این که باشند

 نراید.  فراهم کارکنان در  را مثبت این نگرش  گیریشک  موجبات تواندمی

اهریت ماأله بُهد  
ساختار )منبهث از نتایج 

 مطالهه( 
 راهکار پیشنهادی 

 جابجایی شغهی کارکنان
های سازی مایر ارتقاء جایگاه آموزش و توسهه منابا اناانی در بدو جابجاییهای داخهی ارتقاء شغهی و شفاپتدوین آئین نامه

 های ایجاد شده . شغهی متناسن با تغییرات و جابجایی

اختصاص نیروی اناانی 
 کافی در بخش آموزش

های آموزشی، اهداپ و  ها نیازمند پویش دقیق دورههای مخته  اجرایی در تهران و سایر استانبررسی و تبیین این مهم در دستگاه
 ها بر  ان شرایط ممیطی درونی است . ها و دستگاهرو پیشنهاد داخهی سازمان ها است. از اینکیفیت اجرای دوره

توجه به کاهش رسریت، 
تررکز، پیچیدگی و رویه 

ای دست و پاگیر در  ه
 آموزش کارکنان

 

های های آموزشی کارکنان، طرا ی برنامهن ران موضوع مرتبط در برنامهآوردن زمینه ارتباط ماترر نیروی اناانی با صا نفراهم
 .های آموزشی مربوط به کارکنان بازنگری شودصورت بیرمتررکز و تهیین زمان مناسن برای اجرای دوره آموزشی به
 روزهای آموزشی بههای مورد استفاده و سرفص ای در فرآیندهای آموزش و بروزرسانی رواو آموزش؛ تکنولوژی بازنگری دوره 

 هایدوره در کنندگان شرکت  هایو مهارت دانش عرهی، نیازهای با متناسن آموزشی  های دوره ممتوای تا گرددمی پیشنهاد

 بهبود یابد.  هادوره آموزشی اثربخشی واسطه بدین تا آید فراهم  آنان برای مطرح شده ممتوای تررین امکان  و بود  آموزشی 

تدوین مقررات داخ  سازمانی برای تاهی  هرچه بیشتر از بهد  ضور، بُهد مالی، تهیه ممتوای مناسن، نرره و ... با فراگیران با  
 موافقت استاد و اطرینان از عدد سوء استفاده از تدیون این مقررات. 

 فراهم کردن ساز و کاری برای مواجه نرودن فراگیر با ماأله مورد بررسی در دفهات مخته  

وجود تقویم آموزشی 
 برای آموزش کارکنان

 

 تقاضاها و وظیفه، شرح نیازهای  برنامه استراتژیک، الزامات  به ارائه فصهی و سالانه برنامه آموزشی به وا دهای مخته  و پاسخ

صورت بیرمتررکز و تهیین زمان مناسن های آموزشی بهها، طرا ی برنامههای آموزشی و ارائه تقویم آموزشی به دستگاهدر برنامه
 .های آموزشی مربوط به کارکنان بازنگری شودبرای اجرای دوره

 تدقیق تقویم آموزشی با نیازهای واقهی کارکنان 

 ن اد میزان ارتباط

 سایر با کارکنان آموزش 

منابا   مدیریت هاین اد
 ن اد  اناانی شام 

 دسترزد و   قوق جذ ،

 انتصا   و
 

های مورد استفاده و سرفص  های آموزشی بر اسا   ای در فرآیندهای آموزش و بروزرسانی رواو آموزش؛ تکنولوژی بازنگری دوره 
 انتصا   و  دسترزد  و  قوق جذ ، ن اد  نیاز روز منابا اناانی شام 

 هایمهارت با متناسن دوره  تا گیرد انجاد  طرا ان آموزشی  توسط  مخاطبان شناخت من وربه دقیق تمهیهی دوره،  طرا ی از قب 

 .گردد طرا ی  دوره آن در شرکت جهت مورد نیاز کارکنان و قبهی
 و  قوق جذ ،  ن اد منابا اناانی شام  تبیین ممتوایی آموزش کارکنان و تدقیق تقویم آموزشی با نیازهای واقهی مدیریت

 انتصا   و  دسترزد
ها با های آموزشی و اعلان به دستگاهارائه توضیمات وا د آموزش در خصوص چرایی و چگونگی ارائه عناوین مخته  دوره

 های مخته  آن منابا اناانی و زیربخش ن رداشت ارتباط مهنایی و کارکردی آن با مدیریت

انهطاپ در سطوح  
سازمانی برای افزایش 
سرعت و کیفیت آموزش  

 کارکنان 
 

های  های آموزشی به صورت بیرمتررکز و تهیین زمان مناسن برای اجرای دوره های آموزشی کارکنان، طرا ی برنامهدر برنامه
 .آموزشی مربوط به کارکنان بازنگری شود 

 دقیق تمهیهی دوره، طرا ی  از ارتباط ماترر نیروی اناانی با صا بن ران و متخصصان موضوع مرتبط قب  فراهم آوردن زمینه

 جهت مورد نیاز کارکنان و  قبهی های مهارت با متناسن  دوره تا گیرد انجاد  طرا ان آموزشی توسط  مخاطبان شناخت  من وربه

 .گردد طرا ی دوره آن در  شرکت
 هایدوره در کنندگان شرکت  هایو مهارت دانش عرهی، نیازهای با متناسن آموزشی  های دوره ممتوای تا گرددمی پیشنهاد

 سطح به ها دوره آموزشی اثربخشی واسطه انهطاپ و  بدین تا آید فراهم  آنان برای مطرح شده ممتوای تررین امکان  و بود  آموزشی 

 .برسد مطهو  خود
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های اموزشی  ن رسنجی)نیازسنجی( مجازی از فراگیران در سطوح مخته  سازمانی و تخصصی در راستای تهیین و اعلان دوره
مخته  در راستای توسهه منابا اناانی و تخصص گرایی آموزشی و افزایش انهطاپ در میزان مشارکت منابا اناانی در تهیین و  

