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 پیشگفتار

یادگیری در سازمان ها امروزه با توجه به تغییراتی که در سایر زمینه ها متوجه  –یاددهی 

سازمان ها و عملکرد آنها شده است، تحولات و رنگ و بوی تازه ای به خود دارد. تلاش 

سازمان ها برای ارائه خدمات و تولیدات بیشتر و مفید تر منجر شده است تا به منابع انسانی 

تقا و آموزش آنها را در اولویت کار خود قرار دهند. آموزش در سازمان خود و تلاش برای ار

ها چه در زمینه های تخصصی و حرفه ای و چه در سایر زمینه هایی که از زوایای مختلف 

می تواند بر روی زندگی فردی و کاری افراد موثر باشد، گام مهمی در جهت اعتلای جامعه 

وچود دارد منابع انسانی هر کشوری مهم ترین سرمایه در دراز مدت است؛ چرا که این باور 

او محسوب می شود. لذا دغدغه مولفان در تالیف این کتاب بیان نکات و موضوعات و مباحث 

جدید تر در ارتباط با آموزش کارکنان در سازمان ها است. کتاب حاضر در چهار فصل تنظیم 

ارتباط با یاددهی یادگیری به ویژه شده است که فصل اول به ارائه مقدمات و کلیاتی در 

آموزش در سازمان ها اشاره دارد. در فصل دوم مبحث طراحی آموزشی در آموزش های 

سازمانی مورد بحث و بررسی قرار گرفته است. در فصل سوم؛ به بیان نکات و مباحث لازم 

رابطه  در ارتباط با اجرای آموزش در سازمان ها و فناوری ها و روش های جدید در این

پرداخته شده است. در نهایت، فصل چهارم به بحث ارزشیابی دوره های آموزشی اختصاص 

یافته است. انتظار می رود افرادی که به نحوی درگیر بحث آموزش و یادگیری در سازمان ها 

هستند، اصول و الزامات لازم در این رابطه را بدانند که به طور قطع متفاوت از موقعیت های 

ک دانشگاهی و موقعیت مدارس است. هنگامی که یادگیرندگان ما را بزرگسالانی آکادمی

تشکیل می دهند که هدف ما از ارائه آموزش به آنها متفاوت از موقعیت های آکادمیک است؛ 

قاعدتا اصول کار ما نیز متفاوت خواهد بود. امید می رود که کتاب حاضر بتواند گامی در 

هارت عملی افرادی باشد که به نحوی درگیر بحث آموزش در جهت ارتقای دانش نظری و م

 سازمان ها هستند. توفیق خوانندگان را از درگاه حق تعالی مسئلت داریم.

 
  



 فهرست

 6 ................................. یدر خصوص آموزش و توسعه منابع انسان یاتیفصل اول کل

 7 .................................................................................................................................................. مقدمه

 8 ................................................................. یریادگی - یاددهیدر ارتباط با  یاصطلاحات و نکات

 2۱ ..................................................................................................... یآموزش و توسعه منابع انسان

 27 ................................................................................... یمهم در توسعه منابع انسان یکردهایرو

 2۹ ..................................................................... یآموزش و توسعه منابع انسان یامدهایاثرات و پ

 ۳۰ ................................................................................................................................... خلاصه فصل

 32 .................................................................................................. یفصل دوم طراح

 ۳۳ ............................................................................................................................................... مقدمه

 ۳۳ ............................................................................................ یبه آموزش منابع انسان یتلق رییتغ

 ۳5 ............................................................................................... در سازمان یفرهنگ مهارت آموز

 ۳7 ............................................................................................................................. یآموزش یطراح

 ۴۰ ............................................................................................... جانسن یسازنده گرا یها طیمح

 ۴۱ ....................................................................................... رویاسپ یشناخت یریانعطاف پذ هینظر

 ۴۳ ......................................................................... بر عامل حضور یمبتن یآموزش یطراح یالگو

 ۴5 .................................................................................................. موج وار یآموزش یطراح یالگو

 ۴7 .............................................................................. در سازمان ها یبرنامه آموزش نیتدو ندیفرا

 ۴7 .............................................................................................................................. یسنج ازین – ۱

 57 ................................................................................. سازمان، شغل، و فرد یها ازین لیتحل -2

 6۰ .............................................................................................................. نهیبرآورد زمان و هز – ۳

 6۱ ............................................................................. مشورت با متخصص آموزش بزرگسالان – ۴

 62 ............................................................................................ یمشخص کردن اهداف آموزش – 5

 6۴ ..................................................................................... یدر شناخت مخاطبان آموزش یسع -6

 65 ............................................................................................ یآموزش یمواد و محتوا یطراح -7



 

 

 66 ............................................................... یابی( و ارزشسیمشخص کردن روش اجرا )تدر - 8

 68 .................................................................................................................................... خلاصه فصل

 70 ...................................................................................................... فصل سوم اجرا

 7۱ ............................................................................................................................................... مقدمه

 78 ......................... (ی)قابل کاربست در مهارت آموزیکیالکترون یریادگی یامکانات و ابزارها

 8۴ .................................................................................................................... یآموزش ینرم افزارها

 8۹ .......................................................................................................... یو مشارکت یتعامل سیتدر

 ۱۰۰ ........................................................ از طرف آموزشگر امیپ یضرورت توجه به اصول طر اح

 ۱۱۱ ................................................................................................................................. خلاصه فصل

 113 ......................................................................................... یابیفصل چهارم ارزش

 ۱۱۴ ............................................................................................................................................. مقدمه

 ۱۱5 .............................................................................................................. یابیارزش یمفهوم پرداز

 ۱۱7 ............................................................... آموزش وجود دارد؟ یابیارزش یبرا ییچه روش ها

 ۱2۱ .................................................................. مد نظر هستند؟ یابیارزش انیدر جر یچه موارد

 ۱2۳ .................................................................................. آموزش یابیارزش یمناسب برا یابزارها

 ۱26 ................................................................................................................................. خلاصه فصل

 ۱27 ................................................................................................................................ منابع و مآخذ

 
  



 

 

 
 

  

 فصل اول
 نابع انسانیم کلیاتی در خصوص آموزش و توسعه 

 
 



 

 7 | سیری در آموزش و توسعه منابع انسانی: نوآوری ها، چالش ها، و راهکارها

 

 

 

 مقدمه

بشر از دیرباز به طور طبیعی یا بر حسب آزمون و خطا به این باور رسید که لازم است 

برای سهولت انجام برخی از کارها و گرفتن نتیجه مطلوب، اقدام به تعلیم و یاددهی فعالیت 

عنوان ابزاری عمل می کند که افراد را به رشد و شکوفایی ها به افراد کند. تعلیم و تربیت به 

رسانده و موجب رشد فردی و اجتماعی انسان ها می شود. در واقع، ریشه تمامی پیشرفت 

ها و تمدن هایی که در عصر حاضر چشم نواز شده اند را باید در اعتقاد به آموزش و نقش و 

به این ترتیب امروزه در اکثر جوامع،  تاثیر آن بر جوانب مختلف زندگی بشر جستجو کرد.

سهم بسیار عمده ای از بودجه ها و هزینه های سالانه کشور به امر تعلیم و تربیت اختصاص 

دارد و همواره کوشیده می شود تا متخصص ترین و کارآمدترین افراد برای آموزش انسان ها 

ورش رسمی اختصاص ندارد، انتخاب شوند. جالب تر این که آموزش تنها به نظام آموزش و پر

بلکه همه سازمان ها و شرکت هایی که در زمینه های مختلف فعالیت دارند، بر حسب نیازها 

و الزامات کاری خود آموزش های لازم را به کارکنان خود ارائه می دهند و آن را به مثابه 

ائه اضر به ارکلیدی برای پیشرفت و بهره وری سازمان خود می پندارند. فصل اول از کتاب ح

مقدمات و کلیاتی در ارتباط با آموزش و توسعه منابع انسانی اختصاص دارد. از خوانندگان 

 انتظار می رود که بعد از مطالعه این فصل به اهداف زیر دست یابند:

آموزش و "یا  "پرورش"، "آموزش"با معنا و مفهوم برخی از واژه های از جمله  – ۱

آموزش ضمن "، "آموزش پیش از خدمت"، "کارآموزی"  یا "مهارت آموزی"، "پرورش

 آشنا شوند. "آموزش سازمانی"،  و"خدمت

 یادگیری موثر آشنا شوند. –با اصول و الزامات یاددهی  -2

 آشنا شوند.  "منابع انسانی"و  "توسعه"با مفاهیم  -۳

 را بدانند. "آموزش و توسعه منابع انسانی"تعریف، اهمیت، و اثرات -۴

 ات و پیامدهای آموزش و توسعه منابع انسانی را بدانند.اثر– 5
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 یادگیری -اصطلاحات و نکاتی در ارتباط با یاددهی 

 الف( آموزش

اصطلاحی است که گاها از معادل های دیگر آن از جمله یاددهی، تعلیم،  ۱کلمه آموزش

که از اساتید نامدار تعلیم و تربیت است،  2و تدریس نیز استفاده می شود. دکتر رابرت گانیه

آموزش را مجموعه ای از رویدادهایی می داند که از طرف آموزشگر به طور هدفمند ترتیب 

داده می شوند تا موجب یادگیری در یادگیرندگان شود. از نظر ایشان آموزش حاوی نه رویداد 

دانسته های یادگیرندگان شامل جلب توجه، ارائه اهداف آموزشی به مخاطب، تحریک پیش 

در ارتباط با مطلب جدید، ارائه یک محرک به منظور ارائه آموزش مطلب جدید، ارائه راهنمایی 

های مناسب از طرف آموزشگر، فراخوان عملکرد یادگیرنده، ارائه بازخورد مناسب به عملکرد 

د اندگار بودن عملکریادگیرنده، ارزیابی عملکرد یادگیرندهّ، و در نهایت حصول اطمینان از م

(. همچنین دکتر علی اکبر سیف آموزش 2۰۰5، ۳یادگیرنده است)به نقل از چافار و فراسون

که هدف آن ایجاد یادگیری در  می داندهر گونه فعالیت یا تدبیر از پیش طراحی شده ای را 

ردن آموزش را به عنوان فراهم آو ۴سونتکینا براون و(. ۱5: ۱۳۹۹)سیف، یادگیرندگان است

(. بر اساس ۱۳۹2ند)دیوانگاهی، یاد بگیربهتر برای اینکه دانش آموزان  می دانند فرصت هایی

تعاریف فوق می توان آموزش را به معنای تدارک دیدن فعالیت ها و برنامه هایی از طرف 

آموزشگر دانست که سبب شکل گیری دانش، رفتارها، مهارت ها، و نگرش های جدیدی در 

است. با تغییر در بنیاد ها و فلسفه آموزش و رویکرد  "یادگیری"که همان  مخاطبان می شود

های رواشناسی تربیتی، به تدریج این باور ایجاد شده است که یادگیرندگان خود باید افرادی 

فعال در جریان آموزش باشند و این یک برداشت سنتی است که آموزشگر اقدام به ارائه 

دارندگان آن باشند. یادگیرندگان در محور آموزش هستند و آموزش و یادگیرندگان دریافت 

آموزشگر فردی است که اقدام به ارائه راهنمایی و تسهیل جریان یادگیری می پردازد. برای 

                                                 
1  Instruction  

2 - Robert M. Gagné  

3  Chaffar & Frasson 

4  Brown an Atkinson  
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آموزش یا یاددهی، روش های مختلفی وجود دارد و این روش ها در پرتو استفاده از فناوری 

  های نوین بسیار غنی تر و متعددتر شده اند.

 

 آموزش و پرورش( -ب( پرورش)تعلیم و تربیت

یا  "آموزش و پرورش"که در ادبیات ما از آن تحت عنوان  5از اصطلاح پرورش یا تربیت

تعلیم و تربیت نام برده می شود نیز تعاریف و تعابیر مختلفی وجود دارد. لازم به ذکر است 

این دوکلمه روی هم رفته یک  که هنگامی ما از اصطلاح آموزش و پرورش استفاده می کنیم،

( است. از دیگر تعاریف معتبری که از پرورش educationمعنا را می دهند که همان پرورش )

در دست است، تعریفی است که ژان ژاک روسو ارائه می دهد. از نظر ایشان پرورش یا همان 

 استعدادهایفنی است که به صورت راهنمایی یا حمایت نیروهای طبیعی و آموزش و پرورش، 

فراگیر )متربی(، و با رعایت قوانین رشد طبیعی و با همکاری خود او برای زیستن تحقق 

دوباره ساختن یا سازمان  را  آموزش و پرورش 7(. پرفسور جان دیویی2۰۱7، 6د)بارچپذیرمی

معنای تجربه گسترش پیدا کند و برای هدایت و  به این صورت که، می دانددادن تجربه 

کند. این اصطلاح عبارت است از فراهم کردن زمینه ها  ا آمادهجربیات بعدی، فرد رکنترل ت

و عوامل برای شکوفا کردن و به فعلیت رساندن استعداد های بالقوه انسان و حرکت تکاملی 

(. بنابراین تعلیم و تربیت یا همان پرورش یک روند و 2۰2۰، 8)بیچ او به سوی هدف مطلوب

به طول می انجامد و در راستای آن از روش ها، ابزارها، فعالیت ها،  فرایند است که سالها

امکانات و موقعیت های مختلف بهره گرفته می شود و می تواند در زمینه های مختلف از 

 جمله تربیت اخلاقی، اجتماعی، بدنی، عاطفی، و ... اتفاق بیفتد. 

                                                 
5 education 
6  Burch 
7John Dewey  
8  Beech 
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فعالیت ها و اقدامات مربوط به : تعلیم و تربیت فرایندی جامع است که سایر 1-1شکل 

 آموزش، یادگیری، و توانمند سازی افراد در راستای آن قرار دارند.

 پ( مهارت آموزی یا کارآموزی 

به چه معناست؟ در دیکشنری کمبریج مهارت به معنای یک توانایی  ۹مهارت آموزی

مهارت را   ۱۰تریگاروانشناس به نام ای.آر.خاص برای انجام دادن کاری بیان شده است. یک 

که با اطمینان معین و صرف حداقل انرژی یا زمان کاری به نتیجه  می داندقابلیتی 

مهارت آموزی نیز به معنای ارائه دادن آموزش هایی به افراد در جهت یادگیری حرفه .برسد

دست و ممارست، و به  تکرار ها یا تخصص های خاص است. اصولا این امر از طریق تمرین،

برای انجام یک فعالیت خاص امکان پذیر است. از شناخت و آگاهی از طریق عمل آوردن 

جمله نکاتی مهمی که در ارتباط با این اصطلاح می توان بیان کرد این است که مهارت 

آموزی به دنبال توانمندتر ساختن افراد در جهت انجام وظیفه محوله آنها است و هنگامی که 

آموزش های سازمانی به میان می آید، این اصطلاح بیشتر به بحث آموزش کارکنان یا همان 

آن ارتباط دارد. چنانچه بپذیریم که مهارت آموزی مسیری برای توانمندی افراد در عمل 

                                                 
9  training 
10  Edwin Ray Guthrie  
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است، می توان اذعان کرد که این اصطلاح می تواند به مثابه ابزاری برای رشد و توسعه جامعه 

 (.  ۹2۰۱، ۱۱در ابعاد مختلف باشد)فالک و دوتان

 

 ت( آموزش پیش از خدمت

هنگامی که فردی برای شغلی یا حرفه ای انتصاب می شود، انتظار می رود که بتواند 

وظایف محوله و اموری که مقتضیات آن شغل یا حرفه است را به انجام برساند. بر این اساس، 

ام آن کار به یادگیری و ایجاد توانمندی ها، دانش، و مهارت های عمده مورد نیاز برای انج

قبل از زمان انتصاب وی باز می گردد. به این منظور، قبل از ورود افراد به محیط های کاری 

سعی می شود تا در قالب دوره های کوتاه مدت یا بلند مدت)بر حسب هدف و موضوع آموزش 

ایف ظو نیز مقتضیات شغلی و کاری( این دانش و توانمندی ها در افراد ایجاد شود تا از عهده و

، ۱۳)گودارد و ایوانز می نامند ۱2کاری خود برآیند. این آموزش ها را آموزش پیش از خدمت

2۰۱8 .) 

 

 ث( آموزش ضمن خدمت

هرچند اکثر افراد قبل از احراز یک پست کاری آموزش هایی را دریافت می دارند، اما در 

بسیاری از موارد بسیاری از مسائل و نکاتی که نیاز به آموزش دارند، در قالب آموزش های 

پیش از خدمت نمی گنجند. از طرفی، سرعت و شتاب تغییرات در عصر کنونی به حدی است 

نیم عمر اطلاعات نامیده اند. یعنی دورانی که در مندان عصر حاضر را که بسیاری از اندیش

سال، نیمی از اطلاعات بشری منسوخ گردیده و اطلاعات و دانش جدید جایگزین آن  5هر 

به طور مداوم دانش، ابزارها، روش ها، و برنامه هایی ایجاد می شود که افراد برای  .میشود

خود به یادگیری آنها نیازمند هستند و این پدیده خودبه انجام موفقیت آمیزتر فعالیت های 

خود می طلبد که در جریان کار نیز افراد مورد آموزش قرار بگیرند و دانش و توانمندی های 

شود که گفته می ن آموزشیبه آ ۱۴آموزش ضمن خدمتآنها به طور دائم به روزرسانی شود. 

                                                 
11  Falk, B., & Dotan  

12  pre-service training 

13 Goddard & Evans 
14  in-service training 
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ان هایشسازی افراد برای اجرای بهتر مسئولیتو هدف از آن آماده برای کارکنان ارائه می شود

 (. 2۰2۰، ۱5)هی، گیرشیک و دولرهای آنان استها و مهارتو بهبود توانایی

 

 ج( آموزش سازمانی)آموزش در سازمان(

از این اصطلاح با عناوین دیگر نظیر آموزش کارکنان، توسعه منابع انسانی، بهسازی منابع 

( آموزش سازمانی را آموختن نظام مند 2۰۱7)۱6گلدشتاین انسانی و ... نیز یاد می شود.

مهارت ها، قواعد، مفاهیم یا نگرش ها جهت بهبود عملکرد کارکنان در محیط کاری تعریف 

( آموزش سازمانی را اقدامات برنامه ریزی شده جهت مهیا کردن 2۰۱۴)۱7می کند. اسلومن

 عان تعریف می کند خراسانیکارکنان و سازمان برای ارائه خدمات و کسب رضایت مراج

( آموزش سازمانی را تلاش های سازمان یافته برای تغییر ساختار شناختی، نگرشی و ۱۳۹6)

مهارتی کارکنان به منظور افزایش سطح دانش، آگاهی و مهارت آنها در انجام وظایف شغلی 

با آنها  تی کهتعریف می کند. سازمان ها به دنبال این هستند تا ضمن تشخیص نیازها و الزاما

مواجه هستند، آموزش های لازم جهت ایجاد صلاحیت های لازم در کارکنان خود را در نظر 

بگیرند. در اصل آموزش در سازمان ها ابزاری است که موجب می شود تا دانش و توانمندی 

کارکنان بر حسب نیازهای روز پیشرفت کند و همواره رشد و بهره وری فردی و سازمانی 

 (. ۱۳۹۴)خراسانی و عیدی،  دحاصل شو

 

 یادگیری موثر  –چ( اصول و الزامات یاددهی 

قاعدتا هر فعالیت آموزشی دارای مخاطبان و اهداف خاص خود است. استفاده از 

تکنولوژی آموزشی، دستاورهای علمی در زمینه های مختلف، ابزارها و رسانه ها، تدبیر فعالیت 

این اساس استوار هستند که اهداف مورد نظر در مخاطبان ها و اقدامات مناسب و ... همه بر 

محقق شوند)با صرف حداقل زمان و منابع(. به زبان ساده، چنانچه مخاطبان به اهداف یاددهی 

یادگیری برسند، می توان اذعان داشت که آموزش موثر بوده است)موریسون، روس،  –

                                                 
15 He, Girshick & Dollár  
16  Goldstein 
17 Sloman 
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زشی اثربخش را ارائه دهیم. هنگامی (. برای این که بتوانیم آمو2۰۱۹، ۱8موریسون، و کالمن

که آموزشگر اقدام به ارائه آموزش می کند)گذشته از سبک و روشی که انتخاب می کند(، 

باید دقت کند که چه امکانات و فرصت هایی را در اختیار دارد، چه امکانات و فرصت هایی 

اراتی را از آموزش را در اختیار ندارد، مخاطبان او  چه افرادی هستند، چه اهداف و انتظ

تعقیب می کند، پیش نیازهای آموزش چه مطالب وموضوعاتی هستند و تا چه حد 

یادگیرندگان بر آنها تسلط دارند، چه رسانه ها و ابزارهایی را باید مورد استفاده قرار دهد، 

محتوا چیست و چه قسمت هایی دارد، از چه روش ها و ابزارهایی برای ارزیابی و ارزشیابی 

د جوید، و در کنار همه اینها، در بسیاری از موارد موقعیت های دور از انتظاری پیش می سو

آید و لازم است که در لحظه تصمیم بگیرد و اقدام کند؛ بر این اساس است که گفته می شود 

اصولا کار آموزشگری یک هنر است، نه علم. این آموزشگر است که باید همه موارد مذکور را 

رمند در کنار یکدیگر طراحی کند تا با زمان و امکاناتی که در اختیار دارد، همچون یک هن

بهترین نتیجه را بگیرد یا به عبارتی آموزش اثر بخش اتفاق بیفتد. نکته مهم تر این است که 

موارد مذکور و بسیاری از موارد احتمالی دیگر در همه موقعیت ها یکسان نیستند و از این 

ش آموزش را برای همه آموزشگران و همه موقعیت ها تجویز کرد. اما حیث نمی توان یک رو

اصولی و نکاتی هستند که انتظار می رود آموزشگران به آنها توجه داشته باشند. شاید برای 

هر آموزشگری که قصد ارائه آموزش دارد این سوال مطرح شود که افراد چگونه یاد می 

ن سوال شناخت مخاطب و محتوای آموزشی است. گیرند؟ یکی از راه های پاسخگویی به ای

 پردازش اطلاعات یکی از نظریات مهم در رابطه با نحوه شکل وقوع یادگیری در فرد، نظریه

پیش فرض این نظریه بر است.  یشناخت یغالب در روانشناس هینظراست. پردازش اطلاعات 

اطلاعات  یرمزگذار یمدت( است که برا درازو  یکار ،یسه نوع حافظه )حافظه حس وجود

 یم درک یکه توسط حافظه حس یکنند. تمام اطلاعات یارتباط برقرار م گریکدیبا  یورود

ود. ش یبه حافظه فعال منتقل م مورد توجه و دقت یادگیرنده واقع شوندکه  ینگامه ،شود

و  فرد یکه نشان دهنده آگاه صورت گیرددر حافظه فعال پردازش  دی، بایریادگی یبرا

محدود  اریبس تیاز نظر مدت و ظرف ی. حافظه کاراست یذهن یها تیفعال ان بودندرجری

                                                 
18  Morrison, G. R., Ross, S. J., Morrison, J. R., & Kalman 
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مطالب یادگیری باید مورد نظر آموزشگر  یدر حافظه فعال هنگام طراح تیاست. محدود

 مداوم)تشریحو  ینگهدار عملهنگام پردازش اطلاعات در حافظه فعال از  یادگیرندگان باشد.

 یادآوری یبرا یادگیرندهدهد که  یرخ م یهنگام ینگهدار عملکنند.  یاستفاده م و تفصیل(

 عملکه  یدر حال ،پردازد یمطالب م یریادگی( بارها به یسطح یریادگیآن بدون تفکر )

 یریادگی ندیفرا کی مداوم عمل است.به معنا  دنیرس یاطلاعات برا یسازمانده ندیفرآ مداوم

 ،است. برخلاف حافظه فعال دیانتقال اطلاعات به حافظه بلند مدت مف یفعال است که برا

 یدر قالب طرح ها یدارد و اطلاعات را به صورت دائم ینامحدود تیحافظه بلند مدت ظرف

ظ از حد حف شیدرک ب قیتشو ،هدف از ارائه آموزش ،نیکند. بنابرا یم رهیذخ افتهیسازمان 

)لاکمن، لاکمن و است یریادگی یتر محتوا برابه یکدگذار یبرا نیروند تدو لیو تسه

 . (2۰۱5، ۱۹باترفیلد

 

 .اطلاعات یرمزگذار یبرا فعالیت های لازمو انواع  حافظهانواع  نیرتباط ب: ا1-2شکل 

در ارتباط با محتوای یادگیری نیز لازم به ذکر است که دکتر رابرت گانیه بر این باور 

( اطلاعات 2 ،یحرکت ی( مهارت ها۱ قرار دارد:است که محتویات یادگیری در پنج حیطه 

 یحرکت ی( نگرش ها. مهارت ها5و  یشناخت یها راهبرد( ۴ ،ذهنی ی( مهارت ها۳ ،یکلام

شاره ا عینیبه دانش و اصول  ید. اطلاعات کلامندار اجیاحت یتکرار ناتیتسلط به تمر یبرا

                                                 
19 Lachman, Lachman, & Butterfield  
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 یفکر یمعنادار دارد. مهارت ها نهیو زم افتهیبه ارائه سازمان  ازیآنها ن یریادگیدارد و 

 یقبل یآنها بر اساس همسان ساز یریادگیکه  یو قواعد اساس میمفاه نیعبارتند از تدو

هستند  یداخل افتهیسازمان  یمهارت ها یشناخت یها راهبرداست.  ازین شیپ یمهارت ها

 رانیفراگ .شوندگرفته می  ادی نیبا تمر وکنند  یو تفکر را کنترل م یادآوری ،یریادگیکه  

در نظر  ینگرش ها در حوزه عاطف. دهند یها را توسعه م راهبرد نیبا تأمل در تجارب خود ا

با  یانسان یساز الگونگرش ها مستلزم  رییشوند. تغ یآموخته نم نیشوند و با تمر یگرفته م

ا رهمچنین دکتر بنجامین بلوم در در اواسط قرن بیستم ایده ای و بازخورد است.  تیتقو

مطرح کرد که حیطه های یادگیری شامل حیطه های شناختی)دانشی(، عاطفی)نگرشی(، و 

حرکتی)مهارتی( هستند. هرچند هر کدام از این حیطه ها دارای سطوح مختلف  –حسی 

هستند اما خلاصه کلام این است که هر محتوا یا موضوعی که ما قصد آموزش آن را داشته 

یا در حیطه نگرش و یا در حیطه مهارت. بالاترین سطح باشیم یا در حیطه دانش است، 

حیطه شناختی تسلط کامل بر محتوا، در حیطه عاطفی نهادینه شدن ارزش ها در شخصیت 

حرکتی اجرای عادی و بدون اشتباه مهارت های عملکردی است.  –فرد، و در حیطه حسی 

شخیص دهد که موضوع لازم است آموزشگر با شناخت این حیطه ها و سطوح مختلف آنها ت

یادگیری در چه حیطه و سطحی قرار دارد و بر این اساس، طراحی آموزش مناسب را برای 

 (. 2۰۱6، 2۰تعلیم آن لحاظ کند)آرمسترونگ

یادگیری موثر به کمک آموزشگر می آید، توجه به نظریه  -نکته دیگر که برای یاددهی

یه های یادگیری بسیار متنوع هستند. های یادگیری به عنوان تکیه گاه های اصلی است. نظر

ت ، شناخییرفتارگرادر اینجا سعی می شود به برخی از اساسی ترین موارد آنها اشاره شود. 