 ها و ماائ  موجود اا با با چالش های مخته  آموزشی متنکاربردی نرودن دوره

از طریق فیهم، پاورپوینت یا از طریق شبکه اینترانت برای رجوع سریا به    وا د آموزش باید امکان رجوع کارکنان به مبا ث دوره
ها بالاتر برود باید دوره ازهره لماظ پاسخگوی نیاز کارکنان باشد)ممتوا و منابا،  که کارآیی دوره مطالن را فراهم کند و برای این

 جهیزات( مدر ، امکانات و ت 
های خارج از استان بیشتری متناسن با نیاز برگزار شود و سازمان  برای بالارفتن سطح دانش، انهطاپ و شادابی کارمندان باید دوره

 .متبوع باید تاهیلات لازد را برای ارتباط کارمندان با متخصصان خارج از سازمان فراهم کند

یادگیری شرکت  
کنندگان از طریق  

 ارزشیابی و آزمون پایانی
 

های جاری سازمانی از جرهه سیاتم شایاتگی، سیاتم پاداش و  ایجاد ارتباط ماتقیم سازمانی بین سیاتم آموزش و سایر سیاتم
های آموزشی. به بیانی دیگر هرچه میزان ارزشیابی فراگیران بیشتر باشد، مایر پاداش و  تنبیه، استهداد یابی و... با ارزشیابی دوره 

 شود و بالهکس. ارتقاء نیز مهیا می
و   گرائی مشهود بوده مدرک وجود ندارد، بهبه آن برای  مناسن  تشکیلات و  تی  آموزش  ، فرهنگ اجرائی  های در بالن دستگاه

های موجود اجتنا  وجود دارد. لذا بایاتی از تاهط مدرک گرائی در آموزش  امر آموزش  هراهنگی  برای  تشکیلاتی های تداخ 
ای مهی است و اتخاذ چنین تدابیری در هر دو ن اد قدیم و جدید آموزش کارکنان دولت، بازتا   گردد، چرا که این موضوع عارضه 

  و بهاازی آموزش  هایاز فهالیت قوانین و مقررات استخدامی کشور و صرفاً ماتندسازی است. بهکه پیشنهاد می شود ارزشیابی
  هایدوره   در پایان  از فراگیران  ن رخواهی  گیرد و به و پیامدهای آن صورت و کاربردی و بررسی آثار   تخصصی  صورت  به کارکنان

 .نشود بانده آموزشی پراکنده هایو یا بررسی  آموزشی 
-دوره  ارزشیابی هایدستورالهر   هرچنین و صورت گرفته مناسن شاخص سازی سازمان برای ها دوره اجرایی منافا ارزیابی  جهت

 .شود  تدوین  آموزشی ایه

 ارزشیابی مزایای با ارشد  مدیران آشنایی و هرچنین آن از  استفاده شرایط و  زمان و هاارزشیابی انواع با دوره مدرسان و طرا ان

 .استفاده گردد سازمان  برای  مناسن
 در فراگیران توسط آموزش  انتقاو موضوع و پیگیری هادوره شروع از قب  ارزشیابی طرح تهیه به آموزشی  طرا ان و  مدرسان

 .گردند مهزد  کار ممیط

 آموزشی  طرا ان ساختن آگاه و برنامه و ...( اجرای  ممتوا، مواد  اهداپ، مرا  )تدوین  از هریک  بازنگری و اصلاح به کرک  من وربه

 .گردد تکوینی استفاده ارزشیابی از فراگیران  یادگیری ضه  و قوت نقاط تهیین و هرچنین برنامه نواقص  از  برنامه

وجود وا دهای تخصصی  
توانرند برای آموزش 
کارکنان در دستگاه های  

 اجرایی 
 

 دوره اهداپ که گرددمی پیشنهاد ها این دوره برگزارکنندگان به آموزشی گذاری هدپ خصوص در آماده دستبه نتایج به توجه با

متناسن با وا دهای تخصصی توانرند برای   کارکنان جنس و سن و آنان نیازهای متناسن با و کار مقتضیات به توجه  با آموزشی 
 .گردد طرا ی های اجرایی آموزش کارکنان در دستگاه

 ها وویژگی با متناسن دوره  تا گیرد انجاد  طرا ان آموزشی  توسط  مخاطبان شناخت من ور به دقیق تمهیهی دوره،  طرا ی از قب 

 .گردد طرا ی مورد نیاز کارکنا،  و قبهی  هایمهارت
 فراهم آوردن زمینه ارتباط ماترر نیروی اناانی با صا بن ران و متخصصان موضوع مرتبط 

ثبات مدیریتی به من ور  
های  استررار برنامه

 آموزش کارکنان
 

تغییرات مدیریتی با سرعت زیاد در ن اد اداری کشورمان هرواره وجود داشته است. لذا در این زمینه پیشنهاد خاص متناسن با  
توان ارائه داد. لذا بهترین راهکار در این ارتباط با و با ن رداشت تغییرات آنی  پژوهی و شناخت وضهیت موجود دستگاه نریآینده

های آموزشی با  ها وبرنامه، توجه به این مهم است که آموزش، استررار آن و البته نیازسنجی دقیق دورهمدیریتی و پرسنهی در کشور
های تخصصی / شغهی و عرومی به درستی با بیشترین تأثیرگذاری در مدیریت و کارکنان وا د مربوطه به اجرا  ن رداشت دوره

ربوطه به وجود آید چندان اهریتی  داق  با مطالهه و بررسی وضهیت  درآید.  او اگر تغییراتی نیز در ن اد مدیریتی دستگاه م
 موجود ندارد. 