 فیدر نحوه تعر هیسه نظر این هستند. یریادگی یاصل هیسه نظر ییگرا ساختنو  ییگرا

ود و ش یمنجر م رانیفراگ یبرا یمختلف یکه متعاقباً به نقشها هستندمتفاوت  یریادگی

امر  این استفاده شود.متفاوت  یابیارز راهبردو  سیمختلف تدر یکند که از روشها یحکم م

نیز بسته به درایت و تسلط آموزشگر است که بر حسب موقعیت و شرایط از ابعاد مختلف، 

 تصمیم بگیرد که از اصول کدام نظریه را در چه مقطعی مورد استفاده قرار دهد. 

                                                 
20  Armstrong 
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 خلاصه ای از نظریه های یادگیری :1-1جدول 

نظریه های 

 یادگیری
 سازنده گرایی شناخت گرایی رفتار گرایی

تعریف 

 یادگیری

یادگیری عبارت 

است از نشان دادن 

 رفتارهای جدید

یادگیری عبارت است 

از ایجاد ایجاد و دوباره 

 سازی ساخت شناختی

یادگیری عبارت است 

 از جستجو برای معنا

نقش 

 یادگیرنده

افرادی منفعل در 

 جریان یادگیری

افرادی فعال در جریان 

 یادگیری
 تامل در عمل

کاربست 

راهبرد 

 اساسی

تسهیل دانستی 

آموزش  هاست:

مبتنی بر اهداف 

 تعلیم و تربیت عینی

 صلاحیت مدار

آموزش و توسعه 

 مهارت

تسهیل دانستن 

 چگونگی هاست:

 نقشه مفهومی

 تفکر تاملی

 تامل در عمل:

یادگیری محیط  غنی 

 عمل تاملی فرد مدار

شکل دهی مشارکتی 

 دانش

مثال روش 

 تدریس

 ارائه

 شبیه سازی

 نمایش

 آموزش برنامه ای

 حل مسئله

 ایجاد نقشه مفهومی

سازمان دهندگی 

 پیشرفته

 تامل

 الگوسازی نقش

 یادگیری مسئله محور

 یادگیری مشارکتی

راهبردهای 

 ارزیابی

ارزیابی مبتنی بر 

 معیار

گری، گزارش مشاهده 

های نوشتاری، پروژه 

 ها

مشخص کردن درجه 

های مختلف و آزمون 

گیری استاندارد: امتیاز 

دهی همتایان/ بازنگری 

 همتایان
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است که  2۱نظریه دیگر که برای ارائه آموزش توجه به آن الزامی می باشد، بار شناختی

 دارای این یبار شناخت به درگیری حافظه کاری هنگام یادگیری مطالب اشاره دارد. نظریه

 یشآموز طیبا شرا دیبا یادگیرنده یشناخت ساختموثر،  یریادگی یبرا مفروضه است که

حافظه فعال و حافظه بلند  ،یحافظه حس دربردارنده رندهیادگی یشناخت ساختهمسو باشد. 

 محدود و به طور یحافظه کار قیاز طر یریادگیکند که  یفرض م نظریه نیاست. ا تمد

 ای یبا کنترل مرکز بیبه ترت یافتد. حافظه کار یمدت نامحدود اتفاق م درازحافظه  توسط

می پردازد و دو نوع بار شناختی درونی و  یینایو ب یداریشن لاعاتپردازش اط به ییاجرا

که  شود یحاصل م یاز تعداد عناصر تعامل درونی یبار شناختبیرونی بر آن موثر هستند. 

بار  یبا ارائه نادرست مواد آموزش. کند یهمزمان در حافظه فعال پردازش م رندهیادگی

 یراحبا ط رندهیادگیاز تعاملات  یناش بیرونی یشود. بار شناخت یم ایجاد اضافه یشناخت

 ،یافاض یکاهش بار شناخت یبار شناخت نظریهاستفاده از  یمناسب است. اصل کل یآموزش

ار است. در نظر گرفتن بتا حد نیاز  شناختی محیطیو ارتقا بار  درونی یبار شناخت تیریمد

مهم  اریبس یحافظه کار تیمحدود لیبه دل یآموزش یشده توسط طراح ایجاد یشناخت

ده یادگیرن یرا برا یادیز یبار شناخت رایز آموزش موثر نخواهد بود ،صورت نیا ریاست. در غ

یک  عملکرد حیتوض یبرا شنیمیاز انمی که به عنوان مثال، بهتر است هنگاکند ایجاد می 

 حاتیتوضاز صفحه،  یرو نوشتاری بر حاتیتوض ی، بهتر است به جااستفاده می کنیداندام 

نگام ه یبار شناخت یاز تئور یناش یها یو استراتژ یاح. اصول طراستفاده کنیم یداریشن

 . (2۰۱۹، 22)فلدون، گلان، جاث، جیونگمهم هستند اریبس دهیچیپ میآموزش مفاه

ت اطلاعا) دیدار( و یکلاماطلاعات ) گفتار بر استفاده از یچندرسانه ا یریادگی هینظر

انال سمعی بصری)استفاده از کبر سه اصل استوار است: اصل  هینظر نیاتاکید دارد. ( یریتصو

 بصری  –سمعی محدود و اصل پردازش فعال. اصل  تی، اصل ظرفهای دیداری و شنیداری(

 در حافظه فعال یریو تصو یپردازش اطلاعات کلام یبرا اگانهدهد که دو کانال جد ینشان م

پردازش همزمان  یحافظه فعال برا تیمحدود مربوط به محدود تیوجود دارد. اصل ظرف

 دار پردازش یمعن یریادگی یدهد که برا یاست. اصل پردازش فعال نشان م مختلف اطلاعات

                                                 
21  Cognitive load 
22 Feldon, Callan, Juth, & Jeong 
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و ادغام با  یبه فعال ساز ازیدر حافظه فعال ن دیجد افتهیاطلاعات انتخاب شده و سازمان 

 یبار شناخت هیو نظر یچندرسانه ا نظریهدارد. هدف از  را در حافظه بلند مدت یدانش قبل

را  یاضاف یاست که پردازش شناخت یآموزش یطراح یرابر شواهد ب یاستفاده از اصول مبتن

کند تا از  یکمک م یادگیرندهمقدار اطلاعات ارائه شده به  تیریدهد و به مد یکاهش م

رکاربرد . یک نکته عامیانه و پکند یریجلوگ رندهیادگی یشناخت تیظرفبیشتر از بار تحمیل 

 هنگام دیلااس یبه حداقل رساندن متن رودر استفاده از نظریه چندرسانه ای برای آموزش، 

 یاردیاطلاعات د یمستقل برا مهیدو پردازنده ن یادار یحافظه کار. است ارائه با پاورپوینت

را  یصرب ندهشود تا پرداز میدو پردازنده تقس نیب یاست. بهتر است بار شناخت یداریو شن

نت پاورپوی دیاسلا یاز حد متن رو شینوشتن ب ،نی. علاوه بر ادیکن یاز حد بارگذار شیب

 که به شود یم مدرسو گوش دادن به  یخواندن اطلاعات متن نیتوجه ب میمنجر به تقس

نوبت خود بار شناختی زیادی را به همراه دارد. توصیه می شود آموزشگران در استفاده از 

پاور پوینت برای ارائه به اصول تلخیص مطالب اسلاید ها، استفاده بجا و موثر از تصویر، 

وجه، و ... تاکید داشته نمودار، ویدیو، انیمیشن؛ جذابیت و زیبایی اسلاید ها برای جلب ت

باشند. همچنین هنگامی که از محتویات چند رسانه ای دیگر نظیر فیلم ها، انیمیشن ها، و 

سایر پروژه های چندرسانه ای که به کمک نرم افزارهای تخصصی تولید محتوا تدوین می 

گردند، به اصول فنی و گرافیکی و همچنین اصول آموزشی دقت شود. چند رسانه ای ها 

چنانچه اصولی تولید شوند، قادر هستند به دلیل امکان ایجاد ارتباط دیداری و شنیداری با 

 (. 2۰۱۹، 2۳مخاطب، مطالب را عمیق تر و سریع تر به یادگیرندگان منتقل کنند)جنلینک

با توجه به این که مبحث آموزش و توسعه  ،فوق الذکر هیاول یریادگی یها نظریهعلاوه بر 

زرگسالان ب یریادگی نظریه یمبان کتاب حاضر مورد تاکید است، لازم است به منابع انسانی در

 یریادگیو اصول  2۴در قالب اندروگوژیبزرگسالان  یریادگی نیز گذری داشته باشیم. نظریه

 یریادگی یهنر و دانش کمک به بزرگسالان برااندروگوژی  شود. یم فیتعر 25راهبرخود 

 دهبه عه یریادگیاست که در آن منبع کنترل در  یندیفرا خودراهبر یریادگیاست و 

                                                 
2۳  Jenlink 
2۴ Andragogy  

25 Self directed learning 
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ه هنگام است ک نیبزرگسالان ا یریادگی نظریهدر  هیاصل اول کیبزرگسال است.  رندهیادگی

ر جهت بزرگسال د رانیفراگ. استفاده کرد رندهیادگیاز تجربه  دیبا فعالیت یادگیری یطراح

را خود  یو شخص یاهداف شغل ،اند دارای تجربهخود مستقل هستند،  یریادگیبه  یده

 دیدانش جد کسبمسئله محور هستند و به دنبال  ،دارند درونی زهیانگ ،می کنند نییتع

آنها را و  کند یم بیترغ یریادگیرا به مشارکت فعال در تجربه  رانیفراگ نظریه نیا هستند.

. اطلاعات کند یم تیهدا ،هستند یتجرب یریادگمروج یرا که  یآموزش یانتخاب روش هادر 

 کلی موقعیت ،یلیتحص زهی، انگارائهنگرش نسبت به محتوا و روش  ،یورود یدر مورد رفتارها

، 26)ویلیامزاست رگذاریو تأث دیمف اریدستورالعمل بس یطراح ییراهنما و ... در  یریادگی

2۰۱7) . 

 

                                                 
26  Williams 
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 : اصول آموزش بزرگسالان1-3شکل 

 افراد یریادگیبراساس نحوه  یآموزش یطراح یها راهبرد یمنطق تدوینعلم آموزش به 

 یادگیرندهرا در  یمناسب یشناخت یندهایفرا یموثر مواد آموزش یشود. طراح یمربوط م

ه توصیه می شود آموزشگران ب. درپی داردرا  یریادگی زتریآم تیموفق جیکند و نتا یم جادیا

( ۱: وجه کنندیادگیری موثر تر می شود، ت –این پنج اصل یادگیری که موجب یاددهی 

دانش  یبرا یا هی( دانش موجود به عنوان پا2 ،با مسائل دنیای واقعی درگیر شوند رانیفراگ

بکار  ریتوسط فراگ دی( دانش جد ۴ ،یادگیرنده ارائه شودبه  دی( دانش جد۳ ،فعال شود دیجد

توان  یاصول را م نیشود. ا یادغام م کار و زندگی فردد در ی( دانش جد5شود، و  یم بسته

کرد.  یساز ادهیپ ترموثر یریادگی یها طیمح جادیا یبرا ارائهمختلف  یروش ها کمکبا 

 یدارد. برا دیتأک یواقع یدر کارها یادگیرندهمشارکت  ایاصل اول بر آموزش مسئله محور 

از  تشرفیپ سیر دیجالب و جذاب باشند و با ،مرتبط دیبا مسائل مورد نظرر ،آموزش کارآمد

 ،است یدانش قبل یفعال سازکه وجود داشته باشد. در مرحله دوم  به دشوار ساده مسائل

آموزش را ارتقا دهند. در  یشوند تا اثربخش یفعال مها طرحواره  ای یقبل یذهن یها الگو

 هیظرن رابطه باید به نیشود. در ا یارائه م یادگیرندگاناطلاعات به  ،که ارائه استاصل سوم 

 تیهدا یتواند برا یرا که م یآموزش یطراح یهاشود و الگو توجه یآموزش یاساس یها

مورد استفاده قرار گیرند. در مرحله چهارم،  ،استفاده شود یمواد آموزش تدوینو  یطراح

دانشوری مد نظر است و سعی می شود تا با ارائه راهنمایی های لازم، یادگیرندگان به کاربست 

دانش بپردازند آموزش حالت عینی به خود بگیرد. در مرحله پایانی نیز سعی می شود تا 

ه نوبت خود موجب حس رضایت آموخته ها در کار و زندگی فرد ادغام شوند که این امر ب

مندی یادگیرنده و ماندگاری یادگیری می شود. هر آموزشگری همانگونه که پیش تر عنوان 

شد، بر حسب شرایط و موقعیت فراوری خود اقدام به تدوین طرح درس و طرح کلی آموزش 

ظار ، انتخود می نماید، اما با ذکر نکاتی که تاکنون به آنها در زمینه های مختلف اشاره شد

یادگیری موثر تری حاصل  –می رود که اصول از طرف آموزشگران مد نظر باشد تا یاددهی 

 (. 2۰۱8، 27شود)مایر

                                                 
27  Mayer  
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 یادگیری موثر –: برخی از نکات و فعالیت های لازم برای یاددهی 1-4شکل 

 

 

 

 

 

 

 آموزش و توسعه منابع انسانی

در ارتباط با آموزش توضیحات و تعاریف لازم در صفحات قبلی ارائه شد. برای بررسی و 

تعریف عبارت آموزش و توسعه منابع انسانی نیز بهتر است از واژه های کلیدی دیگر یعنی 

 آغاز کنیم.  "منابع انسانی"و  "توسعه"

 

نکته: ارزیابی و ارزشیابی دو مفهوم متفاوت هستند. هنگامی قصد بررسی امتیاز دهی 

به عملکردی فردی افراد را داریم، کار ما در حیطه ارزیابی) سنجش( و هنگامی که قصد 

 برسی محک زنی دوره ها و برنامه ها را داریم، کار ما در حیطه ارزشیابی است.



  

 سیری در آموزش و توسعه منابع انسانی: نوآوری ها، چالش ها، و راهکارها |22

 

 28الف( توسعه

کشور، منابع طبیعی و ثروت ی یک شاید این نکته بر همگان آشکار است که سرمایه

های مادی آن نیست؛ بلکه نیروی انسانی آموزش دیده و کارآمدی است که بتوانند در حیطه 

های مختلف از تولید در عرصه های مختلف گرفته تا صنعت، خدمات فعالیت موثری داشته 

دار است باشند. لذا آموزش و توسعه منابع انسانی در همه سازمان ها از اهمیت خاصی برخور

و فقط آموزش افراد به حیطه تعلیم و تربیت رسمی مربوط نمی باشد. واژه توسعه درارتباط 

نیز شناخته می شود. در فرهنگ  "بهسازی"و  "توانمندسازی"با نیروی انسانی با واژه های 

ه قدرت، و توانا شدن ئ( توانمند سازی دارای معانی قدرتمند شدن، ارا2۰۱8لغت آکسفورد)

ین اصطلاح درمفهوم سازمانی به معنای تغییر درفرهنگ و داشتن جسارت برای ایجاد است. ا

وهدایت یک محیط سازمانی است. توانمند سازی یا توسعه عبارت است از طراحی وساخت 

ری ولیت های بیشتئسازمان به صورتی که افراد ضمن مدیریت وظایف خود، آمادگی قبول مس

دیگر، منظور ازتوانمندسازی کارکنان این است که آنها بتوانند را نیز داشته باشند. به عبارت 

همه توانایی ها ودانش های خودرا توسعه دهند واز آن ها برای رسیدن به اهداف فردی 

(. از دیگر تعابیری که از 2۰2۰، 2۹وسازمانی استفاده کنند)ایکنیث، تیوپ، و گولاو

بهبود مستمر در عملکرد سازمان است که توانمندسازی یا توسعه وجود دارد، فرایند نیل به 

از طریق ایجاد وگسترش نفوذ صلاحیت افراد وگروه ها برتمام قلمرو های وظایف صورت می 

گیرد وبر روی عملکرد کارکنان وعملکرد کل سازمان اثر می گذارد. توانمند سازی دارای دو 

 جنبه فردی و اجتماعی است:

به طور خود جوش فعالیت  می توانند مهارتها کسب با در این ارتباط، کارکنان: فردی -۱

 وانندت می و یافته رشد کارکنان تحلیل و تجزیه قدرت در سایه توانمند سازی فردی. کنند

 تاس قادر شخص همچنین .کنند پیدا مناسب حل راه و پاسخ خود مشکلات و پرسشها برای

مسئولیت  هایش تصمیم و عملکرد مقابل و در کرده تنظیم را رفتارش جدید شرایط در

 .بپذیرد

                                                 
28  Development  
29 Eknath, S. M., Tupe, B. K., & Gulave  
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 تا مدیران است، این توانایی را ایجاد می کند مدیران ویژه که مورد این: سازمانی -2

 وسطت کارهایی چه گیرند را می تصمیم مدیران این .کنند تدوین را سازمان کلی های برنامه

 ودهب آگاه وظایفشان به گیرد. در نتیجه توسعه سازمانی، مدیران انجام چگونه و کسانی چه

 بهتر به انجام می رسانند.  را کارکنان هدایت وظیفه

 یرهاگذارند. پارامت یم ریتأث یانسان منابعبر توسعه  یمثبت و منف یاز پارامترها یبرخ

 یکار و پارامترها یاصل تیجمع ،تینسبت جنس ،تیتراکم جمع ،سواد زانیم شامل مثبت

 ی، عدم دریافت آموزش های لازم و ...کاریمهاجرت، ب، شامل بی سوادی یا کم سوادی یمنف

 . (2۰۱۹، ۳۰)ووکا و هاولیاست

 

 ب( منابع انسانی

فعالیت های سازمان را منابع انسانی را به عنوان افرادی که کار می کنند و  ۳۱تریسی

همان گونه که پیش تر نیز اشاره شد، منابع انسانی کارآمد  .کرده است تعریف پیش می برند،

و آموزش دیده مهم ترین سرمایه هر کشوری محسوب می شود و کیفت عملکرد هر کشوری 

و پیشرفت های آن در زمینه های مختلف به کیفیت منابع انسانی آن بستگی دارد. 

داشته و همواره سعی در ارتقای خوشبختانه مدیران و مسئولان سازمان ها این نکته را مدنظر 

آموزش منابع "کارآیی کارکنان خود دارد.  لذا در اکثر سازمان ها قسمتی تحت عنوان 

امکانات لازم و دوره های دارد حداکثر  فهیوظ دایر شده است که  "منابع انسانی"یا  "انسانی

 مشکلیبر هرگونه در برا سازمانرا فراهم کند و از  کارکنان یبهره ورآموزشی مناسب جهت 

 . (2۰۱5، ۳2)کاسیومحافظت کنددر عملکرد کارکنان خلل ایجاد کند،  که ممکن است

 ییها یستگیشا جادیاهمچنین آموزش نیروی انسانی دربردارنده فعالیت های دیگر نظیر 

 یریو انعطاف پذ تی، خلاقینوآور شیافزا، دهند یم شیرا افزا یو سازمان یکه عملکرد فرد

، آموزش ندیفرآ یطراح یبرا دیجد یکردهایاز رو استفادهی، ریرقابت پذ شیافزا یلازم برا

                                                 
30  Voca & Havolli 
31  tracy 
32 Cascio 
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 در کار و حرفه افراد و  یفناور قیو تلف یساز ادهیپ تیریمدی، سازمان درونو  یتوسعه شغل

 کارکنان و ... می باشد.ارتباط با  همچنین استفاده از امکانات آن برای آموزش آنها،

 ۳۴یاست که توسط لو و شوارت یدیجد نسبتا مفهوم ۳۳یمنابع انسان همچنین حسابرسی

بلکه به  شخص افرادنه به عنوان  یمنابع انسانبر اساس این مفهوم، است.  ارائه شده

 ازاستفاده شود اشاره دارد.  دیاهداف مف یبرخ یبرا تواند یکه آنها دارند و م یاتیخصوص

نابع م یزیبرنامه ردیگر مفاهیمی که در ارتباط با منابع انسانی می توان به آن اشاره کرد، 

را به عنوان عملکرد  یمنابع انسان یزی( برنامه ر2۰۱2) ۳6است. ویسک گیک ۳5یانسان

 دنیرس یبرا کارکنان یازهاین ییو شناسا یابیو ارز یمنابع انسان ی در رابطه باادار کیکلاس

ک کم یراه ها از یکی یمنابع انسان یزی. برنامه ره استکرد فیتوص یسازمان یها به هدف

ست. رقابت ا ی وبه منظور حفظ برتر آن یازهاین ینیب شیو پ راهبردیدر توسعه  سازمانبه 

 یدیلک دارای نقش شرفتیبه پ یابیدر دست کارکنانو توسعه  تیریمدبر اساس این مفهوم، 

 یابدست آوردن افراد مناسب با مهارته ندیفرا یانسان یروین یزیر برنامه. به بیان دیگر،  است

اشاره دارد. فعالیت های عمده در برنامه ریزی نیروی در زمان مناسب و در مشاغل  لازم

 انسانی شامل موارد زیر است:

 ی آتیانسانهای منابع ازین ینیب شی. پ۱

 عمناب نیا لیو تحل هیو تجزفعلی   یمنابع انسان بررسی. 2

 انسانی استفاده بهینه می شود منابعحصول اطمینان از این که از  ۳

آنها با  سهیمقا و ندهیآ منابع انسانی ینیب شیپ و  یانسان منابع مسائل ینیب شی. پ۴

 نیازهای پیش بینی شده. 

 انسانی آموزش منابع و ،انتخاب ،استخدام یبرای زی. برنامه ر5

 . (2۰2۰، ۳7)آل کودا، اوبیدات، و شروفانسانی در آینده منابعتوسعه برنامه ریزی برای  -5
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اصطلاح دیگری که در ارتباط با منابع انسانی اشاره به آن خالی از لطف نیست، مدیریت 

 تیریمد فیتوص بهاست که  ح جدیداصطلا کی یمنابع انسان تیریمداست.  ۳8منابع انسانی

 تیریمداز این اصطلاح با عناوین دیگر نظیر . اشاره داردسازمان  کیدر  کارکنانو توسعه 

امل نظارت ش یمنابع انسان تیریمدبه طور کلی،  یاد می شود. زنی استعداد مدیریت ای پرسنل

 .(2۰۱8، ۳۹)ارباب و مهدیسازمان است یانسان هیسرما تیریبر همه موارد مربوط به مد

 

 

 

 

 

ده توان باز یچگونه م از سازمان ها در برابر چنین چالش هایی هستند که امروزه بسیاری

گونه چ بود؟ نوآورانه تر و مشتری مدار ترتوان  یرا به حداکثر رساند؟ چگونه م یگذار هیسرما

؟ بسیاری از کرد ایاحدر سازوکارهای یک سازمان تجدید نظر و آن را مجدد توان  یم

ی را در آموزش و توانمند سازی کارکنان می بینند. صاحبنظران پاسخ چنین چالش های

اکنون که مفاهیم توسعه و منابع انسانی مورد بحث قرار گرفت، در برابر این پرسش قرار می 

گیریم که آموزش و توسعه منابع انسانی در سازمان به چه معناست؟  در تعریفی آموزش 

موجب ارتقا سطح دانش و آگاهی و  هایی است کهها و فعالیتتلاش ۴۰وتوسعه منابع انسانی

ها را آماده انجام ای و ایجاد رفتار مطلوب در کارکنان یک سازمان شده و آنهای حرفهمهارت

و توسعه آموزش " ۴۱هال لتونیم( ۱۳۹5د)سعادت، نمایهای شغلی میوظایف و مسئولیت

و  یعلدر کار ف یثربخشبه ا یابیدست یبرا کارکنانکمک به  ندیرا به عنوان فرا "کارکنان

کند. هدف  یم فیدانش و نگرش تعر ،مهارت ،عادات فکر و عمل جادیا قیخود از طر ندهیآ

 نانکارک ییکارا شیسازمان با افزا یکارکردها یاثربخش شیافزاو توسعه کارکنان آموزش 

                                                 
38 Human Resource Management 
39 Arbab & Mahdi 
40  Human resource development  
41  Milton Hall 

میان می آید، لازم  نکته: هنگامی که صحبت از آموزش و توسعه منابع انسانی به

است توجه شود که آموزش و توسعه یا بهسازی مفاهیمی متفاوت هستند. آموزش به 

تدارک فعالیت های لازم جهت بهبود عملکرد فعلی افراد اشاره دارد اما توسعه به رشد 

 دانش، نگرش و مهارت های فرد جهت آماده سازی وی برای آینده دلالت می کند.
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برخی از صاحبنظران آموزش و توسعه منابع انسانی را در دو سطح خرد و کلان آن است. 