ایجاد تاهیلات توسط  
وا دهای پشتیبانی 

 ها برای فراگیران دستگاه
 

 فراهم آوردن زمینه ارتباط ماترر نیروی اناانی با صا بن ران و متخصصان موضوع مرتبط 
های خارج از استان بیشتری متناسن با نیاز برگزار شود و سازمان  برای بالارفتن سطح دانش، انهطاپ و شادابی کارمندان باید دوره

 .متبوع باید تاهیلات لازد را برای ارتباط کارمندان با متخصصان خارج از سازمان فراهم کند

از طریق فیهم، پاورپوینت یا از طریق شبکه اینترانت برای رجوع سریا به    وا د آموزش باید امکان رجوع کارکنان به مبا ث دوره
ها بالاتر برود باید دوره ازهره لماظ پاسخگوی نیاز کارکنان باشد)ممتوا و منابا،  که کارآیی دوره مطالن را فراهم کند و برای این

 جهیزات( مدر ، امکانات و ت 

های آموزشی بر اسا   های مورد استفاده و سرفص ای در فرآیندهای آموزش و بروزرسانی رواو آموزش ؛ تکنولوژیبازنگری دوره 
 نیاز روز 
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 ای ها و راهکارهای شناسایی شده آموزش کارکنان در شاخه زمینه: آسیب 1۲جدول

های جاری سازمانی از جرهه سیاتم شایاتگی، سیاتم پاداش و  ایجاد ارتباط ماتقیم سازمانی بین سیاتم آموزش و سایر سیاتم
های آموزشی. به بیانی دیگر هرچه میزان ارزشیابی فراگیران بیشتر باشد، مایر پاداش و  تنبیه، استهدادیابی و... با ارزشیابی دوره 

 بالهکس.  شود وارتقاء نیز مهیا می

های  های ضرن خدمت در مزایا و ارتقای کارکنان و تربین ایشان به  ضور و فهالیت مثررثرر در دورهپررنگ کردن نقش آموزش 
 برگزار شده 

ها و باورهای افراد و بویژه مدیران سطوح مخته  در راستای بهبود اهداپ  ها، ارزشتاکید بر فرهنگ سازمانی و توجه به تغییر نگرش
 آموزش و بهره مندی موثر از آن

 برای  آموزشی کرک  امکانات از گیریو بهره آموزشی فضای  و مکان به توجه برگزارشده هایدوره آموزشی اثربخشی  ارتقاء برای

 در  سازمان به تواندمی آموزشی  هایدوره برگزاری  زمان  رعایت هرچنین باشد،ضروری می امری شرکت کنندگان یادگیری  بهبود

 .برساند یاری  آموزشی اثربخشی به راه رسیدن

 های آموزشی تخصصی بهد از اجرای دوره فایده هر یک ازدوره –ارزیابی و تمهی  هزینه

-اهریت ماأله بُهد زمینه
ای )منبهث از نتایج 

 مطالهه( 
 راهکار پیشنهادی 

ضرانت اجرایی و مقررات  
تشویقی، تنبیهی و  
 رایتی ن اد آموزش  

 کارکنان 
 

قانون مدیریت خدمات کشوری   59ها در اجرای مادهرصد و پیگیری سالیانه و فصهی در الزاد عرهی امور اداری و منابا اناانی دستگاه
های اجرایی مکهفند با رعایت مقررات این قانون و ن امآ موزش کارمندان  و ارائه گزارش به سازمان مادر) طبق این ماده، دستگاه

 زشی کارمندان خود را تدوین نرایند(.های آمودولت، برنامه
های آموزش کارکنان دولت  های توسهه منابا اناانی وجود نداشته و یکی از آسین های دولتی اهتراد لازد برای برنامهدر سازمان

توان انت ار داشت توانرندی کارکنان و های توسهه منابا اناانی از اولویت لازد برخواردار نباشد، نریهرین مااله است. وقتی برنامه
ای است که این مهم  وری و کارآیی بالا از آنان انت ار بیهودهمهارتی ایشان بخوبی انجاد شود و طبهاً انت ار بهرهبروز بودن عهری و 

 بایاتی از طریق عوام  تنبیهی و تشویقی مورد بررسی و بازآفرینی قرارگیرد. 
بینی های ذیربط و کنترو نتایج  اص  از پیشن ارت بر  ان اجرای قوانین و مقررات مرتبط با موضوع آموزش توسط دستگاه

 .های ن ارتیاهداپ مندرج در آن با عرهکرد صورت گرفته و ارائه بازخورد توسط سازمان
ها و منوط کردن  ضور در دوره برای ارتقاء اداری و یا ا راز  آور برای  ضور و مشارکت  داکثری کارکنان در دوره وضا قوانین الزاد

 های سازمانی برخی از پات

 های مجری ن اد آموزش کارکنان دولت تههق مواهن مادی و مهنوی دستگاه 

های ترویجی و فرهنگ سازی برای کارکنان و مدیران برن ور آگاه سازی ایشان از مزایای مادی و مهنوی  ضور در  برگزاری دوره
 دوره های توانرندسازی در طوو خدمت کاری ایشان 

وجود آماره مناسن در  
های  گذاری زمینه سرمایه

های آموزشی دستگاه
 دولتی 
 

 ها فراهم برنامه عرهکرد  تمهی  برای  مناسبی  اطلاعات توان، نری کارکنان و بهاازی  آموزش  وجود آمار از فهالیتهای  بدون از آنجا که 
 خود را در چارچو   سالانه و بهاازی  آموزش  های شوند آمار فهالیت موظ   اجرائی  هایدستگاه شود ترامی کرد؛ پیشنهاد می 

پژوهشگران، کارشناسان و   دسترسی  امکان  آسانی به که و منتشر سازند بنموی تهیه  تبدی  و قاب  روشن  ها و وا دهای ملاک
 .باشد وجود داشته شده  آمار تهیه به تصریم گیران 

 های آموزشی تخصصی بهد از اجرای دوره فایده هر یک از دوره–ارزیابی و تمهی  هزینه
های دولتی باید به این سوالات پاسخ داده شود  های آموزشی دستگاهگذاریای مناسن در زمینه سرمایهجهت دستیابی به وجود آماره

هایی وجود دارد؟ شرایط کهی  که وضهیت موجودمان در  وزه آموزش چگونه است؟ چه نقاط ضه  و قوت و چه تهدیدها و فرصت 
کند و  هایی سازمان را در زمان  اضر و آینده تهدید میتش چیات؟ چه تهدیدها و فرصتسازمان چگونه است؟ نقاط ضه  و قو

ها و از بین بردن نقاط ضه  و تقویت نقاط قوت داخهی ایفا  تواند در کاهش تهدیدها و یا تبدی  آنها به فرصتآموزش چه نقشی می
های آموزشی چه تغییراتی خواهند کرد؟  های آینده روش های فههی آموزش کارکنان چیات؟ در ساونراید؟ نقاط ضه  و قوت روش