آموزش و ارتقای در سطح کلان به فکر  مطرح می کنند.  آموزش و توسعه منابع انسانی

به سازمان ها مربوط می شود است. سطح خرد  مهارت ها و توانمندی های کل شهروندان

ه ه آموزش و توسعک ی. در حالاستخود  یتوسعه منابع انسانآموزش و به فکر  یهر سازمان که

 ،اینگونه نیستاما در سطح خرد  ،برخوردار است یکنواختین از در سطح کلا منابع انسانی

اشد. داشته ب یتوسعه منابع انسانآموزش و  یبرا یزیمتما کردیهر سازمان ممکن است رو رایز

وجود دارد. سطح  کیدر سطح کلان و خرد رابطه نزدآموزش و توسعه منابع انسانی  نیب

تلاش ها در سطح خرد  ،نیدهد. بنابرا یها قرار م نسازما اریرا در اخت یکلان منابع انسان

 ییلاشهات میزان و سبککشور  کی یمنابع انسان یکل تیفیسطح کلان است. ک ریتحت تأث

کند. اگر  یم نییتع را دهند یانجام م خود یدر توسعه منابع انسان خاص یرا که سازمانها

رای ی بکمتر یتلاش هاان در سطح سازمبالا باشد،  منابع انسانی در سطح کلان تیفیک

 . (2۰2۰، ۴2)پفوسر، پاتز، و جانگلازم است آموزش و توسعه منابع انسانی

 رچند کهه ستین یمنابع انسان ریمد فهیصرفاً وظ یمنابع انسان توسعهاست که  یهیبد

 یمنابع انسان ریسازمان قرار دارد. بدون شک مد کی یمنابع انسان یتهایدر مرکز فعال یو

 منابع آموزش و توسعه تیکه مسئول یکند در حال یم فایدر سازمان ا یمهم ارینقش بس

 کینوان به عیر منابع انسانی سازمان است. مد کی رانیو مد مسئولان هیکل تیمسئول یانسان

 برنامه. دهد یارائه م رانیلازم را به همه مد ییراهنماو  کند یعمل م رییتغ یبرا زوریکاتال

تا افراد را مطابق با این امکان را می دهد  زانیبرنامه ر ی به منابع انسان مناسب توسعه یها

ه توسع دنیای رو به پیشرفتدر  یفن یها شرفتیپ نهیدر زم یانسان یهنجارها یارهایمع

ه طور ب .آموزش و توسعه منابع انسانی جزء جدایی ناپذیر مدیریت منابع انسانی استدهند. 

و  تیری( مد۱سازمان دارای زیرمجموعه های مختلفی است:  کلی توسعه منابع انسانی در

 یروین تربیت( 5، ( توسعه رهبری۴، توسعه نظارت(۳اورانه، ( توسعه فن2یی، توسعه اجرا

توسعه  یبرا یی( برنامه ها7در افراد،  ( رشد سواد و استعداد6و مفید،  ماهر یانسان
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، ۴۳ی)موندوز و محمدیصنف یها هیاد( توسعه اتح8فعالیت گروهی، و  یاجتماع یاستعدادها

2۰۱۹.) 

 

 یمهم در توسعه منابع انسان یکردهایرو

 یبهره ور یریو اندازه گ تیریمربوط به مد کردیرو نیا: ۴۴یانسان هیسرما کردی. رو۱

کسب مهارت ها و دانش  یبرا افراد هدر توسع یگذار هیسرما بر این اساس،. کارکنان است

 .و تاثیر آن بر بهبود توانمندی و عملکرد افراد معنا می یابد یریگ جهیتنها در صورت نت دیمف

را  یقتصادا این رویکرد رشد. استدر ارتباط  یانسان هیسرما لیبا تشک ماًیمستق تهایفعال نیا

 یها هیکمک به سرما یکه برا این باور را القا می کند که و می دهد وندیپ یانسان هیبه سرما

 تلاش وجود دارد. به  ازینکامل  ییجهت شکوفا یانسان

نگرش و ارزشها  ،زهیکه انگ رویکرد بر این باور است نیا: ۴5یاجتماع سیروانشنا کردی. رو2

را که به توسعه  یعوامل مختلف ۴6کالندمک  دیویدر توسعه هستند. د یمهم یرهایمتغ

بر اساس  ی. وه استکند مورد مطالعه قرار داد یمختلف کمک م یکشورها یاقتصاد

 هو اینگونمنتشر کرد را  "دستاورد جامعه  " یعنی خود یکار اصل ،گسترده خود قاتیتحق

 یود. وش یم یمنجر به توسعه اقتصاد رشد و توسعهبه  یابیدست زهیگرفت که انگ جهینت

 یها زهیارزش و انگ ،برنامه ها بر نگرش ریبه تأث دیبا مدیرانکه  ه استکرد شنهادیپ نیهمچن

 تیموفق زهیانگ ی. ودارندبرنامه ها  تیموفقبسیاری بر  ریعوامل تأث نیازیرا  ؛افراد توجه کند

 نهادشیپ یانسان ظرفیت هایتوسعه  یرا برا ییو راه ها می دهد وندیپ یرا به بهبود اقتصاد

 می دهد.

 کی ایجاد انگیزه در بین کارکنان ،یروانشناس کردیبا توجه به رو :۴7یزشیانگ کردی. رو۳

 .سازمان است یبهره ور افراد و به طبع، ییگام به جلو در جهت بهبود کارا
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 سیری در آموزش و توسعه منابع انسانی: نوآوری ها، چالش ها، و راهکارها |28

 

 تیفعال یها به عنوان هدف اصل یو نوآور تیبر خلاق رویکرد نیا :۴8تیخلاق کردی. رو۴

دی توانمنمقابله با بحران ها و رقابت  یخلاق برا یدارد. سازمان ها دیتأک یمنابع انسان یها

 می نوآورانه میو مفاهجذاب  یها دهیا منجر به شکل گیری تیخلاق رایز بیشتری دارند،

 تیخلاق فقدان لیممکن است سازمانها به دل رایز ؛است یک اصل بسیار مهم تی. خلاقشود

)تلیات نیکوا، شوکنیک، بسی پاتیک، را از دست بدهند فرصت های مفید خوداز  یاریبس

 (. 2۰2۰، ۴۹آذرشایا، و کولیشیو

 منابع انسانی در کوتاه مدت و دراز مدت می توان اهدافی مانندبرای آموزش و توسعه 

ت و فرص جادیای، و سازمان یبه اهداف فرد یابیدست یبرا یحداکثر استفاده از منابع انسان

استعدادها و  شکوفاسازی یدر سازمان برا یتوسعه منابع انسان یچارچوب جامع برایک 

توسعه سلامت،  ان؛ ایجاد روحیه کار تیمی؛ و ذهن خلاق در کارکنپرورش  ، آنها یها ظرفیت

ی و ... را در نظر گرفت.  بر این اساس نقطه اصلی تمرکز آموزش سازمان یفرهنگ و اثربخش

 و توسعه منابع انسانی در سازمان ها شامل موارد زیر است:  

 یتوسعه منابع انسان ی آموزش وها ستمی: سفعالیت های سازمان ریارتباط با سا جادی. ا۱

 انیاز به پیوند بشوند.  یطراحی دیگر در سازمان عملکردها فعالیت ها و تیتقو یبرا دیبا

فعالیت های مشابه از اهمیت  ریو سا دیتول ،یابی، بازاریبودجه بند یی از جملهعملکردها

 بسیاری برخوردار است. 

ی آموزش و توسعه منابع ها ستمی: سیدر فرهنگ سازمان رییو تغ یسازگار تعادل. 2

 ممکن است اصلاح فرهنگآنها  اما نقشمی شوند  یطراح یمتناسب با فرهنگ سازمانانسانی 

، دوجود دار مختلف دگاهیدو د در این خصوص سازمان باشد. یاثربخش شیافزا یبرا سازمانی

شود  یطراح سازمانی متناسب با فرهنگ دیباتوسعه منابع انسانی  است که نیاول ا دگاهید

ر در هدهد.  رییبتواند فرهنگ را تغ دیبااست که توسعه منابع انسانی  نیدگاه دوم ایو د

صورت، هر کدام از این دیدگاه ها در صورتی می توانند موفق عمل کنند که برنامه ریزی 

 برای آینده را مد نظر داشته باشند. 
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به  کمکنابع انسانی ی توسعه ماصل هدفبرخی خواسته های امکان پذیر: . تمرکز بر ۳

توسعه سلامت ؛ ظرفیت هایی از جمله آن استشکوفا سازی ظرفیت های  یسازمان برا

انند به بتو مسائل به طوری که یی، توسعه توانادر افرادحل مسئله  یی، بهبود توانایسازمان

 .نانکارکتعهد  افزایش و یبهره ور شیبه افزا یابیدست مورد هموار سازی قرار گیرند،سرعت 

سیستم آنچه قرار است در ی نظیر در مورد موضوعات باید :یا نهی. توجه به عوامل زم۴

 موضوعات و عناوینی که مد، وظایف یبند میگنجانده شود، نحوه تقستوسعه منابع انسانی 

مهارت ها موجود،  کنونی ، سطحی های در دسترس و امکان استفاده از آنها، فناورنظر است

امکان استفاده از کمک های بیرونی)برون ، کارکنان عملکرد یبرا های فعلی  یبانیپشت

 (.2۰۱۹، 5۰سپاری( و ... بررسی و دقت شود)چولانوا

 

 یتوسعه منابع انسان اثرات و پیامدهای آموزش و

 دانش و ،توسعه مهارت ها کارکنان جهتکمک به  یبرا یچارچوب یتوسعه منابع انسان

 رندهدربردا یتوسعه منابع انسانآموزش و . ایجاد می کندآنها  یو سازمان یشخص یها ییتوانا

، نانکارکو توسعه عملکرد  تیریمد ،آنها ی، توسعه شغلکارکنانمانند آموزش  ییفرصت ها

ازمان توسعه س و در نهایت کمک به رشد و ،شناخت بیشتر کارکنان ،جایگزینی یزیبرنامه ر

 ه منابع انسانی در سازمان این است که.  شاید یکی از مهم ترین پیامد آموزش و توسعاست

 یلازم برا یاز مهارتها چرا کهشوند،  یبرخوردار م یشتریب تیافراد در سازمانها از صلاح

ی برای آنها روشن تر مهنجارها و استانداردها  و کنند یم دایپ یشتریب یآگاه یعملکرد شغل

ارکنان ک، اتارتباط شیافزا لیبه دل دومین دستاورد توسعه منابع انسانی این است که .شود

 نسبتبه کارکنان  .و رشد همه جانبه آنها ممکن می شود کنند ینقش خود را بهتر درک م

 دایپ گریکدینسبت به  یشتریاعتماد و احترام بکارکنان  شوند. یخود متعهدتر م به وظیفه

ارکنان ک می شود. قابلیت حل مسئله در بین شتریب یو کار گروه یهمکارروحیه  کنند. یم

 که کارکنان در اختیار مدیران قرار می گیرددرباره  ینیو ع دقیق یداده ها .رشد می کند

ی به و آگاهارتباطات  شیافزا لیبه دل کند. یم لیرا تسه یبهتر منابع انسان یزیبرنامه ر

                                                 
50 Chulanova 
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کارآمدتر  ی؛ مدیریت بسیارانسان یندهایفرا حساسیت بیشتر به فعالیت ها و و مسائل کارکنان

و باکیفیت تر می شود و سازمان از فرصت ها و امکانات و منابع خود به بهترین شکل حداکثر 

 (. 2۰۱۹، 5۱استفاده را می برد و در نتیجه بهره وری سازمان بالا می رود)سافکور و ساگریم
 

 

: آموزش و توسعه منابع انسانی موجب رشد و توسعه در سطح فردی و 1-5شکل 

 سازمانی می شود.

 خلاصه فصل

موزش یادگیری با تاکید بر آ –در این فصل تلاش شد تا کلیاتی در ارتباط با علم یاددهی 

در سازمان ها ارائه گردد. تلاش و سرمایه گذاری برای آموزش و ارتقای توانمندی افراد عملی 

است که در کوتاه مدت و دراز مدت قادر است آثار مطلوبی را داشته باشد و در اصل؛ راز 

است از فراهم  موفقیت سازمان های پویا در عصر حاضر است. آموزش به زبان ساده عبارت

آوردن فرصت ها و فعالیت هایی که افراد بتوانند در سایه آن دانش، مهارت ها و نگرش های 

خود را شکل داده و تقویت کنند. آموزش در سازمان یا همان آموزش سازمانی نیز عبارت 

است از تلاش های سازمان یافته برای تغییر ساختار شناختی، نگرشی و مهارتی کارکنان به 

نظور افزایش سطح دانش، آگاهی و مهارت آنها در انجام وظایف شغلی خود که معمولا در م

                                                 
51 Safkaur & Sagrim 
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قالب مهارت آموزی یا کارآموزی جای می گیرد. همچنین زمانی که صحبت از منابع انسانی 

 ص افرادشخنه به عنوان  یمنابع انسانبه میان می آید، برخی از صاحبنظران بر این باورند که 

اطلاق  بکار گرفته شوند دیاهداف مف یبرخ یبرا تواند یکه آنها دارند و م یاتیبلکه به خصوص

می گردد. آموزش در سازمان می تواند جهت آماده سازی و بهبود عملکرد کارکنان نقش 

بسزایی داشته باشد. برای این که آموزش در سازمان ها موثر باشد، لازم است بر اصول و 

راحی آموزشی گرفته، تا کیفیت عملکرد مدرس، میزان نکات مختلفی توجه شود که از ط

تسلط او بر دانش پداگوژی، و توجه به اصول آموزش بزرگسالان را دربر می گیرد. در این 

میان تکیه بر دو عنصر نظریه های یادگیری و تکنولوژی های جدید برای استفاده در جریان 

است. از جمله رویکردهای مطرح در یادگیری سازمانی بسیار حساس  و مثمر ثمر  –یاددهی 

آموزش های سازمانی می توان به رویکرد سرمایه انسانی، رویکرد روانشناسی اجتماعی، 

رویکرد انگیزشی، خلاقیت و ... اشاره کرد. از  جمله اثرات و پیامدهای توجه به آموزش و 

 ،اه مهارت هتوسع کارکنان جهتکمک به  یبرا یچارچوبتوسعه منابع انسانی این است که 

ایجاد می کند. منجر به رشد صلاحیت های آنها  یو سازمان یشخص یها ییدانش و توانا

افراد می شود، هنجارها و استانداردها معرفی می شوند، تعهد کاری و مسئولیت پذیری ارتقا 

می یابد، روحیه همکاری و کار گروهی در افراد تقویت می شود، و در نهایت بهره وری سازمان 

 فزایش پیدا می کند.ا
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 مقدمه

چنانچه بخواهید به عنوان یک آموزشگر وارد کلاسی شوید و به تدریس بپردازید، ترجیح 

می دهید که از قبل نقشه و طرحی را برای فعالیت های یاددهی یادگیری داشته باشید یا 

و اتفاقات آنی قرار  این که جریان کلاس را بدون طرح قبلی آغاز کرده و مبنا را بر رویدادها

دهید؟ بدون شک داشتن طرح و نقشه قبلی برای کار یک امتیاز محسوب می شود و قادر 

است کارایی و اثربخشی جریان یاددهی یادگیری را افزایش دهد. بر همین اساس طراحی 

آموزشی دارای اهمیت بسیاری است. قبل از این که دوره یا برنامه آموزشی تدوین و اجرا 

در مرحله طراحی که بسیار مرحله حساسی است، نقش آموزشگر، طراح آموزشی،  گردد،

مدیران آموزش، مسئولان سازمان و ... می تواند در مثمر ثمر شدن آموزش بسیار موثر باشد. 

بدین ترتیب که هر کدام از آنها می تواند در طراحی و ترسیم چهارچوب برنامه ها اعمال نظر 

ده ای است و نکات و جزئیات بسیاری را دربر می گیرد. برای کنند. طراحی حیطه گستر

طراحی مناسب لازم است که فرد طراح در وهله اول در خصوص الگوها و ایده های مطرح 

شده در خصوص طراحی آموزشی اطلاعات کافی را داشته باشد و سپس به کمک آموزشگر 

ذی ربط در عرصه های مختلف، یا متخصص موضوع و نیز مشورت با سایر مسئولان و مدیران 

به نحوی منطقی اقدام به طراحی دوره ها و برنامه ها بپردازد. از خوانندگان انتظار می رود 

 بعد از مطالعه این فصل به اهداف زیر دست یابند:

 با مفهوم فرهنگ مهارت آموزی در سازمان آشنا شوند. -۱

 با برخی از الگوهای طراحی آموزشی آشنا شوند. – 2

 با فرایند طراحی آموزش در سازمان ها آشنا شوند. – ۳

 

 تغییر تلقی به آموزش منابع انسانی

همانگونه که محرز است، امروزه منابع انسانی هر کشوری نقطه عطف توجه مسئولان 

برنامه ریزی آن کشور است و انتظار می رود منابع انسانی بتواند در زمینه های مختلف 

ی، اقتصادی، علمی، و ... یک کشور را به سمت پیشرفت و توسعه سیاسی، اجتماعی، فرهنگ

رود در  یدر حال رشد است و انتظار م مستعد و آموزش دیدهافراد  سوق دهند. لذا تعداد
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در  یآموزش یفرصت ها شیافزا لیبه دل شتریبو این به رشد خود ادامه دهد  نیز ندهیآ

نه تنها  و دارای مهارت های لازم  افراد با استعداد ی جذب. تقاضا برامختلف است یکشورها

ت. اس یریگیدر حال پ زیدر حال توسعه ن ی، بلکه از طرف کشورهاشرفتهیپ یاز کشورها

ن، ، مجارستانیمانند چ کشورهاییدر  یتیچند مل یدر شرکت ها یمتخصصان منابع انسان

متقاضی برای اشتغال در  افرادگزارش داده اند که  ریاخ ینظرسنج کیدر  یهند و مالز

 نیا. (8۱2۰، 52، کوم و لاوسونجیرث)گامقایسه با گذشته دارنددر  یادیز راتییتغ صنعت

آموزش نیروی انسانی به صورتی انجام شود که افراد تنها ذهنیت و مهارت مهم است که  اریبس

 جادیا کارکنان نیرا در ب یجهان تی، بلکه ذهنکسب و کار محلی را در خود تقویت نکنند

ختلف م یستمهایس یساز کپارچهی دیشدن با یجهان سایهدر  یتیچند مل شرکت هایکند. 

ادر ق به صورتی که کارکنان کنند تیحما یکار مشترک برا یجهان یو از ارزشها رندیرا بپذ

به اهداف مشترک باشند  دنیرس یخود برا یتهایفعال یو هماهنگ اطارتب یبه برقرار

 نسازما تیرا در هدا یدیجد یتهاینقشها و مسئول دیبا یمنابع انسان (. 2۰۱۹، 5۳)روزنبلات

 . ممکن است مشاهده شود که در برخی از موارد توجهکنند کسب شدن یجهان ها در سایه

 لیمات چنین موسسه هایی. داشته باشدکوتاه مدت تمرکز  منفعت و اهدافبر  یمنابع انسان

نجر مکوتاه مدت  یها تیبه موفق یلاتیتما نیچن دهند.توسعه کوتاه مدت خود را ارتقا  دارند

 یبه جا جدید یمنابع انسان توسعه. مواجه است دتم یطولان ی دربا مشکلات اما می شود

کند.  یرا اتخاذ م یمتعادل و گسترده تر کردی، روی و آنیمسائل داخل یتمرکز منحصراً بر رو

وم و ، کجیکنند)گاتر یم دیات ارزش افزوده تأکمحور و ابتکار ندهیآنها بر برنامه ها و اهداف آ

.  ذکر این نکات به منظور القای این است که نگاه به منابع انسانی و هدف و (2۰۱8لاوسن، 

فلسفه توسعه منابع انسانی در سالهای اخیر متفاوت از گذشته است و آموزش نیروی انسانی 

 مد منجر شود. به این ترتیب، سعی میباید با اصولی ارائه شود که در تربیت کارکنانی کارآ

 شود از کارآمد ترین روش ها و ابزارها و فناوری های موجود در این عرصه بهره گرفته شود.

 

                                                 
52 Guthridge, Komm, and Lawson  

5۳  Rosenblatt 
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 مهارت آموزی در سازمانفرهنگ 
که  ییو ارزش ها یاز معان یرا به عنوان مجموعه ا 5۴مهارت آموزیفرهنگ به طور کلی 

 راستا، فرهنگ نی. در اکنند یم فیشود، تعر یسازمان خاص نسبت داده م کیبه آموزش در 

 و یزیخاص برنامه ر نهیزم کیاشاره دارد که در  یرسم یریادگیبه  شتریب مهارت آموزی

یی ها یژگیو نیو با دوام تمرکز دارد. چن داریپا یها و معان یژگیو رشود و ب یم ارائه

 تیریدهد که توسط ادراکات کارکنان و مد یم لیرا تشک یفرهنگ سازمان های رمجموعهیز

و  یمی، تیکار در سطح فرد طیمنسوب به آموزش در مح یو ارزش ها یدر مورد معان

 یفرد کردیما رودر این بیانات  ،(2۰۱۴) 55هافستد دگاهید بر اساس. ردیگ یشکل م یسازمان

ه نسبت شود ک یدر نظر گرفته م یسازمان یژگیکه در آن فرهنگ به عنوان و میگرفت شیرا پ

ساختار  نیخود، ا تشود. به نوب یم یریمشخص و اندازه گ یبه افراد در سطح واحد سازمان

شود و  یکند که چگونه آموزش در سازمان درک م یم القافرهنگ  کیقدرت  نییتع یبرا

، نیر ا(. علاوه ب2۰۱۱، 56)شولز به هم نزدیک می شودمختلف سازمان  یاعضا دگاهیچقدر د

ست ا لیدل نیبه ا مهارت آموزیفرهنگ  فیو کارکنان در تعر تیریدر مورد مد یریگ میتصم

 یم مانجا تیریمعمولًا منحصراً از منظر مد یتیریمد اتیدر ادب یفرهنگ لیو تحل هیکه تجز

سازمان قرار دارد )هافستد،  یهمه اعضا یذهن یکه فرهنگ در برنامه ها یدر حال و این شود

پرسشنامه  زیر مقیاسدر  57نزیو واتک کیمارس یشنهادیبا در نظر گرفتن سه بعد پ. (2۰۱۱

 یمی، تیدر سه سطح مختلف فرد زین مهارت آموزی(، فرهنگ DLOQ) رندهیادگیسازمان 

ه شد انی( ب2۰۱7) 58گریو کرا سینیاست. همانطور که توسط آگوئ افتهیگسترش  یو سازمان

سطوح به صورت طبقه  نیاست و ا صیآموزش در سطوح مختلف قابل تشخ یای، مزااست

 و کارکنانکند، به  یم تیرا تقو یاست. در واقع، آموزش عملکرد فرد وستهیو بهم پ یا

خود را به روز کنند، از حل مسئله در سازمان  یدهد دانش و مهارت ها یاجازه م تیریمد

                                                 
5۴  Training culture  
55 Hofstede 

56 Schulz 
57 Marsick and Watkins  

58 Aguinis and Kraiger  
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کند تا خود را در چارچوب سازمان قرار  یکمک م دیجد کارکنانکند و به  یم یبانیپشت

به تمام جنبه  یدر سطح فرد مهارت آموزی(. فرهنگ 2۰2۰و همکاران،  5۹دهند )دولان

بودن آموزش  دیشود، به عنوان مثال، مف یفرد مربوط م یآموزش برا یایمربوط به مزا یها

 یشغل تیبه موفق یابیارتقا و دست امکان شی، افزادیحفظ شغل، کسب دانش جد یبرا

. مدرن است یدر سازمانها ییسنگ بنا یمی(. پس از آن، بعد ت2۰۱7، کارانو هم 6۰نری)تز

زش آمو یکه به معنا تاس یمیبعد ت کی یدارا مهارت آموزیاستدلال، فرهنگ  نیبه دنبال ا

 یو ناکارآمد یساز یخدمات، سفارش تیفیبر روند کار، ک ریاز نظر تأث ژهیبه و میت یبرا

ت اس یبر موضوعات متنوع یمبتن یسطح سازمانهمچنین  .اشاره می کند مربوط به آموزش

است که سازمان قصد دارد  یو اهداف و اهداف یاخلاق تجار  یسازمان یکه مربوط به ارزشها

 ود باش میرمستقیتواند غ یم یاز آموزش در سطح سازمان کارکنان. درک ابدیبه آنها دست 

، سطح گری(. به عبارت د2۰۱5و همکاران،  6۱مینگذارد )ک ریشغل آنها تأث بر آنها و ماًیمستق

برنامه  شهیوجود، آموزش هم نیآموزش در سازمان اشاره دارد. با ا کیسوم به نقش استراتژ

، درک فرهنگ آموزش جهیابعاد است. در نت نیبر همه ا یرگذارینشده و هدف آن تأث یزیر

 که کند مهم است یم فایا یسازمان از نظر فرهنگ که آموزش در یروشن کردن نقش یبرا

 و ارزش ها  ی. در مورد معاناست معنا، ارزش ها، عملکرد، نگرش ها و رفتارها دربردارنده

سازمان به سمت رشد و توسعه  کیفرهنگ  یکند که وقت ی( ادعا م2۰۱۴) 62کونتوگیورگیز

دانند.  یسازمان ارزشمند م یخود را برا یشآموز یکارکنان باشد، کارآموزان تلاش ها

انند تو یشود م یدر نظر گرفته م هیکه آموزش بدون بازگشت سرما ییبرعکس، فرهنگ ها

 نی، انی(. علاوه بر ا2۰۰۹، همکارانو  6۳کاندرویبر درک کارآموزان بگذارند )ن یمنف ریتأث

 ند. به عنوانرا بهتر درک ک یاز اقدامات سازمان یبرخ یتواند جوهر واقع یم نیساختار همچن

                                                 
5۹  Dolan  
6۰ Tziner 

6۱ Kim  
62 Kontoghiorghes  

6۳  Nikandrou 
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در  یگذار هیسرما ای یدهد، از امکانات آموزش ی( نشان م2۰۰7) 6۴مثال، همانطور که بانچ

 نیاستفاده کرد. ا کارکنان ایسازمان  یارائه آموزش بدون ارزش برا یتوان برا یآموزش م

عاً واق نکهیا بدونکند  یسازمان از آموزش به عنوان مصنوع استفاده م رایافتد ز یاتفاق م

واند ت یو درک کارکنان م تیریمد نیب سهیآن داشته باشد. سرانجام، مقا تیبه اهم یاعتقاد

 اختلاف در فرهنگ آموزش را نشان دهد.