ساز ایجاد بانک اطلاعاتی آماری در  گذاری زمینههای سرمایههای و فرصتسوالات فوق بخشی از سوالاتی است که با ن رداشت هزینه
 باشد. گذاری آموزشی میزمینه سرمایه

استانداردهای کیفی  
 وکرّی آموزشی 

 

برای   های خارج از مم  کارکارمندان بیشتر فراهم شود.شود امکانات برگزاری دورهبرای بالارفتن کارآیی و بازدهی دوره پیشنهاد می
اینکه کارمندان بهره کری و کیفی بیشتری از دوره ببرند باید، مدرسان دوره در زمینه خود تخصص لازد را داشته باشند و جهاات  

ای برای رفا اشکالات  توجیهی قب  از دوره داشته باشند و امکان ارتباط برای کارمندان بهد از دوره با مدرسان فراهم شود و دوره 
 .ن برگزار شودوابهامات کارمندا
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 هایمهارت با متناسن دوره  تا گیرد انجاد  طرا ان آموزشی  توسط  مخاطبان شناخت من وربه دقیق تمهیهی دوره،  طرا ی از قب 

 .گردد طرا ی  دوره آن در شرکت جهت مورد نیاز کارکنان و قبهی
شرکت   یادگیری بهبود برای آموزشی کرک  امکانات  از  گیریو بهره آموزشی فضای و  مکان به آموزشی، توجه اثربخشی ارتقاء  برای 

 اثربخشی به راه رسیدن در سازمان به تواند می آموزشی هایدوره برگزاری زمان رعایت هرچنین باشد،ضروری می امری کنندگان

 .برساند یاری آموزشی 

های آموزش و یادگیری الکترونیکی و مجازی در سطح جهان و نیز دسترسی سه  الوصوو و  شود با توجه به ابهاد طرحپیشنهاد می 
 اندرکاران  و دست  جویی در زمان و هزینه و هرچنین در راستای تمقق خدمات دولت الکترونیک، صا بن ران و پژوهشگران صرفه
سایتی اینترنتی با ممتوای عهری، آموزشی و   و هردلی  نرایند با هریاری  های مخت  اجرایی کشور تلاش در دستگاه کارکنان آموزش 

، پروژه های آموزشی تمت کشورمان صا بن ران  مطالهات  و نتایج پژوهشی مقالات درج  ترویجی را افتتاح نرایند که در آن امکان 
 و... فراهم گردد.  ایران  کارکنان و ، اخبار آموزش 

 انگیخته شدن برای نیز مدیران هرکاران، نقش هرچنین نرایند، استفاده لازد  هایمشوق و انگیزه  ایجاد های روش  از مدرسان

 .میباشد چشرگیر بایار آموزشی دوره در شرکتکننده کارمندان

های آموزشی که به ندرت در میان های آموزشی و بیرمتررکز نرودن آن و ارزشیابی دقیق آثار کیفی دورهنیازسنجی دقیق دوره
 شود . های اجرایی کشور مشاهده میدستگاه

های مناسن تدریس، ممتوای مناسن، مشکارکت کارکنان افزایش کیفیت آموزشی از بهد مدر  خو ، فضای تدریس مناسن، روش
 های آموزشی . و ... در دوره

ای نباشد که خارج از  وصهه فراگیران بوده و بدین ترتین سطح کیفی را بواسطه افزایش سطح  های آموزشی به گونه ساعات دوره
 کری کاهش ندهیم.

 ها نیاز و هم نیاز برای ایجاد هرباتگی بین دورههای بهم پیوسته بصورت پیشتدوین سهاهه دوره

گذاری  ارائه و به اشتراک
تجار  و اطلاعات  

دستگاهی آموزشی بین
 درن اد اداری 

 

الوصوو و  های آموزش و یادگیری الکترونیکی و مجازی در سطح جهان و نیز دسترسی سه  شود با توجه به ابهاد طرحپیشنهاد می 
 اندرکاران  و دست صرفه جویی در زمان و هزینه و هرچنین در راستای تمقق خدمات دولت الکترونیک، صا بن ران و پژوهشگران 

سایتی اینترنتی با ممتوای عهری، آموزشی و ترویجی   و هردلی  ، هریاری جرهی  نرایند با کار دسته  در کشور تلاش  کارکنان آموزش 
های آموزشی تمت و ، اخبار  ، پروژه کشورمان  صا بن ران  مطالهات  و نتایج پژوهشی  مقالات  درج  را افتتاح نرایند که در آن امکان 

 های مخته  اجرایی فراهم گردد. میان دستگاه و... به صورت مشترک ایران کارکنان آموزش 
های آموزشی، ویدئو  های مشترک تخصصی در کنار برگزاری دروه های آموزشی با ویژگیشود اساتید و مدرسان دورهپیشنهاد می 

افزایی پیرامون موضوع تخصصی خاص برگزار نروده و فراگیران در یک زمیان در سرسار کشور  های مشترکی در راستای همکنفرانس
 آراء سایر اساتید این  وره برخوردار شوند.  از این ویدئو کنفرانس در راستای برخورداری از

میزان اعتبارات مصو  
های دولتی برای  دستگاه

 آموزش کارکنان
 

های آموزشی هرواره مشک  تامین اعتبار وجود دارد و در ضوابط اجرایی قانون بودجه نیز اشاره در خصوص اعتبارات و هزینه
های مختهفی را انجاد  ماتقیری به امر آموزش نری شود. متولیان آموزش مجبورند برای هر برنامه آموزشی تامین اعتبار و رای زنی

ها نیازهای خود را آن هم به صورت ناقص تامین کنند. تدوین قوانین داخهی سازمانی  ها و طرحبرنامهدهند و از مم  اعتبارات دیگر 
عنوان یکی از راهکارهای  و  تی فراسازمانی از سوی سازمان مادر برای هزینه کرد بودجه آموزشی در امر آموزش کارکنان دولت به

 های دولتی برای آموزش کارکنان، روند مثبتی را ایجاد نراید. تواند در اعتبارات مصو  دستگاهاجرایی این  وزه می
های اجرایی و یا  دستگاه توسط  طور یکجانبهای  تی الامکان نباید بههای توسهه برنامه اجرای  برای  یافته پیش بینی و تخصیص منابا