 

 طراحی آموزشی
یک فرایند عقلانی، منطقی، و متوالی به منظور حل مسائل است. از این جهت  65طراحی

(. 2۰۱5، 66دنبال حل مسئله است)بیلتونمی توان اذعان داشت که هر طراحی به نوعی به 

همانگونه که قبلا نیز اشاره شده است، آموزش نیز هرآنچه است که انجام می شود و هدف 

فرایندی است که توسط  67آن کمک به یادگیری افراد است. از این جهت طراحی آموزشی

آن آموزش با تحلیل نیازهای یادگیری و توسعه سیستماتیک مواد یادگیری بهبود می یابد. 

طراحان آموزشی اغلب از تکنولوژی و رسانه ها به عنوان ابزاری برای ارتقای یادگیری استفاده 

رب ( طراحی آموزشی را به عنوان عمل ایجاد تجا2۰۱۹و همکاران) 68می کنند. مریل

یادگیری در نظر می گیرند که موجب می شود کسب دانش و مهارت ها به صرفه تر، موثر 

 تر و عملیاتی تر باشد. 

برخی از صاحبنظران بر این باورند که صنعت و سازمان در دهه های اخیر حوزه اصلی 

انجام کار طراحی آموزشی بوده است و رشد آموزش در سازمان ها تنها از نظر کمی اتفاق 

نیفتاده است، بلکه ماهیت آنها نیز به طور فزاینده ای بر بهبود عملکرد شغلی افراد و حل 

مسائل سازمانی تاکید داشته است که این جدا از ارائه صرف اطلاعات و آگاهی به افراد است. 

یکی از دیدگاه های نسبتا قدیمی تر در رابطه با طراحی آموزش های سازمانی، طراحی 

                                                 
6۴ Bunch  
65 - design 

66  Billton 
67  Instructional design  

68  Merrill 
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بر رویکرد سیستمی است. الگوهای طراحی سیستمی مبتنی بر درونداد، آموزشی مبتنی 

فرایند و برونداد هستند. مهم ترین ویژگی این الگوها خطی بودن و حالت پیش نیاز داشتن 

 مرحله یا مراحل قبل برای مرحله بعد است. 

 

 فرایند طراحی آموزشی سیستمی1-2شکل 

سیستمی را در خود جای داده است، الگوی  یکی از عامیانه ترین الگوهایی که فرایند

ADDIE6۹  .است. که مخفف کمه های تحلیل، طراحی، برنامه ریزی، اجرا و ارزشیابی است 

 

 ADDIE: فرایند های پنج گانه الگوی 2-2شکل 

                                                 
69 Analysis, Design, Development, Implementation, and Evaluation  
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 هر کدام از این مولفه ها فعالیت هایی را به شرح زیر دربر می گیرند:

 یادگیری، تحلیل ویژگی های یادگیرندگانالف( تحلیل: شناخت اهداف و تکالیف 

ب( طراحی: تدوین اهداف یادگیری، انتخاب رویکرد آموزشی، تعریف اهداف عملکردی، 

 تدوین ابزار سنجش، و تدوین راهبرد آموزشی

پ( تدوین: در این قسمت طراحان و توسعه دهندگان اقدام به تولید و آزمایش روش 

 ژه مورد استفاده  باشد.شناسی می کنند که قرار است در پرو

 ت( اجرا: انتقال موضوعات آموزشی، اجرای فعالیت های یادگیری، و ارزیابی تکوینی

ارزشیابی تکوینی که در هر  – ۱ث( ارزشیابی: ارزشیابی از دو قسمت تشکیل می شود: 

ارزشیابی تراکمی یا پایانی که  -2اجرا می شود. و  ADDIEمرحله از فرایند الگوی 

دربرگیرنده آزمون های طراحی شده برای آیتم های اصلی مورد آموزش و ایجاد بازخورد از 

 (. 2۰۱7، 7۰عملکرد یادگیرندگان است)ال سید، باندریل، گازمان، و لوپیز

مطرح شده در کنار روش های سیستمی، طراحی آموزش سازنده گرا در سالهای اخیر 

است که بر اساس ان هدف آموزش کمک به افراد جهت ایجاد یادگیری و راهبردهای تفکر 

می باشد. تمرکز بر فرد و عملکرد فردی برای ساخت دانش است و جریان یادگیری با تشویق 

( ساختن گرایی را 2۰۱۴)7۱و پژوهش و فعالیت توسط یادگیرندگان جلو می رود. سانتروک

ری تعریف کرده است که بر فعال بودن یادگیرنده در ساختن دانش و فهم یک رویکرد یادگی

تاکید می کند. فرایند یادگیری مطابق این مکتب، افراد را به کسب دانش و مهارت هایی که 

با مسائل جهان واقعی مرتبط هستند، تشویق می کند. در جدول زیر طراحی آموزشی 

 سیستمی و سازنده گرا مقایسه شده اند. 

 

 

 

 

 

 

                                                 
70 Alcid, Bandril, De Guzman & Lopez 
71  Santrock 
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 : مقایسه طراحی آموزشی سیستمی و سازنده گرا1-2جدول 

 
 

در طراحی آموزشی سازنده گرا سه مرحله تحلیل، طراحی و ارزشیابی با هم  همپوشانی 

داشته و به صورت مستمر انجام می شوند. در رویکرد سازنده گرا به طراحی آموزشی نیز 

آنها می توان به نظریه انعطاف پذیری شناختی الگوهای مختلفی ارائه شده اند که از جمله 

 (.2۰۱۹، 72اسپیرو و  محیط یادگیری سازنده گرای جانسن اشاره کرد)ساری

 

 محیط های سازنده گرای جانسن

                                                 
72 Sari  
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الگوی محیط های سازنده گرای جانسن شامل مولفه هایی از جمله سوال/مسئله/ پروژه، 

مباحثه و همکاری، پشتیبانی اجتماعی و  موارد مرتبط، منابع اطلاعاتی، ابزارهای شناختی،

 (.2۰۱8، 7۳زمینه ای است. این الگو در شکل زیر ترسیم شده است)کاردوسو و کاسترو

 

: الگوی طراحی محیط های سازنده گرای جانسن) اقتباس از کاردوسو و 3-2شکل 

 (.2018کاسترو، 

 نظریه انعطاف پذیری شناختی اسپیرو

است از توانایی ساخت یا دوباره سازی دانش شخصی و انعطاف پذیری شناختی عبارت 

روش های پاسخ به نیاز های موقعیتیو به توان انسان برای سازگار شدن با راهبردهای فرایند 

                                                 
73  Cardoso & Castro 
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(.  2۰۱7و همکاران،  7۴شناختی در جهت رویارویی با شرایط جدید اشاره می کند) اسپیرو

اکید عمده نظریه انعطاف پذیری اسپیرو از پیشکسوتان این نظریه به حساب می آید. ت

شناختی اسپیرو بر کسب دانش پیشرفته است. نظریه انعطاف پذیری بر مبنای اصول نظریه 

سازنده گرایی ارائه شده است و استفاده از آن قادر است در ساختار بندی فعالیت ها به 

در درک  نمدرسان کمک کند. همچنین بکارگیری این نظریه به توسعه توانایی یادگیرندگا

(. 2۰۱۱، 75موقعیت های مختلف و توانایی سازگاری با دانش جدید کمک می کند)گردی

همچنین این نظریه کمک می کند تا درک عمیقی از مفاهیم پیچیده و بی ساختار حاصل 

برای انعطاف پذیری شناختی اصولی را در نظر  76شود. یک از صاحبنظران به نام کرسلی

یش محتوا در شکل های مختلف، حمایت دانش زمینه ای توسط گرفته که عبارتند از نما

مواد آموزشی، انطباق آموزش با مطالعه موردی و تاکید بر ساخت دانش به جای انتقال، و 

 پیوستگی دانش و منبع دانش. 

                                                 
7۴ spiro 
75 Graddy 

76 Kerseley 
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 : توصیفی از نظریه انعطاف پذیری شناختی2-4شکل 

 الگوی طراحی آموزشی مبتنی بر عامل حضور

بیانگر حضور ذهنی در محیط یادگیری حتی در شرایطی است که فرد  77مفهوم حضور

(. حضور یا همان حس بودن در 2۰۱۳، 78به لحاظ فیزیکی در مکان دیگری قرار دارد. )بیوکا

یک مکان و تعلق داشتن به یک گروه به سه قالب حضور آموزشی، حضور اجتماعی، و حضور 

است که افراد در یک ترکیب خاص در شناختی تقسیم می شود. حضور شناختی شرایطی 

یک اجتماع اکتشافی قادرند به ساخت معنا از طریق ارتباط بپردازند. حضور اجتماعی بعنوان 

توانایی فراگیران برای شناسایی جامعه یادگیری، داشتن حس تعلق به جامعه و برقراری 

حضور آموزشی (. 2۰2۰، 7۹ارتباط هدفمند در یک جامعه یادگیری تعریف می شود)گریسون

                                                 
77  Presence 
78  Biocca 

7۹ Garrison 
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نیز به عنوان طراحی، تسهیل، و جهت دهی به فرایند های اجتماعی و شناختی به منظور 

تحقق نتایج پیش بینی شده مطابق با قابلیت ها و نیازهای فراگیران تعریف می شود. گریسون 

و همکاران ادعا می کنند که ماهیت مشترک حضور شناختی، اجتماعی  و آموزشی منجر به 

اجتماع اکتشافی می شود که تجربه یادگیری همیارانه و اشتراکی غنی را برای خلق یک 

( بر اساس راهبرد هایی ۱۳۹5فراگیران ایجاد می کند. تقی زاده، حاتمی، فردانش، و نوروزی)

که در تحقیق خود برای طراحی هر یک از ابعاد حضور کشف کرده اند و امکاناتی که وب 

الگویی را برای طراحی آموزشی مبتنی بر وب بر مبنای عامل  برای آموزش ایجاد کرده است،

 حضور ارائه داده اند. 

 

 

: الگوی طراحی مبتنی بر وب بر اساس عامل حضور)تقی زاده و همکاران، 2-5شکل 

1395.) 
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در آماده سازی و تحلیل، طرح به عنوان یک پروژه طراحی می شود. به طوری که همه 

شود. این طرح توسط فراگیران مطالعه شده و مورد استفاده هدف های پروژه پوشش داده 

قرار می گیرد که منجر به فراهم آوردن اطلاعات ضروری برای فراگیران و فراهم کردن منابع 

 کمکی برای انجام پروژه است.

در مرحله مشخص کردن مسئله طراح به تصمیم گیری در خصوص انتخاب موضوع 

یادگیری می پردازد. باید موضوعات یادگیری پیچیده، غیر ساختارمند، و موضوعاتی که در 

خصوص آنها اتفاق نظر کمتری وجود دارد انتخاب شوند. در مرحله طرح ریزی فعالیت ها 

طراحی گرد که فراگیران بتوانند به درک عمیقی  سعی می شود تا محیط یادگیری به شکلی

از مسئله دست یابند. در ارزیابی راه حل ها ترغیب فراگیران به دفاع و آزمون ایده ها یا راه 

حل های جدید و ترغیب فراگیران به تامل در مورد پیامدهای ایده های جدید صورت می 

اس است که یادگیری فراگیران بر اسپذیرد. در گروه بندی سعی می شود به این نکته تاکید 

فعالیت های گروهی صورت می پذیرد. در این خصوص توجه به وجود تنوعی از شخصیت ها 

و ویژگی های فردی در گروه ها و مشخص کردن نقش فراگیران بسیار حائز اهمیت است. در 

یرنده تاکید یادگارتباط با داربست سازی، بر پشتیانی آموزشگر، یادگیرندگان و سایر منابع از 

می شود. لازم است تا حد لازم سعی شود تا همه اطلاعات لازم جهت بهره گیری فراگیر از 

آنها و درک و فهم عمیق تر از موضوع فراهم شود. و در نهایت، به اشتراک گذاری منابع بر 

ربیان جفراهم آوری محیط یادگیری سازنده گرایانه برای به اشتراک گذاری عقاید و ارزشها و ت

افراد در جهت تحقق یادگیری معنادار دلالت می کند. از جمله راهبردهای کارآمد برای به 

اشتراک گذاری منابع شامل فراهم کردن امکان دسترسی فراگیران به پایگاه های اطلاعاتی، 

قرار دادن لینک سایت های مرتبط با مسئله، و حمایت از اشتراک منابع است)تقی زاده، 

 (.۱۳۹5دانش و نوروزی، حاتمی، فر

 

 الگوی طراحی آموزشی موج وار



  

 سیری در آموزش و توسعه منابع انسانی: نوآوری ها، چالش ها، و راهکارها |۴6

 

توسط مریل ارائه شده است. او بر اساس یک بررسی  8۰الگوی طراحی آموزشی موج وار

نظام یافته از الگوهای موجود طراحی آموزشی، مجموعه ای از اصول اولیه آموزش که می 

ست. در بیان این اصول مطرح تواند به آموزش موثرتر و کارآمدتر کمک کند را مطرح کرده ا

هنگامی که یادگیرندگان در حل مسائل دنیای واقعی درگیر شوند، یادگیری  -۱می شود که 

دانش  – ۳دانش قبلی به عنوان پایه ای برای دانش جدید فعال گردد،  – 2ارتقاء می یابد، 

گرفته شود، دانش جدید توسط یادگیرنده بکار  -۴جدید به یادگیرندگان نمایش داده شود، 

دانش جدید در مسائل دنیای واقعی تلفیق شود. مدل طراحی موج وار از استعاره انداختن  -5

یک ریگ در استخر استفاده می کند که موجب موجی از دور و خره توالی هایی را ایجاد می 

کند. فعالیت آغاز کننده همان یک تکلیف یا مسئله می تواند باشد که یادگیرندگان نیاز به 

جهت دهی آن دارد. این الگو از شش موج یا مرحله تشکیل شده است که هرچه بر تعداد 

مراحل افزوده شود، بر دشواری مسئله یا تکلیف نیز افزوده می شود. مرحله اول، ارائه تکلیف 

اولیه است. دوم، ارائه توالی یا طیفی از خرده تکلیف ها که کل را تشکیل می دهند. سوم، 

و مهارت سازنده تکلیف است. چهارم، افزودن راهبرد آموزشی مناسب است. اجزا یا دانش 

پنچم، رابط یا همان طراحی راهنمایی ها یا مواد تکمیلی و کمکی است. در نهایت مرحله یا 

 (.  2۰۱5موج ششم ارزشیابی است)مریل، 

                                                 
80 pebble-in-the-pond model for instructional design 
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 (2015: چهارچوب طراحی آموزشی موج وار)مریل، 2-6شکل 

 موزشی در سازمان هافرایند تدوین برنامه آ

برای طراحی و تدوین دوره های آموزشی در سازمان ها، انتظار می رود که روال خاصی 

طی شود. البته این بستگی به شرایط دارد و فرد طراح بر حسب شرایطی که در پیش رو 

دارد می تواند تصمیماتی جهت انجام اقدامات بیشتر یا کمتری بگیرد. مراحلی که انتظار می 

د به آنها توجه شود در ادامه بررسی می شود. این مراحل می تواند از الگوهای طراحی رو

 آموزشی که پیش تر در خصوص آنها بحث شد الهام گیری کنند. 

 نیاز سنجی – 1

اولین قدم در تدوین و اجرای اصولی برنامه های آموزشی، انجام فرایند نیاز سنجی به  

طور دقیق است. لذا سعی می شود در این فصل به طور مفصل مفهوم نیاز و نیاز سنجی مورد 

است که در زمینه های مختلف کاربرد وسیعی دارد  کلینیاز یک مفهوم بررسی قرار بگیرد. 

. این تعاریف اگرچه یک نوع مفهوم یا احساس  شده استز آن ارائه و تعاریف متعددی ا
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مشترکی را انتقال می دهند با این وجود از مناظر و ابعاد مختلف و بعضاً متفاوتی به آن می 

  د:رزیر طبقه بندی ک صورتارائه شده از نیاز را می توان به  ذهنیت هایه طور کلی د. بنگرن

 عامیانه ترینیکی از این تلقی،  وضع موجود و مطلوب: نیاز به عنوان فاصله بین -۱

تعاریف از نیازاست. نیاز به موقعیتی دلالت دارد که در آن وضعیت موجود با وضعیت مطلوب 

، ترجیحات، انتظارات ها، هنجارهاآلوضعیت مطلوب یا مورد نظر در بر گیرنده ایده. فاصله دارد

 . باید باشدکه  است و ادراکات مختلف درباره آنچه

این برداشت از نیاز دارای کاربرد گسترده ای : یا ترجیح هنیاز به عنوان یک خواست -2

را تشکیل می دهد آن است که نظرات و عقاید افراد و  برداشتاست. آنچه هسته اصلی این 

  . گروهها درخصوص نیاز کانون اصلی نیازسنجی است

نبود دانش، مهارت و توانایی یا نگرشی  داشت،خلاء: بر اساس این برنیاز به عنوان یک  -۳

و یا ابزار و وسایلی که منجر به ایجاد اشکال در عملکرد بهینه شود، نیاز تلقی می شود . در 

این مفهوم نیاز هنگامی مطرح می شود که در یک مورد خاص حداقل سطح رضایت به دست 

 . نیامده است یا نمی تواند به دست آید

از این دیدگاه آنچه که بین وضع موجود و وضع مطلوب قرار دارد؛ ی: برداشت ترکیب -۴

آنچه که ترجیحات، علایق و انتظارات افراد را شکل می دهد و سرانجام آنچه که بر 

، 8۱)لی، جونز، لوبو، براون عملکردهای مطلوب اثر منفی دارد، همگی نشانگر نیاز هستند

2۰2۰) 

رای ب مناسب یکند که مسئله قبل از انتخاب راه حلها یم نیتضموثر م یازسنجینیک 

(. ۱۱2، ص 2۰۱۳، 82)کافمن "شده است فیتعر یریبه وضوح با اصطلاح قابل اندازه گ آن،

 وجود داشته دیبا شرایط و مواردی که  یفعل تیکند تا وضع یاساساً کمک م یازسنجین

 کیمعمولاً از  ازهایا مهم است. نو خواسته ه ازهاین نیتوجه به تفاوت ب. ودش ییباشد، شناسا

اما ترجیجاتی نیز ممکن است مطرح شود که هرچند شود،  یم یشده ناش ییشناسا مسئله

 یم دو اشتباه گرفته نیاگاهی نشوند.  جادیا مسئلهاما ممکن است بر اساس  مطلوب هستند،

یک  پاسخ گویی بهبرای موارد در  یدارند و در بعض نیاز یزیکنند به چ یفکر م افرادشوند و 

                                                 
81 Lee, Jones, Lobo and  Brown 
82 Kaufman 
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ه نکرد قیتحق ی آناحتمال یمسئله و راه حل ها خصوصاما در  مسئله احساس نیاز می کند

 کیدهد  یبه سازمانها امکان م یازسنجی. نمی شود یضرور یسنج ازیکه ن نجاستیاند. ا

د. مدیران سازمان ها و مسئولین ذی ربط در ارائه آموزش کارکنان، کنن ییمسئله را شناسا

م تدوین یک برنامه نیاز سنجی انتظار می رود که حتما به نکاتی پیرامون اهداف خود هنگا

 توجه کنند که به نوبت خود منجر به بهره وری سازمانی می شود. 

: سوالاتی که هنگام شکل دهی به یک برنامه نیازسنجی در سازمان باید پاسخ 2-2جدول 

 داده شوند

 سوال های مثالی حیطه ها

 تولیداهداف 
 چه نیازی به تولید است؟

 تولید از چه اولویت هایی برخوردار است؟

 بازاریابی تولید
 چه کسی به تولید نیازمند است؟

 چه عواملی نیاز به تولید را ایجاد می کنند؟

 دستاوردهای تولید
 آیا تولید بر روی منابع تاثیر گذار است؟

 تولید چگونه حاصل می شود؟

 ارزشیابی تولید
 منابع تولید چگونه اندازه گیری شوند؟

 برنامه زمانی برای رسیدن به موفقیت چگونه باشد؟

 

 

 

افراد خود را فراهم  یسازمان برا کی یگذار هیتمرکز و جهت سرما یآموزش یازسنجنی

 "، "سفر "را به عنوان  یآموزش یطراح ندی( فرا2۰۱۳) 8۳کند. کافمن و گوئرا لوپز یم

(. 2کنند )ص  یم هیتشب "مناسب طیزمان مناسب و شرا"در   "به مکان مناسب دنیرس

 یدر مورد چگونگ یاطلاعات رایشود ز یسفر وارد عمل م نیاز ا یبه عنوان بخش یازسنجین

                                                 
8۳  Kaufman & GuerraLopez  
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 یو شاخص دیکن یرا ط ریآن مس دی، چرا بادیبرو دیرا که با یسفر، کدام راه یزیبرنامه ر

 .را به دست می دهدورود  یبرا

نیاز سنجی کدامند؟ نیاز سنجی اهداف مختلفی دارد که می توان آنها را در قالب اهداف 

 موارد زیر خلاصه کرد:

از طریق فرایند نیازسنجی اهداف و مقاصد  زی:فراهم سازی اطلاعات برای برنامه ری -  ۱

می اقدامات ضروری برای اجرای برنامه ها مشخص  برنامه مورد شناسایی قرار می گیرند،

از سوی دیگر  گردد.تعیین می  اهدافبرای دستیابی به  شوند و نوع و میزان تلاشها و منابع

 . ماهیت و نوع برنامه ها را نیز مشخص می سازد اطلاعات حاصل از نیازسنجی

برای  است . پیش رونیازسنجی فرایند ارزیابی اولیه برای اجرای برنامه های : ارزیابی – 2

ص یا برنامه مشخص، ابتدا زمینه ویژه ای که برنامه و یا طرح باید در آن طرح خا یک اجرای

پس از اجرای و و وضعیت نتایج در برنامه ها منعکس  شده واجرا شود مورد سنجش واقع 

  د.ارزشیابی برنامه، نتایج حاصله با وضعیت اولیه مورد مقایسه قرار می گیر

یکی از اهداف فرایند نیازسنجی  : زشیایجاد احساس مسئولیت در موسسه های آمو – ۳

یاری از بسکند. پاسخگو  فعالیت هایشان آن است که سازمانهای آموزشی را نسبت به نتایج 

سازمانهایی که بر اقدامات و عملیات نظامهای آموزشی نظارت دارند از الگوهای مختلف 

ای دامات و فعالیتهنیازسنجی در سطح گسترده ای استفاده می کنند تا دریابند که آیا اق

 ر.آموزشی موثر بوده است یا خی

در تحقق رسالت  سازماندر برخی موارد  و مسائل سازمان : خلاء ها شناسایی  - ۴

براساس نتایج حاصل از نیازسنجی، مدیران و برنامه  .حقیقی خود با شکست مواجه می شود

میمات مقتضی را درخصوص ریزان می توانند حوزه ها و قلمروهای بحرانی را شناسایی و تص

 .نحوه رفع یا برخورد با آنها اخذ کنند

امروزه توسعه سازمانی و رشد و پرورش مستمر  رشد و توسعه سازمان و کارکنان: - 5

. دستیابی به این مهم همواره کارکنان یکی از مسائل اساسی فرایند مدیریت آموزشی است

وجود در دستیابی به ایده آل ها و یافتن بستگی به شناسایی ایده آل های نوین، موانع م
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بهترین طرق توسعه سازمان و کارکنان است. تحقق چنین امری تنها از طریق طراحی و به 

 .کارگیری نظام مستمر نیازسنجی در ابعاد آموزشی امکانپذیر است

 در تمامی نظامهای آموزشی، در مقابل خواسته ها و نیازهای: استفاده بهینه از منابع - 6

متعدد و متنوع، امکانات و منابع انسانی، مالی و مادی محدودی وجود دارد و گذشته از این، 

زمان لازم برای تحقق تمامی نیازها وجود ندارد. یکی از اهداف اساسی اکثر فعالیتهای 

نیازسنجی، مشخص کردن اهداف و نیازها و درجه اهمیت آنها برای تهیه برنامه های عملی 

ی به مدیران و برنامه ریزان کمک می کند تا در بین تمامی خواسته ها و نیازسنج  است.

نیازها، آن دسته ای را مورد توجه قرار دهند که از اولویت ویژه ای برخوردار بوده، منابع و 

 توان گفت نیازسنجی حداکثر استفاده از منابعامکانات نیز پاسخگوی آنها باشد. بنابراین می

 (2۰2۰، 8۴د)پیلچرهای مهم و با ارزش را امکانپذیر می ساز دفموجود در جهت تحقق ه

به هنگام تدوین یک برنامه نیاز سنجی، باید فعالیت ها بر مبنای فرایندی باشد که  

دستیابی به اطلاعات لازم را میسر می کند. در جدول زیر مراحلی که انتظار می رود در 

 جریان برنامه نیاز سنجی طی شوند ارائه شده است

 : فرایندی شش مرحله ای برای نیاز سنجی2-3جدول 

 شناخت الزامات و ترجیحات اداری شناخت اهداف سازمانی – ۱

 بررسی شرایط کنونی – 2
شناخت شرایط موجود در ارتباط با ترجیحات و الزامات 

 شناخته شده

 بررسی خلاء ها – ۳
مشخص کردن شکاف های بین اهداف سازمانی و شرایط 

 موجود

 اولویت بندی شکاف ها بر مبنای اهداف و منابع سازمانی شناخت اولویت ها – ۴

 شناخت الزامات جدید بر اساس اولویت ها و منابع شناخت الزامات جدید – 5

 ارائه پیشنهاد ها -6
ارائه پیشنهاد هایی برای برآورده ساختن نیازها یا پر کردن 

 شکاف ها

 

                                                 
84 Pilcher  
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های آموزشی در توسعه منابع انسانی است. در  نیاز سنجی سنگ بنای تدوین برنامه

تدوین برنامه های آموزشی، هر کجا مسئله تدوین طرح ها و اتخاذ مجموعه ای از تدابیر 

آموزشی مطرح باشد، نیاز سنجی و نقش مهم آن جلوه گر می شوند. بدون شک می توان 

ای آموزشی، اشکال در اذعان داشت که یکی از دلایل اساسی عدم توفیق بسیاری از برنامه ه

نیاز سنجی یا عدم نیاز سنجی است. طراحی و اجرای برنامه های نیاز سنجی در هر سطحی)از 

خرد تا کلان( ملزوم به تبعیت از یک طرح و الگوی عملی از نیاز سنجی است. برای نیاز 

و سنجی الگوهای )روش ها( مختلفی وجود دارد که انتظار می رود هدف، قلمرو، روش ها، 

رویه های اجرایی و سایر ابعاد لازم جهت انجام برنامه های نیازسنجی را در خود داشته باشد. 

در کنار الگوها، از تکنیک یا فن نیز در فرایند نیاز سنجی استفاده می شود. این فنون به 

عنوان ابزارهای نیاز سنجی قلمداد می شوند و می تواند در خدمت نیازسنجی باشد. در 

مل موثر بر انتخاب الگوی نیاز سنجی می توان به مواردی اشاره کرد که در شکل خصوص عوا

 زیر ارائه شده است:
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 : عوامل موثر بر انتخاب روش نیاز سنجی2-7شکل 

انطباق با واقعیت، به واقعی بودن داده های نیازسنجی یا مبتنی بر نگرش ها و قضاوت 

های افراد بودن دلالت دارد. در این خصوص، روش های نیاز سنجی به روش های عینی و 

ذهنی تقسیم می شوند. روش های غینی امکان نیاز سنجی اموزشی دقیق تری را فراهم می 

رخوردارند. استقرا به معنای حرکت گام به گام و رسیدن از جز به کنند و از اعتبار بیشتری ب

کل یکپارچه و قیاس حالت مقابل این است. در رویکرد استقرایی به نیاز سنجی، از جز به 

کل حرکت می شود و ابتدا به جمع آوری داده های نیازسنجی پرداخته می شود. اما در 

پرداخته و سپس داده های نیاز سنجی جمع رویکرد قیاسی به طور کلی به تعیین هدف ها 

آوری می گردد. در این میان، روش استقرایی به دلیل این که به طور دقیق تر به موضوع می 

 پردازد و اطلاعات جامع تری را به دست می دهد؛ از ارزش بیشتری برخوردار است. 

های کمی به برای نیاز سنجی می توان از روش های کمی یا کیفی استفاده کرد. روش 

دلیل این که اطلاعات دقیق تری را به دست می دهند و روش های کمی و دقیق برای تحلیل 

داده های حاصله را به دنبال دارند، ارزشمندتر و مطلوب تر به نظر می رسند. بر حسب 

امکانات و اهداف مورد نظر، می توان از افراد محدودی به عنوان نمونه در نیاز سنجی استفاده 

د یا این که افراد بسیار بیشتری را تحت پوشش قرار داد. باید دقت کرد که هرچه مشارکت کر

 افراد شرکت کننده بیشتر باشد، داده ها دقیق تر هستند.

برای نیاز سنجی ابزارهای مختلفی مانند نظر سنجی، مصاحبه، مشاهده، استفاده از 

بزارهایی استفاده شود که امکان مشارکت پرسشنامه، مباحثه، و .... وجود دارد. بهتر است از ا

بیشتر افراد را فراهم کرده و شکل گیری روابط را تسهیل کند. ذکر این نکته نیز خالی از 

اهمیت نیست که با توجه به رویکرد سازمانی به نیاز سنجی، روش هایی که با حداقل زمان 

نجی در سازمان ها توصیه می و هزینه ممکن نتایج مورد نظر را فراهم کنند برای امر نیاز س

 شوند. 

معمولا در یک دسته بندی کلی روش های نیاز سنجی را به روش های هدف محور، 

توافق محور، مسئله محور، و روش های ترکیبی تقسیم می کنند. روش های هدف محور 

مبنای کار خود را شکاف های بین وضعیت موجود و مطلوب قرار می دهند. به این ترتیب 
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ستفاده از این روش ها، با سعی در شناخت هرچه دقیق تر وضعیت موجود، هدف هایی در ا

از بطن شکاف های کشف شده استخراج می شود  که وضعیت مطلوب را میسر کنند. الگوی 

کلاین، الگوی کلاسیک کافمن، و الگوهای قیاسی و استقرایی کافمن از جمله این روش ها 

محور با بررسی دیدگاه ها و عقاید مختلف در خصوص محسوب می شوند. روش های توافق 

یک موضوع، این دیدگاه ها را در یک مکان با هم جمع می کند و یک طرح منسجم را برای 

بررسی نیازها ارائه می دهد. تکنیک های تل استار، فیش بول، دلفی، و مدل سه بعدی از این 

 جمله هستند. 

ن خلاء ها در عملکرد افراد، کاستی های روش های مسئله محور به دنبال مشخص کرد

سازمان و دیگر مسائل و مشکلاتی است که سازمان با آنها مواجه است. تکنیک تحلیل شغل، 

تکنیک درخت خطا، آزمون وظایف کلیدی، و تکنیک رویداد بحرانی از جمله این روش ها 

ه های مذکور را بهستند. در نهایت، روش های ترکیبی سعی در بکار گیری ترکیبی از روش 

صورت توأمان دارند. روش دیکوم، طوفان مغزی، نمایش نامه نویسی، روند یابی از جمله این 

 (.۱۳۹2رروش ها هستند)فتحی واجارگاه، 

 

 : سه شاخصه برای سنجش نیازها و اهداف2-4جدول 

 مسائل مربوط به عملکرد

 عملکرد مطلوب

 ناکارایی های جدید

 هااستدلال هایی برای خلاء 

 نوآوری های جدید
 پیشرفت مطلوب

 اجرای تکنولوژی ها، سیاست ها، فرایند های جدید و ...

 الزام های به روز
 به روز رسانی الزام ها، قوانین، فرایند ها

 راه هایی برای مشخص ساختن ناکارامدی های عملکردی

 

ارائه  یمتفاوت دگاهی، دیازسنجین یاجرا ی( در مورد راهکارها2۰۱۳افمن و گوئرا لوپز)ک

یا نیاز ، کلان، خرد و می تواند در سطوح همه گیر یازسنجیدهند. آنها معتقدند که ن یم
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 جیه نتاک شودانجام  یهنگام دیبا ازهایاز ن انبوه یابیارز کی. به عنوان مثال، سنجی آنی باشد

 لانیحصفارغ التنرخ  ای ی، سلامتیزندگ تیفیک لیاز قب ییامدهایو پ یاجتماع عوامل یسازمان

ود س لیسازمان از قب یمطلوب برا یسازمان جهیکه نت ی. در مواردرا دربر داشته باشدشاغل 

ت محصولا یسطح خرد برا یابیشود. ارز یم شنهادیکلان پ یازسنجی، نمطرح استو فروش 

 یانسازم یشده و مطابقت با استانداردها لیتکم یندهای، فرادانش کارکنانمانند  یسازمان

شود که سازمان به دنبال مداخلات  یاستفاده م یهنگام می شود. نیاز سنجی آنی شنهادیپ

و زمان استفاده از هرکدام  ازهاین یابیاز سطح ارز یخلاصه ا زیر. جدول شدبا ییراه حلها ای

 .دهد یدر سازمان را نشان م

 

 

 

 

 

 

 (2019 : چهارچوب و سطوح نیاز سنجی)اقتباس از مارتین و همکاران،2-5جدول 

 پیشنهاد هایی برای موارد استفاده از سازمان ها سطح ارزیابی

برنامه ریزی راهبردی و دستاوردها و منفعت های دراز مدت به طور  همه گیر

 فعال بررسی می شوند

 تغییرات اساسی مد نظر قرار می گیرند

 تحت تاثیر شرایط رفاه و توسعه داخلی، خارجی و عمومی قرار دارد

 برنماه ریزی کوتاه مدت و منفعت های فوری مورد توجه قرار دارند کلان

 تحت تاثیر شرایط رفاه و توسعه داخلی، خارجی و عمومی قرار دارد

 یک الزام در ارتباط با برنامه ریزی عملی یا کار مشخص می شود  خرد

 تحت تاثیر پرسنل سازمانی یا داخلی قرار دارد

 جدید که مورد نیاز هستند، مورد توجه قرار می گیرند.فرایند ها یا منابع  عملیاتی
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دانش یا مهارت های لازم برای فرایند های جدید در بین پرسنل مورد 

 توجه قرار می گیرد. 

 

 تهیه ابزار نیاز سنجی بر اساس مراحل زیر است: 

را به خود اختصاص  شکل نیتواند چند یم ازهاین سنجشابزار  کی ی:طراح الف( مرحله

ابزار و شواهد قابل اعتماد  نیبه سازمانها اجازه دهد تا بر اساس پاسخ ا دیبا سنجشد. ابزار ده

 ریخود را دارد و سا بیو معا ایمزا ابزار از سنجش نیازها هر. رندیبگ میدر مورد آموزش تصم

 یم ریمورد استفاده تأث انتخاب بهترین ابزارها و زمان در  نهی، هزارائهعوامل از جمله روش 

استفاده باشد  یبرا راه نیممکن است موثرتر یحضور یگذارد. به عنوان مثال، مصاحبه ها

تواند فراتر از منابع موجود باشد.  یم ییمصاحبه ها نیانجام چن یها نهیزمان و هز اما

 ندیشرکت کننده در فرآ یکه تعداد کم ردیگ یمورد استفاده قرار م یزمان شتریمصاحبه ها ب

 یبرا دهامورد استف پر استفاده ترین ابزارپرسشنامه ها . مشارکت داشته باشند اازهین یابیارز

  .هستند ازهاین سنجش

وجود م اتیادب یبر اساس بررس )پرسشنامه(ابزار یبرا ب( تدوین سوالات: تدوین سوالات

و تحقیق در خصوص تدوین سوالات موثر برای نیاز سنجی و فرایند شش مرحله ای برای 

 ای سخها، درک هدف از پاحیصحتدوین سوالات . هنگام موثر انجام می شود نیاز سنجی

 ازیر نکه د والاتیس. مهم است اریبس یریگ میتصم ندیاستفاده از پاسخها در فرا یچگونگ

ما را ش ازیارائه دهند که اطلاعات مورد ن یباشند و پاسخ واضح دیگنجانده شده اند با یسنج

الب ق . به رغمکرد یهستند خوددار یکلمه ا کیپاسخ  یکه دارا یالاتاز سو دیکند. با دیتول

از پیش خ پاس ایباشند و  یریسوگ انگریب دینباوالات ، سیازسنجیانجام ن یمورد استفاده برا

ا ت بخواهنداز شرکت کنندگان  د. درواقع لازم است سوالاتدهن به دسترا  مشخص شده ای

 . خود را ابراز کنند دیآزادانه احساسات و عقا

تواند توسط  یم، شده است یپرسشنامه طراح کیبه عنوان ی که ابزار :ابزارج( اجرای 

اطلاعات و ارائه رهنمودها به عنوان  یجمع آور یبرا یآموزش میت ای یطراح آموزش کی

 ندیفرآ هیولابزار به عنوان گام ا نی. اردیمورد استفاده قرار گ ازهاین یابیاز روند ارز یبخش

جنبه  یبه بررس رانیو فراگ نفعانیجلب نظر سازمانها، ذ یتواند برا یباشد و م ازهاین یابیارز
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عات . اطلاردیمورد استفاده قرار گ یآموزش یقبل از توسعه برنامه ها ازهاین یابیارز یاصل یها

 ایتر و  قیمع یازسنجیدر استفاده از ن ییتواند به عنوان راهنما یابزار م نیارائه شده از ا

 . (2۰۱۳، 85)مک کانلآموزش باشد رانیمد ای نفعانیذ یبرا یریگیپ یمصاحبه ها

 

 تحلیل نیاز های سازمان، شغل، و فرد  -2

عه توس یبرا ندیفرآ همان گونه که بیش تر عنوان شد، مهارت آموزی یا آموزش کارکنان

است که آموزش به  یبدان معن نی. ااست خاصشغل  کی یبراو غالبا  یخاص یمهارتها

ارد. اشاره د کارکنانمربوط به  یها یستگیبهبود شا یشده سازمان برا یزیمداخله برنامه ر

 ابندیلازم تسلط  ی، مهارت ها و رفتارهاشبتوانند بر دان کارکناناست که  نینقش آموزش ا

 لیو تحل هیتجز در این راستا، سازد عملکرد خود را در کار بهبود بخشند. یکه آنها را قادر م

کند که شامل  یرا مشخص م یعملکرد و بهره ور یبرا ازیخاص مورد ن یمهارت ها 86ازهاین

است.  یفرد یازهاین لیو تحل شغل یازهاین لیو تحل هیسازمان، تجز یازهاین لیو تحل هیتجز

ازمان توانند بر عملکرد س یکند که م یم ییرا شناسا یلیدلای سازمان ازهاین لیو تحل هیتجز

 یاراه حل بر نیآموزش مناسب تر ایآ که در این راستا لازم به بررسی استبگذارند.  ریتأث

و  یسازمان، منابع مال یتجار باید راهبردهای برای تدارک دیدن آموزش. ؟سازمان است

و  هیتجز و .کارکنان مورد توجه باشدو  رانیمد یآموزش از سو یبانیموجود و پشت یکیزیف

، ییدر برابر عملکرد مطلوب و شکاف در توانا یعملکرد فعل ییفرد به شناسا یازهاین لیتحل

 لیعناصر تشک ییشامل شناسا شغل لیو تحل هیتجز کند. یکمک موی مهارت و دانش 

 دیآموزش مورد تأک ندیدر فرا دیاست که با یی، از نظر دانش، مهارت و رفتارهاشغلدهنده 

عبارتی نیازهای شغل درواقع الزامات جدیدی که برای مشاغل مختلف شکل  . بهرندیقرار گ

 حاصل نانیاطم دیبا رانی، مدنیاست. بنابرا مستلزم هزینه. آموزش می گیرد را دربر دارد

. یریا خ دهد یآموزش جواب م ایکنند آ صکرده اند تا مشخ یابیرا کاملاً ارز طیکنند که شرا

 یها استی، سپس سگیری کردند میآموزش تصم راهبرد کیکه آنها در مورد  یهنگام

                                                 
85 McConnell 

86  needs analysis 
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 است یشد، آموزش پل انی. همانطور که قبلًا بمورد توجه قرار دارد یمرحله بعددر  یآموزش

دن قصد رسیکه سازمان  موقعیتیدر آن قرار دارد و  که فرد موقعیت کنونی نیکه شکاف ب

 شنهادیپبرخی از صاحبنظران ، ییشکافها نیچن ییشناسا یکند. برا یپر مبه آنجا دارد را 

 ، بهبود واجرای آزمایشی یعنیسه سطح عملکرد،  ییبه شناسا ازیند که سازمان نه اکرد

 استاندارد هاییاشاره دارد.  نهیو به یعملکرد فعل نیدارد. اجرا به پر کردن شکاف ب ینوآور

اصی یت های خکه در ارتباط با کیفیت آموزشی شکل می گیرند نیز به دنبال کسب صلاح

به شکل های  یتوسط متخصصان مختلف سازمان تی(. صلاح2۰۰7، 87بلوزی)در افراد هستند

 است: ریبه شرح ز فیتعار نیاز ا یشده است. برخ فیتعر مختلف

ر به منج که ی در عملکرد استتیفیک ای ییبه عنوان هر دانش، مهارت، توانا تیصلاح -

 .در انجام وظیفه فرد می شود یتعال

 یاست که برا یابیقابل ارز یحرفه ا یو رفتارها یشخص یمهارت ها شامل صلاحیت -

 شود. یاستفاده م خاصی به اهداف یابیدست

 .جلوه می کند عادینسبت به عملکرد  دارتریاست که با عملکرد پا ییرفتارها صلاحیت -

مفهوم ها،  ایارزش ها  ایها، عادت ها، خودپنداره، نگرش  زهیاز انگ یبیترک صلاحیت -

است که به طور قابل اعتماد  یشخص یژگیو هر و یرفتار یشناخت یمهارت ها ایدانش 

دهد)بون  نشان را بالا ومتوسط  دارای سطحافراد  نیتواند تفاوت ب یشود و م یم یریاندازه گ

 ( 2۰۱6، 88و بیرون

اس و اس هیکه پا دانستکارکنان  یها یژگیو" بنابر تعاریف فوق، می توان صلاحیت را

 ."دهد یم لیموفق آنها را تشک یحرفه ا یرفتارها

دانش به دانش  است.دانش، مهارت و نگرش  یجنبه ها صلاحیت دارایمنظر،  نیا از

و در مقاطع  دیآ یدر رشته ها به دست م لیتحص قیشود که معمولًا از طر یگفته م ینظر

توسعه مهارت ها و نگرش  یبرا یرساختیز ی. توسعه دانش نظردیآ یبه دست م یلیتحص

 یساز ادهیپ ییتوانا"مهارت . گذارد ینم ریتأث یفرد یها ییبر رشد توانا ییاست و به تنها

است. مهارت با استفاده مکرر از دانش در یک محیط واقعی حاصل و توسعه  "علم در عمل

                                                 
87  Bloisi  
88  Boon, C., & Biron  
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وارد، از م یاریبخشد. بدون آن، در بس یعملکرد را بهبود م تیفیمی یابد. توسعه مهارت ها ک

 و بدون مطالعهبا  یریمد چینخواهد داشت. به عنوان مثال، ه یادیز ریتأث یاطلاعات شخص

د. را کسب کن یمیتواند مهارت کار ت یدر عمل و تجربه آنها، نم یاستفاده از اصول کار گروه

 هنیاست که زم یفرد چارچوب یذهن ریاست. تصو "پیراموناز جهان  یفرد ریتصو"نگرش 

 آنها میاطرافشان و تصم یها دهیدهد. درک مردم از پد یو شکل م حیرا توض یفکر و عمل و

که در واقع درک افراد را  یآنها است. نقش نگرش یذهن ریدر مورد نحوه عمل براساس تصو

ز تر ا دهیچیپ زین رییو تغ جادیمهمتر از دانش و مهارت است و روند ا اریدهد بس یشکل م

که در  یفرد یها یژگیاز جمله و یمتنوع یها یژگیو مهارت است. و کسب دانش ندیفرآ

 یم یاست. نگرش از دو منبع ناش موثرنگرش  یریدر شکل گ می آیندبه دست  یطول زندگ

همانطور  (.ی)اکتساب یدر طول زندگ طی( و انتقال از محطبیعی) یکیانتقال ژنت یعنیشود، 

عامل ت گریکدیاست که با  تیسه جنبه مهم صلاحکه در بالا ذکر شد، دانش، مهارت و نگرش 

خود را در  یکار فی، وظایسازمان تیاز موفق نانیسازند علاوه بر اطم یدارند و فرد را قادر م

 (. 2۰۱8و همکاران،  8۹)جویسانجام دهد یدرون و خارج از سازمان به خوب یها تیمحدود

 

 

                                                 
89 Joyce  
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 (2۰۱7)فاضل انوری، نیاز: نکات مورد بررسی برای رسیدن به تعریف 2-8شکل 

در ارتباط با صلاحیت های مربوط به شغل، توجه به دانش، نگرش، و مهارت هایی که 

باید افراد برای انجام موفقیت آمیز یک شغل داشته باشند امری ضروری است. در بحث اهداف 

 سازمانی، توجه به ارزش های بنیادی سازمان، سیاست ها و اهداف راهبردی سازمان موجب

می شود که اهداف سازمانی لحاظ گردد. در ارتباط با شکاف های توسعه، بازخورد های 

دریافت شده از افراد در خصوص کاستی های فردی و سازمانی موجب می شود که خلاء های 

موجود کشف و برای برطرف سازی آنها چاره اندیشی شود. و در نهایت، حل مسئله جریانی 

 یکی بودن آن، فرد مدار بودن آن و فرایندی بودن آن توجه گردد.است که باید در آن به تکن

 

 

 

 برآورد زمان و هزینه – 3

در این قسمت لازم است زمانی که برای برنامه آموزشی لازم است و نیز بودجه و هزینه 

هایی که در پی دارد را مشخص کرد. در این خصوص، روش های مختلفی برای برآورد زمان 

ده است. در یک دسته بندی کلی می توان روش های برآورد زمان را به دو و هزینه ارائه ش

 دسته انسان محور و پروژه محور تقسیم می شوند. 

و تکنیک تصمیم گیری  ۹۰بر اساس نظر کارشناسیرویکرد انسان محور برآورد زمان 

می توانند با کمک سوابق  ی طراح یا همان کارشناسنظر کارشناساست. در روش  ۹۱گروهی

تکنیک تصمیم دوره را ارائه کند. گذشته، اطلاعات مورد نیاز به منظور برآورد مدت زمان 

 منظور به …طوفان فکری، دلفی و هی مانند استفاده از روش های گربه  گیری گروهی

  .ها اشاره دارد فعالیت زمان مدت برآورد در تصمیم گیرنده اعضای تعامل

                                                 
90 Expert Judgment 
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، و ۹۳، برآورد های پارامتری۹2وژه محور نیز شامل روش های برآورد قیاسیروش های پر

مدت زمان ها به طور کلان و بر اساس است. در برآورد قیاسی  ۹۴برآوردهای پایین به بالا

ر برآورد پارامتری، زمان . دتجربه های قبلی و مقایسه با پروژه های مشابه به دست می آیند

مقدار کار مورد نیاز در مدت زمان آن کار در پروژه های پیشین  فعالیت ها را می توان با ضرب

پس س و تر تقسیم های کوچکظایف بزرگ را به بخش. در برآورد پایین به بالا به دست آورد

زمان کلی برنامه  در پایان می زنند.ها را تخمین زمان لازم برای تکمیل هرکدام از زیرمجموعه

 مشخص می شود. 

مه های آموزشی نیز به روش های مختلف انجام می شود. از جمله این هزینه های برنا

اساس اطلاعات بینی هزینه بردر این روش پیش است. 95گروش آنالوروش ها، روش 

برنامه به  96لیروش تحلیدر  شود.مشابه انجام می برنامه هایهای گذشته برای هزینه

های کوچک انجام تر تقسیم و سپس تخمین هزینه را برای آن قسمتهای کوچکقسمت

هزینه هر واحد را د و کنواحدهای کار تقسیم می برنامه را به 97روش پارامتری.  در دهندمی

)بورجا، سزار، کانها، و  ندکهای واحد را با هم جمع میزند و سپس هزینهتخمین می

 .(2۰۱۹، ۹8کیپرستوک

 

 مشورت با متخصص آموزش بزرگسالان – 4

هنگامی که مخاطبان آموزشی ما بزرگسالان هستند، باید سازوکار فعالیت های آموزشی 

ما نیز متفاوت از زمانی باشد که برای مقاطع تحصیلی دانش آموزان طراحی آموزشی انجام 

ارائه  می دهیم. در خصوص اصول حاکم بر آموزش بزرگسالان در فصل اول توضیحات لازم

شده و در اینجا نیز سعی می شود به طور خلاصه گذری بر آن داشته باشیم. اولین نکته این 

                                                 
92  Analog Estimating  
93  Parametric Estimating 
94 Bottom-Up Estimate  
95  Analogous  
96  Analytic or bottom-up  
97  Parametric  
98  Borja, César, Cunha, & Kiperstok 
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است که بزرگسالان با دنیایی از دانش، تجربه و مهارت هایی که در جریان زندگی کسب 

کرده اند، زندگی می کنند و می توانند و باید این تجارب را جهت آموزش خود فعال سازند. 

ن افرادی خودانگیخته و خود راهبر هستند که می توانند اهداف خود از آموزش را بزرگسالا

مشخص کنند، روش ها و سبک و سیاق فعالیت خود را انتخاب کنند و در پایان، آموخته 

های خود را ارزشیابی کنند. بزرگسالان می خواهند آموخته های خود را عملی کنند و 

ها کاربردی شود. هدف گرا هستند و در راستای هدف موضوعات آموزش در کار و زندگی آن

های خود می خواهند اقدام به فعالیت کنند. و در پایان، بزرگسالان نیز مایلند که آموزش 

 برای آنها جذاب بوده و احساس خوبی را در آنها ایجاد کند.