یافته و یا از مایر خود   ، تقهی های آموزشی عرهیاتی بالاخص برنامه  های برنامه اجرای  ریزی در هنگاد  و برنامه مدیریت سازمان 
 تری باید پشتیبانی و تررکز مالی و اجرایی قوی مورد نیاز خود در آینده، های مهارت کان تضرین برای  منمرپ گردد چرا که دولت 

نراید. ضرن آنکه متاسفانه بدلی  عدد وجود ارتباط  فراگیر اعراو  صورت و به سازمانی  سطوح  در تراد  و مدیران  کارکنان بر بهاازی 
ای، میزان دقیق مجروع بودجه تخصیص یافته های پنج ساله توسهه های سنواتی و برنامههای پیش بینی شده در بودجهمهمیان برنا

ق. .چ( مشخص نبوده فهذا ملاک و مهیاری برای سنجش  54ق. .  و  150ای)مواد های توسههسالانه به ا کاد مالی برنامه
های پیش گفته نیز موجود نیات که بایاتی در تن یم و تصوین برنامه پنجم  نامههای اجرائی در تمقق اهداپ برعرهکرد دستگاه

 .توسهه و بودجه سنوات آتی مورد توجه مائولین امر قرار گیرد
را   کارکنان و بهاازی  آموزش های اجرایی می باید نتایج ، دستگاهکارکنان در آموزش  دولتی بودجه  کرد اثربخشهزینه  تضرین برای 

-و در گزارش  گیری نروده و اندازه ها و عرهکرد سازمان خود را شناسایی ، برنامه با فراگیران  ن امند در ارتباط هایارزشیابی  از طریق 
 .نرایند ارائه  سازمان متبوع خود  اناانی  سرمایه  مدیریت موارد و بطورکهی  این  درباره  و یا موردی مربوط، اطلاعاتی سالیانه  های

 آموزشی کارشناسان مدرسان، از  اعم دوره هر متناسن با مورد نیاز و کافی اناانی منابا هرچنین و  مالی  منابا ها،دوره  شروع از قب 

 . گردد بینیپیش

 .شود توجه کار  مم  در بیررسری هایبه یادگیری خدمت  ضرن  آموزش های دوره به کافی بودجه اختصاص عدد  جبران من وربه
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 بندیجمع

های  اص  از دیدگاه خبرگان و مدیران  وزه آموزش کارکنان دولت  های این پژوهش که بر پایه تمهی  داده یافته

جداوو   قالن  در  و  شده  گردیده  12و    11،  10استخراج  میارائه  نشان  در  اند،  کارکنان  آموزش  ن اد  که  دهد 

ها  دار مواجه است. این آسینتنیده و ریشه های چندبهدی، درهم ای از آسین های اجرایی کشور با مجروعه دستگاه 

اند و  ای قاب  مشاهدهتر نگرشی، ساختاری و زمینهتنها در سطح اجرا و عرهیات آموزشی، بهکه در سطوح عریقنه

های آموزشی را  گذاری توانند کارآمدی ن اد اداری و اثربخشی سرمایه ها، می مند به آن در صورت عدد توجه ن اد 

 .تضهی  کنند طور جدی به

 دولتی  در بخش انباشته  هایو مهارت سطح دانش   فظ  برای  و بهاازی منابا اناانی  دولت در آموزش  گذاری سرمایه  تهیین سطح
 نراید. این  آتی استفاده  هایدر ساو گذاری  سرمایه عرهکرد و کفایت گیریدر اندازه راهنرایی عنوان  به باشد، تا از آن می  ضروری 

 سوی  به جایی  و جابه  دولتی  خدمات  کیفی ، اهداپدولت  بهند مدت  کری  : اهداپدر آن  که نیازسنجی یک  راهنرا می باید بر پایه
 .گردد باشد؛ تن یم شده در ن ر گرفته دولتی  بیشتر خدمات  مموری  دانش 

میزان توجه به آموزش  
کارکنان در قوانین و 
 اسناد توسهه کشور 

 

تر به مقوله آموزش کارکنان دولت در قوانین و اسناد توسهه کشور و در ن ر گرفتن منابا مالی مطرئن در این  توجه بیشتر و عریق 
  وزه 

های اجرایی متناسن با نیاز روز و  ها در امر نیازسنجی و البته تهیین مایر آموزشی کارکنان دستگاهتوجه بیشتر به مشارکت استان
 ای در قوانین و اسناد توسهه کشور شرایط ممیطی و منطقه

 لزود کرتر شدن توجه به ابهاد کری آموزشی در قوانین و اسناد توسهه کشور 

 های ممیطی در راستای توسهه مهی بومی کردن آموزش، اکتاا  تخصص، فرهنگ و ارزش
تاثیر آیین نامه و 

های اجرایی  دستورالهر 
مصو  در موفقیت 
وا دهای آموزش  

 کارکنان 
 

های آموزشی بر اسا   ای در فرآیندهای آموزش و بروزرسانی رواو آموزش ؛ تکنولوژی های مورد استفاده و سرفص بازنگری دوره 
های اجرایی مصو  در وا دهای آموزش  های استانی در خصوص آیین نامه و دستورالهر نیاز روز بویژه با توجه به گزارشات و دیدگاه

 کارکنان 
های ذیربط و کنترو نتایج  اص  از پیش بینی ن ارت بر ان اجرای قوانین و مقررات مرتبط با موضوع آموزش توسط دستگاه

در راستای سنجش عرهکرد وا دهای   .های ن ارتیاهداپ مندرج در آن با عرهکرد صورت گرفته و ارائه بازخورد توسط سازمان
 های اجرایی مصو  در موفقیت وا دهای آموزش کارکنانآموزشی آیین نامه و دستورالهر  

های  تهام  دستگاه
اجرایی با سازمان اداری و  
استخدامی کشور در امر  

 آموزش کارکنان
 

 های موجود ن اد اموزش کارکنان دولت های استانی در خصوص آموزش کارکنان دولت و بیان ماائ  و چالشگزارشات و دیدگاه
 ارائه گزارشات سالیانه از وضهیت کری و کیفی اموزش کارکنان به سازمان اداری و استخدامی 