 

 مشخص کردن اهداف آموزشی – 5

اهداف، همان انتظاراتی هستند که می خواهیم بعد از طی برنامه یا دوره آموزشی در 

مخاطبان ما اتفاق بیفتند و محقق شوند. اهداف، به فعالیت های ما جهت می دهند و از دل 

نیازها خارج می شوند. پس بسیار مهم است که در انتخاب و نگارش اهداف آموزشی دقت 

موزشی با حیطه ها و انواع اهداف یادگیری به خوبی آشنا باشد تا شود. لازم است که طراح آ

بتواند غایت های یادگیری را به نحوی تنظیم کند که تا روش ها و امکانات و زمانی که در 

اختیار دارد، تحقق آنها را هموار سازد. یکی از مهم ترین طبقه بندی هدف های آموزشی 

 رکتی است. شامل اهداف شناختی، عاطفی، و روانی ح

 های آموزشی حوزه شناختی به فرایندهایی چونهدفحیطه شناختی اهداف آموزشی: 

در  شود.دانستن، شناختن، فهمیدن، اندیشیدن، استدلال کردن و قضاوت کردن مربوط می

ی درس، معانی علمی و فنّ  مثل تعریف اصطلاحات آموز باید بتواند اطلاعاتیدانش حوزه دانش،

آموز های ذهنی، دانشمهارت در بخشرا یاد بگیرد. ها، مکانها و...  وقایع، تاریخلغات، دانستن 

بان ی از درس را فهمیده و به زکلّ باید بتواند به فهم مطالب نائل شود. مثلا بتواند یک بخش

 را به کار ببندد.  خود خلاصه کند. همینطور بتواند مطالب یاد گرفته شد

 های حوزه عاطفی به احساس، نگرش، انگیزش، دفه: عاطفی اهداف آموزشی حیطه

آموز باید بتواند به دانش شوند. در این حوزهگذاری و از این قبیل مربوط میقدردانی، ارزش
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 انتخابی داشته هباشد و توجّ نشان دهد، میل به پذیرش داشته علاقه  موضوعات آموزشی

نسبت به  ،احساس خرسندی کند دهیبه مسائل واکنش نشان دهد و از این پاسخ ،باشد

 .از خود شوق و اشتیاق نشان دهد ، وموضوعات  ارزش مثبت قائل شود

 حرکتی، به حرکات و -های حوزه روانی هدف: حرکتی اهداف آموزش -حوزه روانی

انجام و نواختن آلات موسیقی، ورزش کردن  ،اعمال ماهرانه بدنی چون نوشتن، تایپ کردن

دارند، گفته  ت بدنی و روانی هر دو سروکارهای گوناگونی که با فعالیّحرفهدادن مشاغل و 

های مختلفی مهارت تواند حرکات مستقل بدنی را یاد بگیرد و یاشود. زمانی که فرد میمی

 (2۰۱6، ۹۹)آرم استرونگحرکتی مورد نظر هستند -را انجام دهد، اهداف حوزه روانی

 ه طور کلّی باید به نکاتی دقّت کرد از جمله:  در تعیین و تدوین اهداف آموزشی ب

. شنددر تحقّق آن مؤثر باد نتا بتوان باشندباید متناسب با هدف  رسانه، و امکانات ،. روش۱

اگر در هنگام تعیین هدف، روش و وسایل نیل به آن و سایر عوامل دخیل مورد توّجه قرار 

پردازان علم اخلاق و آموزش و از نظریهق هدف را نباید داشت. بسیارى نگیرد، انتظار تحقّ

د کننهایى را در فرآیند آموزش تعیین مىپرورش معمولًا از این مسأله غافل هستند و هدف

تند و بینی، سنجش و انتخاب نیستى با روند فطرى فراگیر ندارند و قابل پیشکه هیچ سنخیّ

     یابند.ق نمىاز این رو تحقّ

د نبای ، امّاشودت تعیین مىآموزشى پیش از شروع آن فعالیّت اگرچه هدف هر فعالیّ -2

ى شود، هدفت انتخاب مىناپذیر و غیرقابل انعطاف باشد. هدفى که در آغاز هر فعالیّتغییر

ت دستخوش تغییراتى شود. هدفى است احتمالى و آزمایشى که ممکن است در فرایند فعالیّ

ایط واقعى سرچشمه بگیرد و با آن سازگار خوب و مطلوب است که از اوضاع و احوال و شر

  .دپذیر سازق خود را امکانباشد تا بتواند شرایط را تغییر دهد و با این تغییر، تحقّ

ت او جهت دهد. چنین امرى زمانى ت برانگیزد و به فعالیّهدف باید فرد را به فعالیّ -۳

  اشد.کى باحتیاجات اصیل فراگیر متّها و  تهاى تربیتى بر فعالیّپذیر است که هدفامکان

سر باید با اوضاع و احوال محیط شخص موافق باشد تا حصول آن میّ آموزشیهدف  - ۴

 .   شود

                                                 
99 Armstrong  
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و  ىهاى بسیار کلّق باشند. هدفر و تحقّباید عینى و قابل تصوّ آموزشیهاى  هدف -5

ى باید م و مربّیرند. معلّپذق نمىرو، تحقّ ر نیستند و از اینانتزاعى براى کودک قابل تصوّ

تخاب نکند، ان غیر قابل دستیابیهاى تربیتى بسیار بزرگ، دور و  المقدور هدفىبکوشد تا حتّ 

حقّق ت پذیر باشد و زمینههایى اختیار کند که تحقق هر یک از آنها به آسانى امکانبلکه هدف

ور کلیّ و نرم افزار های . در تهیه برنامه های آموزشی به طدهاى بعدى را فراهم سازهدف 

آموزشی به طور خاص، باید محتوا و شکل ارائه آنها به نحوی باشد که در جهت تحقّق همه 

اهداف حرکت کند. معمولاً به این صورت است که در ابتدای هر مبحث آموزشی اهداف برای 

ا هداف ریادگیرندگان روشن می شود، و باید ماهیّت برنامه به صورتی باشد که در نهایت ا

 ( 2۰۱۹، ۱۰۰برآورده سازد)گیم سون، ایکرت، و اندرسون

 "اسمارت" در تدوین اهداف آموزشی در سازمان ها پیشنهاد می شود آنها را با معیار کلمه

(SMARTانتخاب کنید ) هدفی که می نویسید حرف تشکیل شده است و  5.این کلمه از

باشد، به   Specificیا ف باید مشخص . هدباید بر این اساس از پنج ویژگی برخوردار باشد

یا این معنی که بسیار واضح است و معنای آن برای همه روشن باشد. قابل اندازه گیری 

Measurable یا  باید قابل واگذاری. باشدassignment مشخص شود که چه کسی و  باشد

و بر اساس منابع موجود بتوان انتظار  باشد  Realisticیا مسئول اجرای آن است. واقع گرایانه

به این صورت که  باشد Time-relatedیا  مند باید زمان در نهایت هدف. تحقق آن را داشت

 (. 2۰۱۹، ۱۰۱بتوان برای تحقق ان زمان خاصی را در نظر گرفت)کاستور

 

 سعی در شناخت مخاطبان آموزشی -6

منظور استفاده آنها طرّاحی و  مخاطبان آموزشی افرادی هستند که برنامه آموزشی به

ارائه می شود. یکی از عناصر بسیار مهم و تعیین کننده در جریان آموزش، توّجه به مخاطبان 

و خصوصیاّت آنها است. تفاوت های مخاطبان در خصوص برخورد با محتوای آموزشی به 

نیازها، سبک های عواملی نظیر تجارب قبلی آنها، آموخته های آنها، نقطه نظر ها، گرایش ها، 

یادگیری، سن، جنس و ..... مربوط می شود. باید ارائه مطالب به نحوی باشد که یادگیرندگان 
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از لحاظ علمی و فیزیکی توانایی ادراک آن را داشته باشند و نیز باید برای نیاز های افراد با 

در  دگیرندگاننیازهای ویژه تدابیری درنظر گرفته شود. در این میان، پیش دانسته های یا

رابطه با موضوع مورد یادگیری از جمله عواملی است که باید مورد توّجه طرّاحان قرار بگیرد. 

چنانچه مطالب ارائه شده با ساخت شناختی یادگیرندگان تناسب داشته باشد؛ یادگیری 

معنادار حاصل می شود. بر این اساس است که صاحبنظران اعتقاد دارند که در ارائه مطالب 

 (.  2۰۱6، ۱۰2)آدز کیا بهتر است که از پیش سازمان دهنده ها استفاده شود

 

 طراحی مواد و محتوای آموزشی -7

مواد آموزشی عبارت است از وسایل وامکاناتی که می توان از انها در جهت تحقق اهداف 

 هیادگیری استفاده کرد. طراح آموزشی قبل از شروع آموزش، وسایل، امکانات و ابزارهایی ک

یادگیری مورد استفاده باشند را مشخص می کند تا تهیه یا در  –باید در جریان یاددهی 

صورت لزوم، تولید شوند. امروزه با رونق استفاده از امکانات فناوری، علاوه بر مواد چاپی و 

 سنتی، از مواد الکترونیکی و امکانات فناوری های جدید نیز به طور وسیعی استفاده می گردد.

امکان طراحی و ارائه محتوای آموزشی در  LMSمدیریت یادگیری یا اده از نرم افزار استف

 موزشی متنی، محتوای آموزشی صوتی،ی از قبیل محتوای آمختلف و متنوع های  قالب

ویدئوی آموزشی، آزمون مجازی در قالب بازی و همراه با فاکتور گیمیفیکیشن را می دهد. 

توان بر جریان یادگیری نظارت لازم را داشت. با استفاده از اینترنت و  می LMS با نرم افزار

ابزارهای هوشمند که در دسترس قرار دارند، می توان علاوه بر تدریس و تعامل الکترونیکی، 

اقدام به ارزشیابی الکترونیکی کرد و آموزش را فراتر از محیط حضوری برد. با کمک چند 

واقعیت افزوده، و بسیاری از نوآوری های دیگر می توان اقدام به رسانه ای ها، گیم افیکیشن، 

ارائه آموزش ها به شکلی متفاوت کرد.  محتوای آموزشی نیز دربرگیرنده موضوعات و مطالبی 

است که قصد ارائه آنها به یادگیرندگان را داریم. محتوا می تواند حالت چاپی، الکترونیکی، 

شد. بر حسب امکانات و شرابط، می توان محتوا را در قالب بصری و ... را داشته با –سمعی 

های مختلف در نظر گرفت. گاها می توان بر حسب ضروت اقدام به تولید محتوا نمود که 
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امروزه بسیار رایج است. طراح آموزش با لحاظ کردن اهداف و زمان دوره آموزشی و نیز 

قالب محتوا را در نظر می گیرد. مشورت با متخصص موضوع با همان آموزشگر، چهارچوب و 

 محتوای آموزشی از مولفه های بسیار حساس و تاثیر گذار محسوب می شود. 

 

 مشخص کردن روش اجرا )تدریس( و ارزشیابی - 8

انجام یک کار مشخّص است و روش  ها و تدابیرى براىمجموعه شیوه روش عبارت از

رده شدن یک هدف آموزشی خاصّ، دهی شکل یادگیری با هدف برآوتدریس، روش سازمان

شاگردی، روش چند حسی،  -یا بجای گذاردن یک اثر یادگیری خاص است. روش استاد

روش حلّ مساله، روش پروژه ای، روش بازگویی، روش پرسش و پاسخ، روش تمرینی، روش 

شنیداری، روش  -بحثی، روش نمایشی، روش گردش علمی، روش استفاده از منابع دیداری

تفکّر استقرایی، روش پیش سازمان  روش، روش ایفای نقش، روش دریافت مفهوم، کارگاهی

دهنده، روش تدریس غیر مستقیم، روش آزمایشگاهی، روش یادگیری در حد تسلّط، روش 

آموزش برای رشد مفهوم و مهارت، روش کاوشگری علمی و .... از جمله روش های  شناخته 

ر گونه ارائه آموزش با یکی از این روش ها در زمینه شده در حوزه تدریس هستند. معمولاً ه

تدریس باید تناسب داشته باشد و یا به طور خلّاقانه ای، ترکیبی از روش های نام برده مورد 

استفاده باشد. روش تدریس می تواند در صورتی که با اهداف، مخاطب، و محتوا باشد بسیار 

ه را ایجاد کند. در بحث نرم افزارهای آموزشی یادگیری خلاقان -موثر واقع شده و یک یاددهی

هم روش می تواند متنوع باشد و در صورتی که شرایط مذکور را رعایت کند موفقیت آمیز 

(.  در بحث آموزش های سازمانی، طراح آموزشی به کمک مدرس 2۰۱8، ۱۰۳)سنتا ماریا باشد

ند روش یا روش هایی و متخصص موضوع، بر حسب امکانات و شرایطی که وجود دارد می توا

 از ارائه را انتخاب کند یا ترکیبی از روش ها را مورد استفاده قرار دهد.  

ق اهداف به ارزشیابی برنامه های خود نیاز مبرمی دارند سازمان های آموزشی جهت تحقّ

ات انجام شده تا چه حد با ملاک ها و موازین پیش بینی ات و عملیّامتا معلوم شود که اقد

 که یک حیطه بسیار مهم استابق دارند. امروزه ارزشیابی در سازمان های آموزشی شده تط

                                                 
103  Senthamarai 
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به کمک آن می توان در مورد قطع، ادامه، اصلاح یا تعدیل و توسعه برنامه های آموزشی و 

ت هدف ها را نشان می دهد و به طور ارزشیابی میزان موفقیّ. درسی تصمیم گیری نمود

بنابر این اگر برنامه های آموزشی و درسی  ؛موزشی را می سنجدمستمر و مداوم برنامه های آ

یی پویا تآموزش وپرورش حال، یادگیری دائماً در حال ارزشیابی نباشند –و فرآیند یاددهی 

معایب و محاسن آن  چرا کهدهد و حالتی ایستا به خود می گیرد.  می  خود را از دست

 یبه طور کلّ  آموزش وپرورش سازگار نیست.تی با روح چنین موقعیّ ص نمی شود ومشخّ

هدف ارزشیابی آن است که میزان نزدیکی به نتیجه ی مورد نظر را نشان دهد و همچنین 

ر واقع ثّؤچه حد در نیل به هدف های مطلوب م ناشی از اجرا، تا اتروشن نماید که تغییر

 (. 2۰۱۴، ۱۰۴)مک نیز، نیلر و اسمیتزرگردیده است

ارزشیابی منظور آن است که روشن شود آیا موضوع مورد نظر مطابق به عبارت دیگر در 

ات لیّدر صورتیکه نتایج عم. با طرحی که برای اجرای آن تنظیم یافته، انجام گرفته است یا نه

ی بتوان اقدمات مین کند منحرف شده باشد بایدأاز مسیری که نیل به هدف های مطلوب را ت

ارزشیابی را  ۱۰5نباخآکر. این قبیل انحرافات انجام داد در جهت جلوگیری از وقوع یا تکرار

جمع آوری و استفاده از اطلاعات جهت تصمیم گیری در مورد یک برنامه ی آموزشی می 

ت برنامه های آموزشی فقط از طریق جمع ت یا عدم موفقیّداند. به عقیده ی او تعیین موفقیّ

یری امکان پذیر است و هرگونه تصمیم یادگ –یاددهی  ت های واقعیآوری اطلاعات در موقعیّ

بی . گیری در مورد برنامه ی آموزشی باید براساس اطلاعات جمع آوری شده صورت گیرد

ارزشیابی فرآیند جمع آوری و تفسیر نظام دار شواهدی : بای درتعریف ارزشیابی می نویسد

به نقل از  )داشت به اقدامی معین بینجامد است که در نهایت به قضاوت ارزشی با چشم

ارزیابی پیشرفت تحصیلی در قالب های مختلف انجام می شود از . (7و  6: ۱۳۹8سیف،  

 جمله: 

 ت های آموزشی او به اجرا درکه پیش از فعالیّ آموزشگر ارزیابیآغازین: نخستین  ارزیابی

   آغازین نامیده می شود. ارزیابیمی آید 

                                                 
104-  Mckenzi; Neiger and Smeltzer 
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به منظور کمک به اصلاح موضوع مورد ارزشیابی  تکوینی یا مستمر: آن چه عمدتاً  ارزیابی

 یابیارز تکوینی نام دارد. ارزیابییعنی برنامه یا روش آموزشی مورد استفاده قرار می گیرد 

 اگردانشتکوینی است که با هدف تشخیص مشکلات یادگیری  ارزیابیتشخیصی: نوعی از 

از طریق . ش انجام می گیردرود و معمولًا در جریان آموز در یک موضوع درسی به کار می

را برای ورود به مطالب جدید  فراگیرومات و مهارتهای لازم لارزشیابی تشخیصی می توان مع

که به کمک آن می توان  فراگیرنیز معیاری است برای سنجش رفتار ورودی  تشخیص داد و

 ارزشیابیتراکمی یا پایانی: در  . ارزیابیص کردت های آموزشی را مشخّنقطه شروع فعالیّ

در طول یک دوره آموزشی تعیین می شوند و هدف آن  فراگیرتراکمی تمام آموخته های 

ت. و برنامه درسی با یکدیگر اس آموزشگرو قضاوت درباره اثر بخشی کار  فراگیرنمره دادن به 

می توان یادگیری های متراکم دانش آموزان را در طول یک دوره  ارزیابیبه وسیله این 

 ارزیابیدازه گیری کرد و چون معمولاً در پایان دوره آموزشی به عمل می آید به آن آموزشی ان

در هر برنامه آموزشی بر مبنای اهداف و ضروریاّت، از هر  .(5۱)همان: پایانی نیز می گویند

کدام از این ارزیابی ها در جایگاه خود و به منظوری خاص استفاده می شود. صاحبنظران بر 

د که ارزیابی زمانی دارای تأثیرات مثبت است که به منظور اصلاح انجام شود این باور هستن

و روند یادگیری را برای مخاطب و نیز یادآوری را تسهیل نماید.  همچون روش های اجرا، 

در بحث ارزیابی نیز باید با توجه به شرایط و امکانات موجود، ماهیت محتوا و اهداف اموزشی 

 رزیابی نمود.اقدام به انتخاب روش ا

 

 خلاصه فصل

طراحی برنامه های آموزشی در سازمان ها امری پیچیده و چند وجهی است که لازمه 

آن داشتن دانش و مهارت در زمینه های مختلف است. طراحی آموزش درواقع همان ترسیم 

چهارچوب و نقشه آموزش قبل از انجام گرفتن آن است. برای یک طراحی آموزشی موفق 

که یک گروه متشکل از طراح آموزشی، متخصص موضوع یا آموزشگر، مدیران لازم است 

مربوطه و حتی مخاطبان مشارکت داده شوند. شناخت الگوهای مختلف طراحی آموزشی می 

یادگیری باشد. در یک دسته  –تواند گام مهمی در جهت نحوه طراحی فعالیت های یاددهی 
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ا به الگوهای سیستمی والگوهای سازنده گرا بندی کلی می توان الگوهای طراحی آموزشی ر

اشاره کرد که   ADDIEتقسیم بندی نمود. از جمله الگوهای سیستمی می توان به الگوی 

شامل گام های تحلیل، طراحی، تدوین، اجرا و ارزشیابی است. از جمله روش ها یا الگوهای 

طراحی آموزشی سازنده گرا که نسبتا جدیدتر و  قابلیت کاربست در سازمان ها را نیز دارا 

هستند، می توان به الگوهای محیط های سازنده گرای جانسن اشاره کرد که دربردارنده 

وال/مسئله/ پروژه، موارد مرتبط، منابع اطلاعاتی، ابزارهای شناختی، مباحثه و همکاری، س

پشتیبانی اجتماعی و زمینه ای است. نظریه انعطاف پذیری شناختی اسپیرو  متکی کسب 

دانش پیشرفته است. نظریه انعطاف پذیری بر مبنای اصول نظریه سازنده گرایی ارائه شده 

قادر است در ساختار بندی فعالیت ها به مدرسان کمک کند. الگوی  است و استفاده از آن

طراحی آموزشی مبتنی بر عامل حضور سه جنبه مختلف حضور یعنی حضور آموزشی، حضور 

اجتماعی، و حضور شناختی را لحاظ می کند. الگوی طراحی آموزشی موج وار از استعاره 

ب موجی از دور و خره توالی هایی را انداختن یک ریگ در استخر استفاده می کند که موج

ایجاد می کند. فعالیت آغاز کننده همان یک تکلیف یا مسئله می تواند باشد که یادگیرندگان 

نیاز به جهت دهی آن دارد. این الگو از شش موج یا مرحله تشکیل شده است که هرچه بر 

 می شود. تعداد مراحل افزوده شود، بر دشواری مسئله یا تکلیف نیز افزوده 

در طراحی آموزش برای سازمان ها انتظار می رود که نکات و مراحلی در نظر گرفته 

 شوند که از جمله آنها می توان به موارد زیر اشاره کرد:

 نیاز سنجی - ۱

 تحلیل نیاز های سازمان، شغل، و فرد - 2

 برآورد زمان و هزینه - ۳

 مشورت با متخصص آموزش بزرگسالان - ۴

 کردن اهداف آموزشیمشخص  - 5

 سعی در شناخت مخاطبان آموزشی - 6

 طراحی مواد و محتوای آموزشی - 7

مشخص کردن روش اجرا )تدریس( و ارزشیابی - 8



 

 

 

 

 

 

 سومفصل 
 اجرا 
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 مقدمه

اجرای برنامه های آموزشی حیطه ای است که طراحی و برنامه های از قبل چیده شده 

مرحله اجرا، برنامه ها و فعالیت هایی که در بخش را به نتایج مورد انتظار وصل می کند. در 

طراحی تدوین و پیش بینی شده بودند، در عمل پیاده می شوند. داشتن اجرایی موثر و جذاب 

به عوامل مختلفی از جمله کیفیت و تبحر آموزشگر، برنامه ها و اهداف مربو به آنها، شناخت 

ه از ابزارها و امکانات فناورانه و ... است. و بکارگیری روش های جدید  وکارآمد و نیز استفاد

اصولا اگر طراحی آموزشی و پیش بینی های قبلی با کیفیت لازم انجام شوند، مرحله اجرا 

باید به خوبی و بر اساس برنامه های تنظیم شده پیش  رود اما باز هم در مرحله اجرا مسائلی 

ز این جهت در اجرا نیز لازم است پیش می آید که ممکن است حالت یکباره داشته باشند ا

انعطاف لازم تدبیر گردد. آنچه در مرحله اجرا بسیار به چشم می آید، شناخت و استفاده از 

روش های جدید ارائه و امکانات و مواد آموزشی است که توسط آموزشگر و یادگیرندگان 

یرندگان و نیز یادگ مورد استفاده قرار می گیرند. بنابراین بسیار مهم است که شخص آموزشگر

دانش و سواد تکنولوژیکی مطلوبی داشته باشند و با روش های جدیدی که در سایه استفاده 

از امکانات یادگیری الکترونیکی به وجود آمده اند آشنایی لازم را کسب کنند. در فصل پیش 

پردازد کنان برو، نگارنده قصد دارد تا با نگاهی دقیق به بررسی ابعاد مختلف اجرای آموزش کار

و این مقوله را از جهت نکات مختلف مورد بحث و بررسی قرار دهد. از خوانندگان انتظار می 

 رود بعد از مطالعه این فصل به اهداف زیر دست یابند:

 با مفهوم اجرای آموزش کارکنان آشنا شوند. – ۱

آنها برای با برخی از امکانات و فناوری های یادگیری الکترونیکی جدید و نقش  – 2

 آموزش کارکنان آشنا شوند.

 با ابزارهای هوشمند و کاربرد آنها در آموزش کارکنان آشنا شوند – ۳

 با برخی از روش های جدید اجرای آموزش کارکنان آشنا شوند. - ۴

 با برخی از اصول تدریس موثر برای آموزش کارکنان آشنایی پیدا کنند. - 5
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 فناوری های جدیداجرای آموزش در سازمانها با 

 .همراه است یخاص معمولا با مسائلبا  منابع انسانیآموزش و توسعه  یبرنامه ها یجراا

 تخصیص  ایورزند. ثان یامتناع م یآموزش یعمل گرا هستند و از تلاش ها رانیاکثر مد ،اولاً

 دیاکه ب یمختلف یها نهی. زممسئله است خود یک مناسب در سازمان انیمرب و بکارگیری

در مورد  یریگ میشامل تصم رندیمورد توجه قرار گ یآموزش یبرنامه ها یدر مورد اجرا

 تشرفیبرنامه و نظارت بر پ یاست. اجرا ذی ربط امکانات ریآموزش و سا یمکان و سازمانده

 میظرا تن ییها استیاست که س تیریمد فهیظو نیا ضروری بوده و نکاتاز  یادگیرندگاان

 و در نهایت، انتظار می رود کارکنانیرا اجرا و اعمال کنند.  فعالیت ها بایدسرپرستان و  کند

 عالیتف یرا برا یشنهاداتیپو  اتنظر دیتجد ،بازخورد می گذارند؛برنامه را پشت سر  نیکه ا

و متخصصان آموزش  مدرساناز  یاریبس( 2۰۱8، ۱۰6)کازاکواارائه دهند سازمان یآموزش

ستفاده اهستند که این امر با  یریادگیروند  لیتسه یبهتر برا یبه دنبال روش ها انهمشتاق

کند که آموزش  یم شنهادی( پ2۰۱8) ۱۰7لی. دانعجین می باشد یکیاز آموزش الکترون

بر  یبتنم یادگیرنده وهر  یازهایو متناسب با ن ریانعطاف پذ یوشتواند به ر یم یکیالکترون

( آموزش 2۰۱۹و همکاران ) ۱۰8فرانساستفاده شود. به گفته طات غیر هم زمان ارتبا

وری برای افراد به صورت غیر حض یمداوم و حرفه ا شرفتیبه پ یابیدست فرصت یکیالکترون

 ریو سا ترنتنیاطلاعات با استفاده از ا تیریمد ندیفرا یکیالکترون یریادگرا فراهم می کنند. ی

را  یکیآموزش الکترون( ۳۰۱۳) ۱۰۹والر و ویلسون .را ممکن می کند یاطلاعات یها یفن آور

 رونیکیالکتو خدمات  یبانیپشت و یتالیجیشده با د جادیاوثر م یریادگی ندیبه عنوان فرا

را به عنوان  یکیالکترون( یادگیری 2۰۱7)۱۱۰روتکویسین و روتکویسینکنند.  یم فیتعر

از  یریادگی تیفیبهبود ک یبرا نترنتیو ا یچندرسانه ا دیجد یها یاستفاده از فن آور

 کند.  یم فیبه منابع و خدمات توص یدسترس لیتسه قیطر

                                                 
106  Kazakova 
107  Daniel  
108  Franse 
109  Waller & Wilson  
110 Rutkauskiene & Butkevičienė  
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 یکیالکترون یریادگی( ارائه شده است که 2۰2۰) ۱۱۱توسط جکسونی فیتعرهمچنین 

 شرفتهیپ یریادگیبه  یابیدست یبرا یاستفاده از فناور نیکه ب از دو جنبه تعریف می کندرا 

 تمایز قائل شده است. شده  ارائه یریادگیو  شود یقائل م زیتما

به  دیقابل توجه در عمل است که با رییتغ کینشان دهنده  یکیآموزش الکترون یمعرف

به  ازیمهم در سطوح مختلف وجود دارد که ن یاز اجزا یتعداد رایشود، ز تیریدقت مد

در حال حاضر به طور  یکیدارند. از آموزش الکترون رییتغ تیریروند مد قیاز طر ییهمسو

و  یتوان از آن در خانه و مراکز اجتماع یشود و م یدر آموزش استفاده م یگسترده ا

ا که ت ییتوانند به دوره ها یاکنون م افراددر دانشگاه ها و محل کار استفاده کرد.  نیهمچن