 های آموزشی  کارکنان شیوه مشارکتی نیازسنجی آموزشی و خروج از متررکز بودن اعلان دوره

های استانی در خصوص  های اموزشی و لماظ دیدگاهن رسنجی سالیانه سازمان اداری و استخدامی از وضهیت کری و کیفی دوره
 های آموزشی سازمان اداری و استخدامی ها، تهدیدها، نقاط قوت و ضه  برنامهفرصت

بازنگری و اصلاح قوانین 
و مقررات ن اد آموزش  

 کارکنان 
 

های  های آموزشی به صورت بیرمتررکز و تهیین زمان مناسن برای اجرای دوره های آموزشی کارکنان، طرا ی برنامهدر برنامه
 .آموزشی مربوط به کارکنان بازنگری شود 

بیشترین تأثیر را در انتخا  استراتژی آموزشی در راستای    وا دآموزشی هر سازمان باید بداند که درهر  او استراتژی اصهی سازمان
دستیابی به اهداپ سازمانی داشته و مبنا و راهنرایی برای تهیین راهبردها یا جرایی و عرهیاتی آموزشی خواهد بود. بدیهی است  

ها  ای برگزاری مناسن دورههای اجرایی آموزشی را بر های کلان سازمان، سیاستوا د آموزش هر سازمان باید بر اسا  سیاست
ریزی، ن ارت و ساماندهی و  گذاری، برنامهانداز، ماموریت، شرح وظای  )سیاستتبیین نراید. برنامه جاما آموزشی شام  چشم

 .ژیک سازمان خواهد بوددر هراهنگی با برنامه استرات های مرتبطها، مقررات و بخشنامهپشتیبانی( طرح و برنامه
 لازد انگیزه کارکنان آموزشی،  نیازهای  رفا بر تا علاوه گردد توجه فراگیران نیازهای  و علایق به دوره  اهداپ تدوین و طرا ی در

 باشند. داشته را دردوره شرکت کننده جهت

کیفیت برون سپاری و  
آموزش کارکنان توسط  

 بخش خصوصی 

های آموزشی و پژوهشی تخصصی آموزش  دار خصوصی در  وزه فهالیتشناسایی و ارتباط ماترر با وا دهای تخصصی صلا یت 
 کارکنان دولت 
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 تحلیل بعد رفتاری آموزش کارکنان 

ترین موانا اثربخشی آموزش کارکنان   اکی از آن است که یکی از مهم (  10نتایج مرتبط با بهد رفتاری )جدوو  

های  ها، آموزش در بایاری از دستگاه دولت، نگرش  اکم بر آموزش در میان مدیران و کارکنان است. بر اسا  یافته

صورت فهالیتی تشریفاتی، عنوان یک ابزار راهبردی برای توانرندسازی و بهبود عرهکرد، بهکه عردتاً بهاجرایی نه به 

های آموزشی  شود. این نگرش موجن شده است مشارکت کارکنان در دوره ناپذیر تهقی میممور و گاه اجتنا  مدرک 

طور مهناداری تضهی   های درونی یادگیری بهعردتاً مبتنی بر اجبار اداری یا کان امتیازات صوری بوده و انگیزه 

 .دشو

های دولتی، از آموزش کارکنان های مدیریتی  اکم در بایاری از سازماندهد سبک افزون بر این، نتایج نشان می

نری به عر   و ماترر  کاربردی  رایت عرهی  به  توجه  عدد  مدیران،  توسط  رفتاری  الگوسازی  نبود  سازی آورند. 

از آموزش، از جرهه عوامهی هاتند که سبن گاات میان  آموخته  بازخورد مؤثر پس  ها در ممیط کار و فقدان 

و عرهکرد شغهی شده بهآموزش  بهد،  این  در  پیشنهادی  راهکارهای  تقویت اند.  مدیران،  نگرش  اصلاح  بر  درستی 

های تشویقی مبتنی  فرهنگ یادگیری سازمانی، ایجاد پیوند میان آموزش، انگیزش و ارتقای شغهی و نیز طرا ی ن اد 

دهد که بدون تموو رفتاری و نگرشی در سطوح مدیریتی و  ها نشان می. تمهی  این یافتهبر یادگیری تأکید دارند

 .کارکنان،  تی اصلا ات ساختاری و ممتوایی نیز به نتایج پایدار منجر نخواهد شد

 تحلیل بعد ساختاری آموزش کارکنان 

های قاب  توجهی ها بیانگر آن اسیت که ن اد آموزش کارکنان دولت از ضیه ، یافته(11در بهد سیاختاری )جدوو  

های های اجرایی، وا دهای آموزش و برنامهبرد. اگرچه در ابهن دسییتگاهدر طرا ی، اناییجاد و یکپارچگی رنج می

های  ای عر  کرده و ارتباط مؤثری با سیایر ن ادصیورت جزیرهآموزشیی رسیری وجود دارد، اما این سیاختارها ابهن به

مدیریت منابا اناییانی ن یر جذ  و اسییتخداد، انتصییا ، ارزیابی عرهکرد و جبران خدمت ندارند. این گاییاییت  

 .راستا با اهداپ سازمانی تهقی شودعنوان فرآیندی ماتق  و بیرهمساختاری سبن شده است آموزش کارکنان به

مییافته نشان  هرچنین  تصریم ها  در  تررکزگرایی  بر گیری دهد  مبتنی  آموزشی  تقویم  فقدان  آموزشی،  های 

واقهی، جابجایی  اثربخشی دوره نیازسنجی  ارزشیابی  ن اد  از مهمهای مکرر مدیریتی و ضه   آموزشی،  ترین  های 

بهچالش  دولت  کارکنان  آموزش  ساختاری  میهای  اصلاح  شرار  بر  بهد،  این  در  پیشنهادی  راهکارهای  روند. 

های ارزیابی پذیری سازمانی، تقویت نقش وا دهای آموزش، استقرار ن اد گیری، افزایش انهطاپ ساختارهای تصریم

این تمهی  نشان می تأکید دارند.  با بهبود عرهکرد شغهی  نتایج آموزش  پیوند دادن  دهد که آموزش  اثربخشی و 

راستا با راهبردهای  قش واقهی خود را ایفا کند که در قالن یک ن اد یکپارچه و هم تواند نکارکنان تنها زمانی می

 . منابا اناانی سازمان طرا ی و اجرا شود

 ای آموزش کارکنان تحلیل بعد زمینه 

های آموزش کارکنان دولت را  ترین لایه آسینترین و بنیادینعریق (  12ای )جدوو  نتایج مرتبط با بهد زمینه 

های آموزشی ریشه در باترهای کلان نهادی، قانونی و دهد که بایاری از چالش ها نشان میسازد. یافتهآشکار می 

سیاستی ن اد اداری کشور دارد. ضه  ضرانت اجرایی قوانین و مقررات آموزشی، ناپایداری منابا مالی، نبود ن اد  
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ای، از جرهه  های کلان توسههرنگ بودن جایگاه آموزش در برنامه جاما اطلاعاتی در  وزه آموزش کارکنان و کم

 .شده در این بهد هاتندهای شناسایی ترین آسین مهم

ها و ساختارهای سازمانی، فقدان باترهای  دهد که  تی در صورت اصلاح نگرش ها نشان میتمهی  این یافته

تواند اثربخشی آموزش کارکنان را با ممدودیت جدی مواجه سازد. راهکارهای پیشنهادی   رایتی در سطح کلان می 

در این بخش بر اصلاح و روزآمدسازی قوانین، تقویت ن ارت و پاسخگویی، تخصیص هدفرند منابا مالی، توسهه 

های اجرایی تأکید دارند. این نتایج بیانگر آن است  های الکترونیکی و افزایش هراهنگی و تهام  میان دستگاه آموزش 

 .که آموزش کارکنان دولت نیازمند  رایت پایدار نهادی و سیاستی در سطح مهی است

پیوسته دارند و  همهای آموزش کارکنان دولت در ایران، ماهیتی چندسطمی و بهآسینتان گفت،  مجروع میدر  

دهد اصلاح ن اد  های این پژوهش نشان میها را صرفاً با اقدامات مقطهی یا بخشی برطرپ ساخت. یافتهتوان آننری

ای است. در سطح رفتاری، تغییر  زمان در سه سطح رفتاری، ساختاری و زمینه آموزش کارکنان ماتهزد مداخهه هم

سازی ن اد  ها و تقویت فرهنگ یادگیری سازمانی ضروری است؛ در سطح ساختاری، بازطرا ی و یکپارچه نگرش 

ن اد  سایر  با  زمینه آموزش  در سطح  و  دارد؛  اهریت  اناانی  منابا  مدیریت  سیاستهای  قوانین،  اصلاح  و  ای،  ها 

بر این اسا ، آموزش کارکنان دولت باید از یک فهالیت اداری و  .  ناپذیر استموزش اجتنا  سازوکارهای  رایتی آ

وری سازمانی و بهبود کیفیت خدمات عرومی اثر به یک ابزار راهبردی برای توسهه سرمایه اناانی، ارتقای بهرهکم

گیری از رویکردهای عهری و شواهد تجربی  ارتقا یابد. تمقق این امر ماتهزد عزد مدیریتی،  رایت نهادی و بهره 

ارائه تمهیهی ن اد  با  های میدانی، گامی در  مند و مبتنی بر داده است؛ امری که پژوهش  اضر تلاش کرده است 

 .جهت تمقق آن بردارد

 گیری ها و نتیجه: ارزیابی نقاط قوت و ضعف یافته13جدول

 ها نقاط قوت یافته هانقاط ضه  یافته گیریپیامدهای کهیدی نتیجه
بهد آموزش  
 کارکنان 

بدون اصلاح نگرش مدیران و کارکنان،  
 اثربخشی آموزش ممدود خواهد بود 

سازی فرهنگ یادگیری و  ضرورت نهادینه 
 ایجاد ن اد تشویقی مبتنی بر عرهکرد 

 ممور و تشریفاتینگرش بالن مدرک 
 انگیزه پایین کارکنان برای مشارکت واقهی 
فقدان سبک مدیریتی  رایتی و بازخورد  

 مؤثر 
 عدد ارتباط مهرو  آموزش با ارتقاء شغهی

وجود آگاهی نابی مدیران و  
 کارکنان نابت به اهریت آموزش 
 ها ضور فیزیکی کارکنان در دوره 
ترای  اولیه برای یادگیری در  

 برخی وا دها 

 رفتاری 

آموزش کارکنان بدون بازطرا ی ساختار و  
سازی با ن اد منابا اناانی، کیفیت و  یکپارچه 

 تأثیر ممدودی خواهد داشت 
پذیری و ارزیابی ماترر  نیاز به انهطاپ 

 هادوره 

های منابا فقدان یکپارچگی با سایر ن اد 
 اناانی )ارزیابی عرهکرد، ارتقاء، پاداش( 
نبود تقویم آموزشی مبتنی بر نیازسنجی 

 واقهی 
 گیری در ستادتررکز بیش از  د تصریم 

 های مکرر مدیریتیجابجایی

وجود وا دهای آموزش در  
 هادستگاه 

های  تلاش برای برگزاری دوره 
 من م و آموزشی رسری 

 ساختاری 

بدون اصلاح باتر قانونی و نهادی، هیچ 
اصلاح رفتاری یا ساختاری به نتیجه 

 شود بهندمدت منجر نری 
آور و پایدار  های الزاد ضرورت تدوین سیاست

 ایدر سطح مهی و منطقه

 ضه  ضرانت اجرایی قوانین و مقررات 
 منابا مالی ناکافی و ناپایدار 

نبود ن اد جاما اطلاعاتی مهی و بانک داده  
 آموزشی 

ها و سازمان  تهام  ممدود بین دستگاه
 اداری و استخدامی 

های نامهوجود قوانین و آیین 
 ای برای آموزش کارکنان پایه
های اولیه در ثبت و گزارش  تلاش

 های آموزشی فهالیت
 ایزمینه 
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های دولتی کشور در سه بهد دهد که وضهیت آموزش کارکنان در سازمان ها نشان مینتایج  اص  از تمهی  داده 