و  یشخص یها یریادگیکنند و مشارکت در  دایپ یآن زمان در دسترس آنها نبوده، دسترس

توان به  یم یاستفاده از فناور قیاز طر ،نی. علاوه بر اشده استآنها آسان  یبرا یا فهحر

از  یبرخ نیبنابرا .مختلف را داد یها نهیدر زم همتایان خودبه  یفرصت دسترس فراگیران

مهم  یایاز مزا گرید یکی. می رود نیاز ب یریادگیمربوط به روند  ییایجغراف یها تیمحدود

 یرا دارد آموزش با سرعت مناسب برا ییتوانا نیاست که ا نیا یکیالکترون یریادگیبالقوه 

 (.2۰۱7، ۱۱2فرد به فرد یادگیرندگان پیش رود)جانسون و براون

 نیکرده است. ا ییرا شناسا یبر فناور یآموزش مبتن برای ( شش سطح2۰۱5) ۱۱۳نوی

 ی، ارائه آموزش مبتنمبتنی بر آزمون یابیارز ،نیآنلا ارجاع دهی موارد عبارتند از: ارتباطات،

. یکیرونعملکرد الکت یبانیپشت یها ستمیو س یبیترک یریادگی، چندرسانه ایو  انهیبر را

ر سطوح است که د نیدر ا یبر فناور یآموزش مبتن ترین سطح  نییو پا نیبالاتر نیتفاوت ب

 وح اولیه. سطکند یکمک م یشغل ازین نیمربوط به شغل است و به تأم شتریب یریادگیبالاتر 

 یتر از فناور دهیچیپ یکند. استفاده ها یم لیرا تسه فراگیرانو  انیمرب نیارتباط ب

ر وب ب یدر آموزش مبتن لمیو ف تصویر ،داص ،است. به عنوان مثال یآموزش واقع دربرگیرنده

ها ستند. آنه در ارتباطدر وب  گریبا منابع د یاگیرندگان، نیشود. علاوه بر ا یاستفاده م

وزش از آم یافته های خودبه اشتراک بگذارند و دانش و  افراد ریاطلاعات را با سا دیبا نیهمچن

                                                 
111  Jackson  
112  Johnson, R. D., & Brown  
113  Noe 
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. ارندبه اشتراک گذاست  یقابل دسترس سازمانکارکنان  ریسا یداده که برا گاهیپا کیدر را 

 آن قرار دارد که در سایه یکیعملکرد الکترون یبانیپشت یها ستمیس، سطح نیدر بالاتر

 (.2۰۱5)نوی، نندیب یانجام شغل خود آموزش م نیکارکنان در ح

آموزش  یروشها ریرا نسبت به سا یمختلف یایمزا یکیالکترون یریادگی یها یژگین وای

شود.  یطراح راهبردیکمک به اهداف  یتواند برا یم یکی. ابتکارات آموزش الکتروندارد

ای فعالیت ه، یانتعداد مشتر دادن مانند گسترش سازماناز ابتکارات  یکیآموزش الکترون

خدمات  ایدر توسعه محصولات  عیو تسر یکیمانند تجارت الکترون یلانجام مشاغ یبرا دیجد

به برنامه  نسبت یشتریمخاطبان ب می تواند یکیکند. آموزش الکترون یم یبانیپشت دیجد

 ندکوتاه کاند زمان آموزش را تو یم یکیداشته باشد. آموزش الکترون را  یسنت یآموزش یها

آموزش  یسنت ینسبت به روش ها یرا در مدت زمان کوتاه ترکارکنان  شو امکان آموز

 یریادگی قیاز طر یریادگی. ابدی یآموزش کاهش م یها نهیهزو از این رو فراهم کند 

، لمیبا استفاده از ف رانیامکان وجود دارد که فراگ نیا رایز ابدی یم شیافزا یکیالکترون

 ریدرگ بیشتر کنند، یرا به خود جلب م رانیحس فراگ نیمتن، که چند و، صدا کیگراف

جام عال به انتا به طور ف امکان می دهد رانیبه فراگ یکیالکترون یریادگی نیشوند. همچن

و  رانیفراگ ریو با سافعالیت های یادگیری خود بپردازند، سوالات خود را مطرح کنند 

 (. 2۰۱7، ۱۱۴)کریستانتومتخصصان تعامل داشته باشند

 

 

                                                 
114  Kristanto  
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: امروزه آموزش کارکنان یکی از خواستگاه های اصلی بکارگیری فناوری 3-1شکل 

 های جدید است

و  یریانعطاف پذ جادیا یراه حل برا کیبه عنوان  یکیاستفاده از آموزش الکترون

 ،رندگانیادگی یبرا یکیالکترون یریادگی یایمزا ،نیبنابرا توصیه می شود.گسترش مشارکت 

 را می توان در قالب موارد زیر گنجاند:مدرسان و سازمانها 

 مطالب دوره. یکیالکترون ارائه •

 .در خصوص زمان و مکان رانیفراگ یبرا یریانعطاف پذ •

 .یریادگیمختلف  یاز سبکها یبانیپشت •

 .یی افراددر سطوح مختلف توانا انطباق •

 .انیو مرب رانیفراگ نیارتباط ب یبرقرار •

 .رانیفراگ نیب تعامل جادیا •

 به اطلاعات ؛ شتریب یدسترس •

 (. 2۰۱6، ۱۱5مطالب و )گاتام و تیواری یدر حفظ و به روزرسان شتریب یریانعطاف پذ •

شود که  یمطرح م این سوال یکیالکترون یریادگیبالقوه  یای، با توجه به مزاوجود نیا اب

چرا  ؟ ستا فراگیر تر مورد استفاده قرار نگرفتهبه صورت  الکترونیکی تاکنون یریادگیچرا 

استفاده گسترده تر از آموزش  یبرا یلیکه هنوز تما در برخی موارد مشاهده می شود

والات س نیدر پاسخ به ا ؟ندارد وجود منابع انسانی آموزش و توسعه یها نهیدر زم یکیالکترون

                                                 
115  Gautam & Tiwari  
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کند  یم شنهادی( پ2۰۱۳) ۱۱6هدبرگ ،وزیر ،"یکیالکترون یریدگایمقاومت در برابر "در بحث

ند. مانده باش یآموزش باق یمیقد یدر روش ها یکیالکترون یریادگی یها طیمح شتریکه ب

ابعاد  از یبانیدرجه پشت هب یریادگی طیدر هر مح یفناور ییکنند که کارآ یآنها احساس م

 یوضوعم نهیدر زم انیاز مرب یاریاست که اگرچه بس نیا گریدارد. مشکل د یبستگ یآموزش

جربه ت یب ممکن است الکترونیکی یریادگیآموزش و  یاما در روشها ،هستند متخصصخود 

 یکیالکترون یریادگی یینظر توانا از ممکن است یاگیرندگاناز  یاریبس همچنین. باشند

در مورد مقاومت در برابر  یگرید دگاهی(. د2۰2۰ ،)نونس و همکاران آمادگی نداشته باشند

 یعوامل مختلف هدد ی( ارائه شده است که نشان م2۰۱5)نویتوسط  یکیالکترون یریادگی

 نیر بد زهیعوامل عبارتند از: عدم انگ نیکنند. ا یرا محدود م یکیاستفاده از آموزش الکترون

 هیرمابازده س؛ عدم اثبات نترانتیبه ا یعدم دسترس .الکترونیکی یریادگی یبرا کارکنان

 .و .. تیفیبا ک یفقدان محتوادر اموزش،  یگذار

 سازمان کیشده  یزیبه تلاش برنامه ر در سازمان ها آموزشهمانگونه که بیان شد، 

 نیاشاره دارد. اآنها مربوط به شغل  یها یستگیکارکنان در شا یریادگی لیتسه یبرا

 یدر عملکرد شغل تیموفق یاست که برا ییرفتارها ایها شامل دانش، مهارت  یستگیشا

 دیتأک یتارهابر دانش، مهارت و رف کارکناناست که  نیهستند. هدف از آموزش ا ضروری

. رندیروزمره خود بکار گ یها تیتسلط داشته و آنها را در فعال یآموزش یشده در برنامه ها

 تجاری و رقابتی یها مقابله با چالش یمداوم را برا یریادگی تیها اهم از سازمان یاریبس

ر د رو نیکند. از ا یم رییتغ سازمان ها هموارهنقش آموزش در  نیبنابرا داده اند و صیتشخ

 بر یتر عیمتمرکز برنامه به سمت تمرکز وس کردیرو کینقش آموزش از  ریاخ یسالها

، نی(. بنابرا2۰۱7ن و همکارا ۱۱7نیاست )بالدو افتهی رییو اشتراک دانش تغ جادیو ا یریادگی

 نیخاص است، بر تدو یآموزش مهارتها یابر ییکه آموزش همچنان شامل برنامه ها یدر حال

 دیأکو اشتراک دانش ت جادیا قیاز طر ژهیگسترده تر به و یریادگیکه بر تاکید دارد  ییروشها

                                                 
۱۱6  Reeves, Hedberg  

۱۱7  Baldwin 
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قش بر ن یادیز دیکه به دنبال توسعه دانش و مهارت است تأک  آموزش به کردیرو نی. اددارن

 مداوم دارد. یریادگی راهبردی تیو اهم رندهیادگی

 

: فناوری آموزش الکترونیکی، منجر به شکستن ظرف زمان و مکان یادگیری 3-2شکل 

 شده است

است. به حائز اهمیت  یسازمان راتییروند تغ یبرا راهبردیآموزش و توسعه  ندیرآف

 دیراهبر ییبه همسو ازیباشد، ن زیآم تیموفق یکیآموزش الکترون یعنوان مثال، اگر اجرا

توسط  یمباحثه توافق قیاز طر دیبا یشنهادی. اهداف پمنابع سازمانی و مدیریت ضروری است

 یااعض ایارشد  رانیهستند  مانند مد یکه علاقه مند به مسائل سازمان یفمختل نفعانیذ

 یکنندگان و حت یابی، ارزیمال رانیگذاران، مد استیها و س راهبردشناسان، رهیمد ئتیه

 یکی، توسعه آموزش الکترونریاخ ی. در سال هاوضع گردندسهامداران با وجود ممکن است 

 کند و به یم ریافراد و گروه ها را امکان پذ نیکرده است که تعامل ب فراهمرا  ییفرصت ها

ه ب یرا به اشتراک بگذارند. در واقع، با دسترس خود دهد اطلاعات یامکان م یادگیرندگان

 ریتواند تأث ی، مرانیآموزش دهندگان، پژوهشگران و فراگ نترنتیدر ا دیجد یمنابع اطلاعات
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 راه حل یا ندهیکه صنعت به طور فزا یداشته باشد. در حال یریادگی و در آموزش ییبسزا

 یاز فناور یمجموعه گسترده ا قیدر دسترس قرار دادن اطلاعات از طر یرا برا یفناور یها

 برای یی، مشاغل به مکان هاکارکنان پیش می گیرد یبرا نترنتیبر ا یمشترک مبتن یها

 .شوند یم لیتبد یکار مجاز

 

 امکانات و ابزارهای یادگیری الکترونیکی)قابل کاربست در مهارت آموزی(

یکی از مهم ترین امکاناتی که اخیرًا برای افزایش کیفیّت و بهبود عملکرد نظام های 

آمده  ها به وجودتسهیل، تسریع و تعمیق یادگیری در سایه پیشرفت فنّاوری آموزشی و نیز

است؛ استفاده از نرم افزارهای آموزشی و به ویژه تکنولوژی چندرسانه ای است. این تکنولوژی 

در قرن گذشته بر اساس دیدگاههایی که در زمینه روانشناسی یادگیری، فلسفه و ارتباطات 

پا به عرصه وجود گذاشت و امروزه موضوع بحث بسیاری از محافل  مطرح شدند، به طور علمی

کنند که آموزشی یادآوری میو متخصّصان قان محقّعلمی را به خود اختصاص داده است. 

و هرچه بیشتر حواس یادگیرنده در  آموزنداگر افراد در امر یادگیری درگیر باشند بهتر می

ا . از چندرسانه ای هیابدمیزان یادگیری نیز افزایش می ؛کسب اطلاعات به کار گرفته شود

کیب ای به تراصطلاح چندرسانهتعاریف و تعابیر مختلفی به عمل آمده است؛ به عنوان مثال 

 تعریف. در شوداطلاق می و ... های منفرد نظیر فیلم، ویدئو، موسیقی، کلام، عکسرسانه

منظور ترکیب و ارائه متن، تصویر، صوت، و یانه بهرا استفاده از را ایدیگری، نظام چندرسانه

 کننده امکان راهبری، تعامل،که به استفاده اندویدئو از طریق ابزارها و پیوندهایی دانسته

 (. 2۰۱7، ۱۱8)کانتریراز دهدمی دو سویه را و ارتباط ت،خلاقیّ

را اینگونه ها  ای ( در کتاب یادگیری چندرسانه ای خود، ابتدا چندرسانه2۰2۰)۱۱۹مایر

تصاویر تعریف می  تعریف می کند: من چند رسانه ها را ارائه مطالب با استفاده از کلمات و

تون م لفظی نظیر متون چاپ شده و کنم؛ منظور من از کلمات، ارائه مطالب به شکل کلامی و

منظور من از  مانند صدای گوینده در یک برنامه آموزشی چند رسانه ای است و گفتاری

                                                 
118  Contreras 
119  Mayer  
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 تصویری نظیرگرافیک های آماری شامل اشکال مختلف، ر ارائه مطالب به شکلتصاوی

 .نقشه ها و یا استفاده از گرافیک های پویا شامل انیمیشن و ویدئو است عکس ها و نمودارها،

از تعاریف بالا این نکته فهمیده می شود که اغلب تعاریف بر کاربرد چند رسانه تأکید دارند 

کیبی از رسانه های دیداری و شنیداری که هر کدام در جایگاه خود و چندرسانه ای را تر

ا های چندرسانهاستفاده از مزایای برای مقاصد ویژه ای به کار می روند، در نظر می گیرند. 

    است: بیاندر محورهای زیر قابل در جریان آموزش 

   . ال داردیادگیری حالتی فعّ  -۱

 . شودیادآوری و اصلاح می در طول یک تمرین فوراً  نادرست یادگیرندههر اقدام  -2

ود های ختوانند اندیشهبه دشورای می مدرسدر مقابل کلاس و  فراگیرانبسیاری از  - ۳

  کننده در مقابل کامپیوتر وجود ندارد. را بیان دارند و این عوامل منع

 ند. تواند برحسب توانایی و قدرت یادگیری خود کار کمی فراگیرهر  -۴

ره تی اداهایی که به شکل سنّت آن از کلاسای است که جذابیّنحوه آموزش به گونه -5

 تیّفعال در مشارکت یبرا را فراگیر زهیانگ ها یا چندرسانه. به این ترتیب شوند بیشتر استمی

    .برند یم بالا ها

   کند.ای، مفاهیم ذهنی و انتزاعی را قابل فهم میمات چندرسانهتجسّ -6

  .کنند یم جادیا یاگیرندگان نیب در را یهمکار یمهارتها ها یا چندرسانه -7

 وشر با و کرده لیتحل و هیتجز را منابع که سازند یم وادار را فراگیر ها یا چندرسانه -8

 (.2۰2۰و به این ترتیب قدرت خلاقیّت در آنها پرورش پیدا کند)مایر،  کنند فکر دیجد یها
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مهم ترین مزایای چندرسانه ای ها، درگیری حواس دوگانه  : یکی از3- 3شکل 

 .دیداری و شنیداری است

( در رابطه با چگونگی طرّاحی و تولید چندرسانه ای های آموزشی 2۰2۰همچنین مایر )

 اصول زیر را بیان می دارد:  

این اصل بر این پیش فرض استوار است که زمانی عناصر مختلف : ای چندرسانه اصل -۱

انیمیشن، موسیقی و.... در کنار یکدیگر استفاده  ،دئویو ک،یگراف صوت، صدا، متن،جمله از 

شود میزان یادگیری افزایش می یابد و اصل چندرسانه ای به کاربرد این عناصر با هم اشاره 

 دارد.   

 ر،شگینما صفحه در که رندیگ یم ادی خوب یزمان آموزان دانش: یمکان مجاورت اصل -2

    . با یکدیگر همخوان باشند ، از جهت مکانیهستند هم به مربوط که عناصری

عناصری که ارائه می  .این اصل به زمان ارائه عناصر توّجه دارد: یزمان مجاورت اصل -۳

 شوند باید از جهت زمانی مناسب و متناسب با هم ارائه شوند.  

 گنجانده از که رندیگ یم ادی خوب یزمان آموزان دانش: انسجام ای یوستگیپ اصل -۴

و به عبارتی باید برای ارائه عناصر با هم توجیه  شود یریجلوگ نامرتبط و نامربوط مواد شدن

   .منطقی وجود داشته باشد
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این اصل در حوزه روانشناسی شناختی مورد بحث قرار می : یحسّ یها کانال اصل -5

شود که یادگیرندگان از طریق  گیرد. بر مبنای این اصل بهتر است اطلاعات به نحوی ارائه

 حواث مختلف آن اطلاعات را دریافت کنند.     

بر اساس این اصل نباید یکی از حواس فرد را بیش از اندازه : مازاد ای یافزونگ اصل - 6

درگیر کرد، بلکه باید اطلاعاتی که چه از طریق کانال دیداری و چه شنیداری رمز گذاری می 

  .  باشدشود در حدّ متعادلی 

 یدارا رندگانیادگی بر یا چندرسانه آموزش طرّاحی راتیثأت: یفرد یتفاوتها اصل -7

 یاراد رندگانیادگی بر نیهمچن وکمتر  دانش یدارا رندگانیادگی به نسبت بیشتر، دانش

رّاحی ، مؤثرتر است و در طنییپا ییفضا درک یدارا رندگانیادگی به نسبت بالا ییفضا درک

چندرسانه ای های آموزشی باید به این تفاوت های مخاطبان و تفاوت های دیگر و تولید 

نظیر علایق، نیاز ها، خصوصیّات فیزیکی و ... توّجه کرد. چندرسانه ای ها معمولا موارد زیر 

 را در خود جای می دهند:

  ۱2۰متن  -1

خیره ذ یجیتالدصورت رایانه توانست آن را به فنّاوریای که ترین رسانهنخستین و مهم

 پیش از آنکه بتوانند به صورت و ...  و بازیابی کند متن است. در واقع، صوت، تصویر، ویدئو

رای ای، استفاده از متن بارائه شوند، نیاز به پردازش بسیار دارند. در نظام چندرسانه دیجیتال

دهنده صر تشکیلترین عنخود را دارد و در بسیاری موارد مهم ارائه اطلاعات، مخاطبان خاصّ

ای است. علاوه بر این، در برخی موارد استفاده از متن برای نشان دادن هر نظام چندرسانه

از  ...کنندگان، و ها، عملکرد کلیدها، راهنمای استفادههای انتخاب برنامهمحتوای فهرست

در قیاس ای های چندرسانههای نظامترین ویژگییکی از مهم .ی برخوردار استت خاصّاهمیّ

اب و گیرا برای مطالعه و ه آنها در ارائه محیطی جذّهای چاپی، وجود امکانات بالقوّبا نظام

های مختلف همراه با اندازه و خواندن متن است. برای نمونه، استفاده از حروف با رنگ

ای ببخشد. های چندرسانهی به برنامهت خاصّتواند جذابیّع میهای گرافیکی متنوّجلوه

صی را برای انتخاب رنگ، اندازه، شکل، فاصله سطرها، براین، از ابتدا باید سیاست مشخّبنا
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های گرافیکی مختلف، و نحوه دسترسی به ها، چیدن کلمات در پنجره نمایش، جلوهتورفتگی

های تیکی از قابلیّ ای در نظر گرف.اطلاعات نوشتاری در صفحات مختلف برنامه چندرسانه

پذیری آن در راهبری، تعامل، و دسترسی به اطلاعات است. ای انعطافچندرسانهمهم نظام 

تی مهم و کارآمد برای عنوان قابلیّ ای بههای چندرسانهاز این رو، فرامتن در بسیاری از برنامه

گیرد؛ و شاید بتوان گفت که استفاده از فرامتن دسترسی به اطلاعات، مورد استفاده قرار می

 ناپذیر است.ای تا حدود زیادی اجتنابچندرسانه هایدر نظام

 

  ۱2۱صوت -2

گر، های صوتی دیای از کلام و موسیقی گرفته تا جلوهاستفاده از صوت در نظام چندرسانه

رای صورت موسیقی متن ب ت متن، تصویر، و فیلم کاربرد دارد. استفاده از صوت بهبرای تقویّ

یز ظ صحیح کلمات، و نر برای توضیح مفاهیم و تلفّ اب و گیرا، گفتاپدید آوردن فضایی جذّ

های کنندگان در بسیاری از برنامههای صوتی برای برانگیختن انگیزه و توّجه استفادهجلوه

های ت شنیدن موسیقی، گفتار، و دیگر جلوه. لذّ(2۰۱۳، ۱22)نیگلدنای وجود دارچندرسانه

اگر  ؛دنگذارق تأثیر میای موفّمه چندرسانهترین عواملی است که بر ارائه هر برناصوتی از مهم

کننده  مرتبط و نابجا به کار رود، استفاده ت خوبی برخوردار نباشد یا کاملاً غیرصوت از کیفیّ

که باید جذب نخواهد کرد. استفاده از موسیقی متن در هنگام ورود به برنامه  طور را آن

د و مخاطبان را در ادامه مرور و مطالعه ترغیب ی به برنامه ببخشابیت خاصّ تواند جلوه و جذّمی

نبه کنندگان جتواند برای استفادهدر عین حال، بکارگیری نادرست قطعات صوتی میو  کند

       آمیز داشته باشد.مزاحمت

       

     ۱2۳تصویر -3 

ای تبدیل صوت و تصویر به رمزهای های چندرسانهلات عظیم در نظامیکی از تحوّ

ه ها را بر روی صفحاست که از طریق آن به راحتی بتوان تصاویر ثابت و گرافیک دیجیتال
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 ،ای به جای استفاده از متنهای چندرسانهبسیاری از نظام در امروزه نمایش رایانه نشان داد.

صورت  ؛ زیرا تصویر بهمی شوددر توصیف دیداری مفاهیم پیچیده از تصویر استفاده 

توان امکاناتی ای میهای چندرسانهدر برنامه. دهدمفاهیم را انتقال میتر ابتر و جذّصمشخّ

از  بینی کرد. استفادهمنظور بزرگ و کوچک کردن تصاویر و حتی ویرایش آنها نیز پیشبه

، از تصاویر ؛ای استچندرسانهبرنامه های های ترین ویژگیتصاویر مناسب یکی از اساسی

         .نیز استفاده کرد های گرافیکی کاربر وان برای طرّاحی واسطتعلاوه بر محتوای برنامه، می

 

  124انیمیشن -4

حرکت سریع و پیاپی تصاویر ثابت همراه با ایجاد تغییرات اندک در آنها را انیمیشن 

توان بسیاری از مفاهیم را ای، از طریق افزودن انیمیشن می. در نظام چندرسانهدگوینمی

در بسیاری موارد، نشان دادن شیوه کار و اجزای . ک نمایش دادمتحرّ مصورت تصاویر تمابه

یمیشن ت استفاده از اناهمیّ . مختلف یک دستگاه بدون استفاده از انیمیشن بسیار دشوار است

ای خاص ای در آن است که هنگامی که امکان اجرای واقعی صحنههای چندرسانهدر برنامه

رد توان آن را به نمایش درآوته باشد، با استفاده از انیمیشن میو فیلمبرداری از آن وجود نداش

 .  ای گنجاندو در برنامه چندرسانه

 

   ۱25ویدئو -5

دهنده نظام ترین عناصر تشکیلترین و در عین حال، پیچیدهابشاید یکی از جذّ

کاربرد ویدئو در چندرسانه ای به تولید کنندگان ای را بتوان ویدئو به شمار آورد. چندرسانه

کمک می کند که عنصر واقعیّت را وارد پروژه های خود کنند و تجربه ای نزدیک تر به 

واقعیّت را برای کاربران خود فراهم کنند. ویدئو می تواند به نحوی ویژگی های عناصر دیگر 

شد. امروزه با پیشرفت هایی که در در چندرسانه ای مانند صدا، حرکت و تصویر را داشته با
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حوزه فنّاوری های دیجیتال صورت گرفته است؛ کار تولید )فیلمبرداری( تصاویر ویدیوئی و 

    .(2۰۱6، ۱26ویرایش آنها نسبت به قبل بسیار راحت تر شده است)کامرون

چندرسانه ای ها را می توان بر اساس معیارهایی دسته بندی کرد. چندرسانه ای های 

زشی را در یک دسته بندی کلی به دو دسته تعاملی و غیر تعاملی تقسیم می کنند. آمو

چندرسانه ای های تعاملی به آن دسته از چندرسانه ای ها اطلاق می شود که در جریان 

استفاده این امکان را برای کاربر فراهم می کنند که تا حدّ بسیار بالایی با محتوا تعامل داشته 

بر این که زمان و میزان استفاده را در اختیار دارد، از این قابلیّت برخوردار  باشد؛ یعنی علاوه

است که برنامه را به نحوی در اختیار بگیرد که قدرت دستکاری داشته باشد، در صورتی که 

در چندرسانه ای های غیر تعاملی قدرت دخل وتصرّف و دخالت کاربر در محتوا بسیار کم 

نرم افزار های چندرسانه ای، اعم از انواع مختلف آن؛ رعایت استاندارد در تهیه و تولید  است. 

یادگیری(، عاملی  -های آموزشی)در صورتی که نرم افزار ها به قصد آموزشی و یاددهی

ص ت ملاک را مشخاستاندارد )معیار( سطح مطلوب نشانگرهایی است که کیفیّضروری است. 