ای دارای نقاط قوت و ضه  مشخص است. در بهد رفتاری، گرچه انگیزه اولیه و ترای  به رفتاری، ساختاری و زمینه 

نگرش اما  دارد،  مدرک یادگیری وجود  تشریفاتی،  تمقق  های  مانا  مدیریتی،  بازخورد  و  فقدان  رایت  و  مموری 

ها، تقویت فرهنگ یادگیری و ایجاد ن اد تشویقی مبتنی بر  شود؛ بنابراین اصلاح نگرشاثربخشی واقهی آموزش می

آید، ها از نقاط قوت به شرار میعرهکرد ضروری است. در بهد ساختاری، وجود وا دهای آموزش و برگزاری دوره 

گیری در  های منابا اناانی، نبود تقویم آموزشی مبتنی بر نیازسنجی و تررکز تصریم با سایر ن اد   اما فقدان اناجاد

پذیری و ارزیابی ماترر  کند؛ بازطرا ی ساختار، افزایش انهطاپ سطح ستاد، کیفیت و تأثیر آموزش را ممدود می

اند، اما ضه   ای برای آموزش فراهم کرده های موجود، پایهنامهای، قوانین و آیین ها مورد نیاز است. در بهد زمینه دوره 

ها، مانا تمقق کام  ضرانت اجرایی، ممدودیت منابا مالی، نبود ن اد جاما اطلاعاتی و تهام  ناکافی میان دستگاه 

نهادی و تدوین سیاست اهداپ آموزشی می قانونی و  الزاد شود؛ اصلاح باتر  شرط موفقیت آور و پایدار پیش های 

زمان اصلا ات در سه بهد رفتاری، کارکنان است. به طور کهی، آموزش کارکنان تنها در صورت اجرای هم آموزش  

وری، توانرندسازی و توسهه سرمایه اناانی تبدی   تواند به ابزاری مؤثر برای ارتقای بهرهای میساختاری و زمینه

 .شود، زیرا هر سطح به تنهایی قادر به ایجاد نتایج بهندمدت مطهو  نخواهد بود

 بندی عملیاتی، پیشنهادات و مسیرهای آینده جمع 

های دولتی کشیور دارای سیه سیطح رفتاری، سیاختاری و دهد که آموزش کارکنان در دسیتگاهنتایج تمقیق نشیان می

باشیند. در زمان و هدفرند میای اسیت که هر یک نقاط قوت و ضیه  مشیخصیی دارند و نیازمند اصیلا ات همزمینه

ها و باورهای مدیران و کارکنان ناییبت به آموزش، ایجاد ن اد انگیزشییی و تشییویقی ، اصییلاح نگرشرفتاریبهد 

ترین راهکارها برای افزایش اثربخشیی آموزش هایتند. در بهد مبتنی بر عرهکرد و ارتقای فرهنگ یادگیری، اصیهی

اختاری های منابا اناییانی، تدوین تقویم آموزشییی منطبق با ، تقویت اناییجاد میان وا د آموزش و سییایر ن ادسـ

کند. ها و ارزیابی مایترر نتایج، ماییر بهبود عرهکرد سیازمانی را هروار میجرای دورهنیازسینجی، ایجاد انهطاپ در ا

ها و مقررات، تضییرین تخصیییص بودجه پایدار، توسییهه ن اد اطلاعاتی نامه، بازنگری قوانین، آیینایزمینهدر بهد 

 .شرط موفقیت آموزش در سطح کلان استها، پیشجاما و تقویت هرکاری بین دستگاه

 :گذاران آموزشیپیشنهادات عملیاتی سیاست

های کری و های آموزشیی، شیام  شیاخصسیازی ن اد ارزیابی و بازخورد من م برای دورهطرا ی و پیاده ▪

 .کیفی عرهکرد کارکنان

ممور  های آموزشیی متناسین با نیازهای عرهی و شیغهی کارکنان، با تاکید بر یادگیری مهارتتوسیهه برنامه ▪

 .ممورو تجربه

ها، به جای تررکز  تدوین ن اد انگیزشیی و تشیویقی ویژه مدیران و کارکنان برای مشیارکت فهاو در دوره ▪

 .صرپ بر  ضور فیزیکی

ها و ارزیابی عرهکرد، به من ور پیوند یادگیری با تقویت ارتباط میان آموزش و ارتقاء شییغهی، شییایاییتگی ▪

 .اهداپ سازمانی
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های کری و کیفی، برای طرا ی و اجرای بانک اطلاعاتی مهی در  وزه آموزش کارکنان دولت، شام  داده ▪

 .گیری مؤثرگذاری و تصریمهدایت سیاست

های منابا انایانی و ایجاد تقویم آموزشیی منهط  و منطبق  ارتقای انایجاد سیاختاری آموزش با سیایر ن اد ▪

 .هابر نیاز واقهی سازمان

های های اجرایی مرتبط، به من ور ایجاد ضیرانت اجرایی و پشیتیبانی از برنامهنامهبازنگری قوانین و آیین ▪

 .آموزشی و توانرندسازی کارکنان

 :مایرهای آینده پژوهش

های آموزشیی بر عرهکرد و انگیزه کارکنان در سیطوح مخته  سیازمانی و شیناسیایی بررسیی اثربخشیی برنامه ▪

 .کننده یادگیری عوام  تاهی 

 .های مدیریتی و فرهنگ سازمانی بر پذیرش و مشارکت کارکنان در فرآیند آموزشتمهی  تأثیر سبک ▪

هیای آموزشیییی، ییادگیری الکترونیکی و هیای نوین آموزش کیارکنیان بر اسیییا  فنیاوری توسیییهیه میدو ▪

 .های عرهیسازی شبیه

وری سیییازمانی، برای ارائه راهکارهای  گذاری مالی در آموزش و بهبود بهرهسییینجش رابطه بین سیییرمایه ▪

 .گیری مبتنی بر شواهدتصریم

 حامی مالی 

 این مقاله هیچگونه  امی مالی نداشته است.

 تعارض منافع 

 بنابر اظهار نویاندگان مقاله  اضر فاقد هرگونه تهارض منافا بوده است.
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