موزشی در نظر گرفته می شود، حاصل مطالعات و می کند. شرایطی که برای استانداردهای آ

مراه با ه بلکه مفهوم ثابتی نیستند استاندارد هاتوان گفت که می. پژوهش های علمی است

ز تحت نی هادگرگونی ها و پیشرفت هایی که در اثر تحقیقات علمی حادث می شود، استاندارد

 .کنند و در جهت تکامل و پویایی حرکت می. تأثیر قرار می گیرند

 

 نرم افزارهای آموزشی

طیف وسیعی از نرم افزارهای کاربردی موجود را تشکیل  هنرم افزارهای آموزشی امروز

سات و شرکت های دولتی و بخش خصوصی جهت ، نهادها، مؤسّهامی دهند. اکثر سازمان

تفاده از علل عمده ی اسد. آموزش مخاطبین خود به استفاده از این نرم افزارها روی آورده ان

 : از نرم افزارها ی آموزشی می توان به موارد ذیل اشاره نمود

                                                 
126  Cameron  



  

 85|سیری در آموزش و توسعه منابع انسانی: نوآوری ها، چالش ها، و راهکارها 

 

 

 

امکانات چند رسانه ای: استفاده از امکانات چند رسانه ای شامل تصاویر ثابت و   -۱

صدا )موسیقی، گفتار، افکت های صوتی  ،ک )عکس، فیلم، انیمیشن و پویا نمائی و ...(متحرّ

 برای آموزش. متن و ... به طور هم زمان  ،و ...(

مزایای به کار گیری رایانه: امکان استفاده از امکانات ایجاد شده توسّط رایانه ها جهت  -2

ایجاد محیط آموزشی کاملاً تعاملی )دو سوی( و کاربر پسند و امکان تکرار مطالب آموزشی 

 یادگیرنده. به تعداد دفعات دلخواه 

عمده ی هزینه های تولید محتواهای  کاهش هزینه های آموزش: با توّجه به این که -۳

الکترونیکی فقط یکبار و در هنگام تولید محتوا است و کم هزینه تر بودن تکثیر و انتشار آن 

راکنده د و پنسبت به سایر رسانه های آموزشی و همچنین امکان استفاده برای مخاطبین متعدّ

ید این گونه رسانه ها باعث ت زمانی و مکانی، تولدر نقاط مختلف بدون توّجه به محدودیّ

   کاهش هزینه ها خواهد شد. 

: استفاده از نرم افزارهای آموزشی باعث ایجاد مناسب آموزشی های ایجاد فرصت -۴

فرصت های یکسان برای مخاطبین در نقاط مختلف و ایجاد زمینه های مناسب برای 

در دوره های  جلوگیری از سفرهای غیر ضروری داخل شهری و برون شهری جهت شرکت

 .آموزشی حضوری را به همراه خواهد داشت

   دانش آموزان عبارتند از: آموزشی مورد استفاده  نرم افزار هایانواع 

 درس افزارهای خود آموز  -۱

 ل آموزش( نرم افزارهای کمک آموزشی )مکمّ -2

 م نرم افزارهای ابزار معلّ  -۳

 نرم افزارهای دایره المعارف و فرهنگ -۴

  بازی و سرگرمی های آموزشی   -5

 کتابهای الکترونیکی -

  تکلیف الکترونیکی -7

 وب سایت ها و وبلاگ ها آموزشی ،شبکه های آموزشی  -8

  نرم افزارهای آزمون ساز -۹
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 نرم افزارهای شبیه ساز کارگاه یا آزمایشگاه -۱۰

  (.  2۰۱8، ۱27ی)مایا و دانتازاجزاء آموزش  -۱۱

اغلب نرم افزار هایی که به منظور یادگیری مورد استفاده دانش آموزان قرار می گیرد، از 

به نرم افزارهای اطلاق ،  نرم افزارهای کمک آموزشینوع نرم افزار های کمک آموزشی است. 

 ت برنامهمی شود که پوشش دهنده ی کل یا بخشی از محتوای کتاب های درسی با محوریّ

یادگیری، آموزش دهنده و آموزش گیرنده  -مجموعه ی فرآیند یاد دهی ی درسی بوده و در

را با استفاده از محیط نرم افزاری یاری نماید این گونه نرم افزارها، همان گونه که از نامشان 

پیداست به همراه محتوای نوشتاری برای تعمیق آموزش و پوشش دادن به کاستی ها و 

نوشتاری و فیلم های آموزشی مورد استفاده قرار می  ت های موجود در رسانه هایمحدودیّ

گیرند. در طرّاحی این گونه نرم افزارها ضمن رعایت برنامه ی درسی و اهداف آموزشی مربوطه 

باید با استفاده از طرّاحی آموزشی مناسب و به کارگیری ابزارهای چند رسانه ای و محیط 

مخاطبین این گونه نرم افزارها  های تعاملی، به روند آموزش مخاطب یاری رساند.

و اینک به خاطر مواجه شدن با  هدرس حاضر بود سمی باشند که قبلا در کلا یادگیرندگانی

ا رمشکلاًت احتمالی در یادگیری و یا نیاز به توضیحات بیشتر تمایل به استفاده از آنها 

 (.2۰۱7، ۱28د)کارا و کاگیلتایدارن

 

  ابزارهای هوشمند

هوشمند که استفاده از آنها بسیار فراگیر شده است، به یک نقطه عطف  امروزه ابزارهای

در تاریخ استفاده از فناوری ها تبدیل شده اند. ابزارهایی نظیر گوشی های هوشمند، تبلت، 

کامپیوترهای شخصی، ساعت هوشمند، و ... علاوه بر کاربست در زندگی روزمره، آموزش را 

د. نکته بسیار مهم، امکان اتصال اکثر ابزارهای هوشمند به نیز تحت تاثیر خود قرار داده ان

اینترنت است که این امر به خودی خود، بسیاری از امکانات را برای آنها ایجاد می کند. در 

زمینه آموزش و توسعه کارکنان، ابزارهای هوشمند می توانند در قالب موارد زیر کمک کننده 

 باشند:

                                                 
127 MAIA, M. E., & DANTAS 
128 Kara, N., & Cagiltay ;l 
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 را دارد  ییتوانا نیا های هوشمند قابل پوشیدن یفناورتکلیف همه جانبه:  یساز هیبش

 یرو را موضوع کیفقط  نکهیا یبرساند. به جا یدیها را به سطح کاملاً جد یساز هیکه شب

با  .وارد عمل شوید مختلف یرهایمس یرو کیبا اشاره و کل می توانید، دیصفحه مشاهده کن

به برنامه وارد  توانند  یمکارکنان  هوشمند یها نکیو عواقعیت مجازی  یابرنامه هوجود 

 یطیزبان بدن و عوامل مح مبنایتعامل داشته باشند و بر  ی برنامهها شخصیتو با  شوند

که  انجام داد نانهیواقع ب یفضا کیتوان در  یرا م نهایهمه ا . مهم تر این کهرندیبگ میتصم

 شبیه محیط کار است.

 ه کار امروز محیطدر  دانش جدیدمطالب آموزش  شتریبعمیق دانش جدید: موزش آ

 یکه با استفاده از فناور دی. تصور کننمایشگر است بر روی ایکاغذ بر روی چاپ در قالب 

 یاد نمونه هنتوان یم کارکنانو آموزنده است.  دیچقدر مف جدیدآموزش دانش قابل پوشیدن 

مشاهده  یا هیو از هر زاوانگشت خود را حرکت داده  محصول را مشاهده کند، یسه بعد

ند. آن را مشاهده ک یایتا مشخصات و مزا کلیک می کنندعناصر مختلف  ی، سپس بر روکند

 شینه تنها باعث افزا نیمحصول را به طور کامل کشف کنند. ا یتوانند تمام جنبه ها یآنها م

 شود.  یکارکنان م و جابجایی بلکه باعث کاهش گردشیان مشتر تیسود و رضا

 وجود دارد که  یمواقعی: آموزشمطالب راهنما و  یبه کتابچه ها یفور یرسستد

 ازین ییآموزشها ایراهنما  ی، کتابچه هایراهنما یبه کتاب ها یفور یبه دسترس کارکنان

 های یاست که فناور یزمان نیدارند. ا یکار خاص گام برم کیگام به گام در انجام  ودارند 

 یاحتتوانند به ر یم قدرت خود را نشان می دهند. کارکنانکار  طیدر مح قابل پوشیدن

خود  زایمورد ن نیبه منابع آنلا یفور یدسترس یبرا ایکشند روی صفحه بانگشت خود را 

 . کلیک کنند

  قابل زانیتواند به م یم های قابل پوشیدن یفناورسازمان: استفاده موثر از منابع 

برنامه  یباعث کاهش تعداد جلسات آموزش رایز ،آموزش را کاهش دهد یها نهیهز یتوجه

 ی، که معادل ساعات آموزش کمتردیهر سال برگزار کن دیشود که شما با یم یشده ا یزیر

 خود کارکنان در یشتریب ییدهد تا با کارا یفرصت را م نیبه سازمان ها ا نیاست همچن

 کنند.  ایجاد
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 ریمد ایسرپرست  کی یبانیبه پشت کارکنان اگری: در زمان واقع بانینابع پشتارائه م 

کمک  ند تا بلافاصلهناستفاده ک های قابل پوشیدن یتواند از فناور یداشته باشد، م اجیاحت

گاه دست قیهمه از طر، چت لیمیو ا یفور یها امی، پییدئویو یکند. گفتگو افتیلازم را در

 از نکهیتوانند بدون ا یم کارکنانکه  یمعن نیاست، به ا یهوشمند قابل دسترس یها

الات خود سورا برطرف کرده و  مسائل خودبلافاصله  رندیخود فاصله بگ یشغل یها تیمسئول

 کنند. را مطرح 

 

 ابزارهای هوشمند تعامل و ارتباط را در آموزش کارکنان تهسیل می کنند.

  یی محرک ها یاکنون در حال کار بر رو یفناور ی: متخصصینبازخورد فورایجاد

 .را به همراه داشته باشد های قابل پوشیدن یهستند که عنصر مهم لمس را در فناور متمرکز

 یریاست و آنها مس یآموزش یساز هیشب کی فعالیت درکارمند در حال  کیکه  دیتصور کن

لرزش  ی. سپس دستگاه کمدشو نامطلوب جیکنند که ممکن است منجر به نتا یرا انتخاب م

کند تا به آنها بفهماند که ممکن است بخواهند در  یآنها ارسال م یااحساس ضربان را بر ای

 یاجازه م یادگیرندگانو نامحسوس به  یبازخورد فور نینظر کنند. ا دیخود تجد میتصم
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، هجی. در نتنکات لازم را درک کنند یواقع یایخطر دن ایدر مورد قضاوت  یدهد بدون نگران

 می شوند. حیو کشف راه حل صح یریادگی یآنها قادر به اصلاح رفتارها

 تیدر محل کار خود را تقو یهمکار می خواهید اگر: وقفه در محل کار یب یهمکار

 گریکدیا توانند ب یم کارکنانخواهد بود.  مناسبی اریبس یمنبع یدنیپوش یفناور ،دیکن

ا کنند و از همکاران خود هر زمان و هر کج یدر پروژه ها همکار ،ارتباط برقرار کنند

 شیاعث افزاب نهای. ابا هم ارتباط بگیرند یامرسانیپ قیتوانند از طر یمآنها بپرسند.  یسوال

 (.2۰2۰، ۱2۹)آلام و راباباشود یشرکت م یخط اصل تیو در نها یبهره ور

 

 تدریس تعاملی و مشارکتی

 انجام ها و تدابیرى براىمجموعه شیوه روش عبارت ازهمانگونه که پیش تر اشاره شد، 

دهی شکل یادگیری با هدف برآورده یک کار مشخّص است و روش تدریس، روش سازمان

رشد سریع و شدن یک هدف آموزشی خاصّ، یا بجای گذاردن یک اثر یادگیری خاص است. 

های آموزش و پرورش دنیا ل در نظاماوری اطلاعات و ارتباطات منجر به تحوّروزافزون فنّ

ای هیادین، دانش ارتباطات جمعی و علوم اجتماعی دچار دگرگونیمفاهیم بنو  گردیده است

ای ردهلات گستاند. از جمله مفاهیمی که در عصر ارتباطات الکترونیکی دچار تحوّعظیمی شده

چه چنانتعامل به معنای درگیری فعال یادگیرنده با برنامه است.  شده، مفهوم تعامل است.

ی در فرایند تدریس و یادگیری دارد، یادگیری بپذیریم که تعامل نقش اساسی و مهمّ

 ای را جهت دسترسی بههای نوظهور، تعاملات گسترده اوریگیری از فنّالکترونیکی با بهره

ادگیری تی یسازد؛ امکانی که در فرایند سنّ اطلاعات وسیع و نیز برقراری انواع ارتباط فراهم می

ت. ویژگی اصلی و اساسی یادگیری به صورت بسیار محدود و ناچیزی وجود داشته اس

آلام و ) ویژگی ارتباطی و تعاملی آن است ؛الکترونیکی، علاوه بر دسترسی آسان به اطلاعات

ما  ر. این تعامل، چیزی فراتر از انتقال یک طرفه محتوا بوده و چگونگی تفکّ(2۰2۰، ۱۳۰رابابا

عه اند، با اصلاحاتی توسیر شدههایی که در فرایند آموزشی درگرا درباره ارتباطات میان انسان

                                                 
129 Alam, T., & Rababah  
130  Alam, T., & Rababah  
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 تتی انتقال منفعلانه اطلاعات، با ظرفیّسازد. در حال حاضر، رویکردهای سنّ گرایانه مواجه می

ی های آموزش الکترونیک محیط اند.های تعاملی و سازنده یادگیری الکترونیکی مواجه گشته

 دهند که اجتماعاتامکان را میم و فراگیران این اند، به معلّ صل شدهکه به شبکه جهانی متّ

کی شده الکترونی  لدر نتیجه این روابط، فضاهای متحوّ. خود را تشکیل دهند یادگیری خاصّ

 مان و فراگیران با استفاده از رایانههایی است که معلّ آورند. در چنین محیطرا به وجود می

کری و های ف د، در گفتگوکننها و کلمات و تصاویری که بر روی صفحه نمایشگر تنظیم می

ود، های خگذارند و با تبادل اندیشهجویند، قرارهایی را با یکدیگر میهوشمندانه شرکت می

آنان با این کار در واقع با ایجاد . دهنددانش ویژه در هر مورد را به اشتراک با یکدیگر قرار می

ی را ها و افکارشوند. ایدهع میهای آتی یکدیگر مؤثّر واق پشتیبانی روحی و روانی، در برنامه

ه نتیج و درکنند آورند و با یادگیری از فرهنگ یکدیگر، تفاهمی را ایجاد میبه وجود می

لسفی، نظر ف شود. آموزش الکترونیکی از نقطه های فکری یکدیگر را موجب میگسترش افق

یرنده گرایی، یادگشناسی ساختنگرایانه و مشارکتی است. در روانمبتنی بر دیدگاه ساختن

ر پردازد. بنابراین، چنین تصوّال و از راه تعامل دائم با محیط به ساختن دانش میبه صورت فعّ 

فاوت های متشود که دانش وابسته به یادگیرنده است و در شرایط یکسان، افراد به آگاهیمی

 وز محور استآمگرایی، روشی دانشی، روش آموزشی مبتنی بر ساختنرسند. به طور کلّمی

ان گرایشود. عقاید ساختنال یادگیرنده در کسب دانش تأکید میکه در آن بر شرکت فعّ

تی است که در آن حقایق و مفاهیم محدودی به درباره یادگیری، کاملاً مخالف عقاید سنّ 

را در ذهن خود انباشته  آنهاشود تا شود و سپس از آنان خواسته میدانش آموزان ارائه می

عامل دانشجو در بحث تعامل در محیط های آموزشی، دو گونه از اشکال تعامل شامل ت .کنند

محتوا و تعامل مدرّس با محتوا وجود دارد. در بحث تعامل شاگرد با محتوا که در بحث با 

ای از وقت دانشجویان قسمت عمدهاستفاده از چندرسانه ای های آموزشی مورد نظر است؛  

مواردی مانند اکتشاف و درگیری  ،در این نوع تعاملگردد. آموزشی میصرف تعامل با محتوای 

فراگیر، به چالش کشیده شدن مخاطب، رعایت اصل استفاده شخصی و متناسب با توان 

یادگیرنده، و ... مواردی هستند که در نرم افزارهای چندرسانه ای می توانند یک تعامل مفید 

تی و مبتنی بر کلاًس درس، این امر به معنای سنّ در آموزشو اصولی را ایجاد کنند گرچه 
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توان های یادگیری الکترونیکی میامّا در ساختار ،ای بوده استمطالعه متون و منابع کتابخانه

های مبتنی بر  ای غنی از آموزشبا مجموعهو این کار از طریق صفحات نمایش  رامحتوا 

. (2۰2۰، ۱۳۱)وانگ، کاو، کاو و یوان ق همراه استاخلّ ها، و ابزارهای ارائهسازیرایانه، شبیه

بندی و توزیع چنین محتواهایی به هر حال، کارهای صورت گرفته در زمینه توسعه، فهرست

شود، این امید را به وجود آورده است که یاد می منابع یادگیری ها به عنوانکه غالباً از آن

در  .ای گسترده از انواع محتوا دسترسی پیدا کنندبتوانند به مجموعه فراگیرانو  مدرّسان

ال دارد و دانشجویان باید آن را جذب فعّ گذشته فرض بر این بود که محتوا حالتی ثابت و غیر

توان حالتی نمایشی به محتوا بخشید و آن را همانند و هضم نمایند؛ امّا در حال حاضر، می

سترده گریزی نمود که بتواند نقش ت برنامهمختار با اراده و عقلانیّ خود ایافراد انسانی به گونه

   (.  2۰۱8، ۱۳2)زاهانگعهده گیردتری در فعّال سازی مخاطب را بر 

 

: در سایه استفاده از فناوری ها، می توان آموزش کارکنان را تعامل و مشارکت 3-4شکل 

 بخشید.

                                                 
131 Wang, Cao, Cao, & Yuan 
132  Zhang 
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توسعه و کاربرد محتوا، یکی از  کرد کهدر بحث تعامل مدرّس با محتوا باید عنوان 

در سایه امکانات آموزشی تی است. در آموزش الکترونیکی و سنّ مدرّسانهای ترین نقشمهم

یادگیری را جستجو نموده،  کند تا بتوانند موادّهایی را برای اساتید فراهم می، فرصتجدید

یادگیری به شکل خودکار  ،این موادمورد کاربرد قرار داده و حتی در برخی موارد ایجاد کنند. 

های نوظهور و جدید، و دیگر حسگرهای محیطی و نتایج  داده ،توسّط دیگر عوامل محتوایی

محتوایی وجود دارند که قادرند روندها را  برای نمونه، برخی موادّمی شوند. پژوهشی به روز 

 و اخبارهای انتشار یافتهاز طریق آخرین منابع اطلاعاتی موجود نظیر نشانگرهای اقتصادی، 

محاسبه نموده و به نمایش درآوردند. همچنین برخی دیگر از عوامل  یهای حسّدیگر داده

 های تحقیقی اساتید پژوهشگر را تحت نظارت قرار داده و گزارش تمحتوایی قادرند فعالیّ

های آن را ارسال نمایند و به این ترتیب، نوعی محتوای جدید را به طور خودکار خلق کنند 

از سوی دیگر، . را در فرآیند پژوهش مداخله داده و با آن آشنا نماید فراگیرانتواند که می

قان در گردآوری مطالب، امکاناتی را جویی در وقت محقّتواند با صرفهاستفاده از اینترنت می

ای آنان فراهم آورد که بارها و بارها بتوانند مطالب مورد علاقه خود را مطالعه کرده و در بر

 های چندین سال قبل نشریات مراجعه و مطالب خاصّ اسرع وقت و در کمترین زمان به نسخه

رسانی اینترنت وقتی در بعد آموزش و خود را جستجو و ذخیره کنند. همین امکانات اطلاع

 یرمدرس و فراگدهد که به وسیله این شبکه شود، نشان میمطرح می ترونیکیالک یادگیری

ت مکانی و جغرافیایی، سیاسی و اجتماعی توانند در نقاط مختلف دنیا بدون هیچ محدودیّمی

(.   در ادامه به برخی از فناوری های 2۰۱8، ۱۳۳)رابیابه صورت زنده ارتباط برقرار کنند 

 تدریس اشاره می شود. 

   ۱۳۴واقعیت افزوده الف(

 از یکی ،۱۳5کادل توماس توسط ۱۹۹۰ سال در بار نخستین برای واقعیت افزوده یایده

 مسره برای کارکنان به که زمانی شد. وی مطرح بوئینگ سازی هواپیما شرکت کارمندان

 رد تکنولوژی این .کرد ابداع را افزوده واقعیت مفهوم کرد،می کمک هواپیما در هاکابل کردن
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 در روز به روز تکنولوژی این کاربردهای و سازد می ممکن را ممکنی غیر هر امروز دنیای

 ۱۳6هایهدست طریق از که است افزوده یک تکنولوژی واقعیت .باشد می شدن بیشتر حال

 ما پیرامون دنیای را به مجازی اشیاء را ترکیب و واقعی دنیای و مجازی دنیای مخصوص

 اغلب و مغیرمستقی یا مستقیم زنده، فیزیکی نمای یک در واقع افزوده واقعیت .کند می اضافه

 ناصرع این. کندمی اضافه افراد واقعی دنیای پیرامون را عناصری که است کاربر با تعامل در

 یدئو،و صدا، در قالب کاربر اطلاعات پردازش و دریافت طریق از کامپیوتری تولیدات اساس بر

 حدودی تا افزوده واقعیت. (2۰۱7، ۱۳7)چن، چانگ، هوانگ شودمی ایجاد و ... گرافیکی تصاویر

 فزوده،ا واقعیت در. کندمی سازیشبیه کاملاً را واقعی دنیای که است مجازی واقعیت به شبیه

 کمک با .باشندمی محیطی عناصر با مرتبط و شده نگاشته درنگبی صورت به معمولاً عناصر

 صورت هب را کاربر پیرامون واقعی دنیای با مرتبط اطلاعات توانمی افزوده واقعیت تکنولوژی

امروزه عمدتا از گوشی های هوشمند برای استفاده از . کرد ارائه او به دیجیتالی و تعاملی

 روی بر افزوده واقعیت افزار نرم حالت این تکنولوژی واقعیت افزوده استفاده می شود. در

 ربیندو توسط تصاویر .کند می اضافه شما گوشی به را آن امکانات و نصب هوشمند گوشی

 تصویر پردازش و شود می داده افزوده واقعیت افزار نرم به ورودی عنوان به هوشمند گوشی

متناسب با آن که اغلب به شکل تصویر یا صدا است، قابل  دیجیتالی اطلاعات و شده انجام

  .(2۰۱7، ۱۳8)پورتر و هپلمن استفاده می باشد
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 : واقعیت افزوده امکانات باور نکردنی برای ما ایجاد کرده است3-5شکل 

تحقیقات زیادی نشان داده اند که تکنولوژی واقعیت افزوده پتانسیل قابل توجهی برای 

ادغام در تدریس و یادگیری دارند. واقعیت افزوده یک روش کارآمد برای تجسم مفاهیم 

ت. از جمله این که واقعیت افزوده می تواند دنیای انتزاعی و حمایت از تعامل یادگیرندگان اس

واقعی و خیالی را با هم ترکیب کند و راه جدیدی برای دستکاری و تعامل با مفاهیم انتزاعی 

در دنیای واقعی را فراهم  کند که این امر می تواند افق های کاملا جدید را در یادگیری 

 قیراز ط توسعه منابع انسانیافزوده در  تیعواق یها بسیاری از موضوعات باز کند. توانمندی

محرک ها، حداکثر انعطاف  ای، حسگرها یکیزیف -سایبر یها ستمیدر س یساز یتالیجید

 شی. مطالعات مختلف نشان داده است که افزادر یک زنجیره ارزشمند را ایجاد می کند یریپذ

ازمان سدر  یساز تالیجیگذارد. ادغام د یم ریتأث یو صنعت رشد اجتماعیشدن بر  یتالیجید

 دهپدی کی. امری ضروری به نظر می رسد یتا منابع انسان دیاز تول سازوکارهای سازمانی و

روه به گواقعیت افزوده  یها ابزارافزوده است.  تیواقع همان نهیزم نیدر ا جذاب یکیتکنولوژ

 ودهابزارهای واقعیت افز. استفاده از داده می شود ختصاصا تالیجید یبانیپشت یها ستمیس

ترتیب دهی موثر  و کارکنان طیبر اساس شرا ی و اطلاعات هدفمنددرخواست یبا ارائه داده ها
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)برنارد، نیکولاو، سولر،  ی، انجام وظیفه کارکنان را تسهیل می کندواقع یها تیموقع

 (. 2۰۱7، ۱۳۹دوینون

حوه در ن رییتغ یبه معنا دیجد یها ین آوربا استفاده از ف و فعالیت ها ندهایفرا رییتغ

 هژیبه وانجام کارها  ندیفرا نیو همچن طیمجدد شرا یامر به سمت طراح نیاست. ا افرادکار 

 ییو محتوا ی، زمانمکانیرود که کار در ابعاد مختلف  یانتظار م. در صنعت منجر خواهد شد

و  اطیارتب یها یستگیدارد که شااتفاق نظر وجود به لحاظ تئوری این شود.  رتریانعطاف پذ

ستم هستند. این بر عهده سیبرخوردار  یشتریب تیاز اهم یتیموقع یانتزاع مسائلحل  ییتوانا

 هواقعیت افزود. ردیرا به عهده بگ دیجد لزاماتا نیانجام ا یتهایاست که مسئولمهارت آموزی 

 فیصتو ارتباطیامکانات  ای ا،یاش ،مانند اطلاعات یعناصر مجاز قیرا از طر تیواقع تنظیمات

 بر اساس شرایطشود.  یم ه ایجاد یا تکمیلمربوط یبا داده ها تی، واقعنیکند. بنابرا یم

د. شو یارائه م یراه حل ابر ایاتصال شبکه  ابزار، یاطلاعات مربوط به حافظه داخل وبرنامه 

 ، واقعیت به وقوع میحسگرها ای شیاستفاده شده با استفاده از صفحه نما یفناوربر اساس 

کان امبه این ترتیب کرد.  هیته یتوان اطلاعات مختلف را از هر مکان یم جهیدر نتپیوندد. 

 دکستاها، پ لمیها، ف ستیدستورالعمل ها، چک ل لیاز قب یمشاهده، ضبط و تعامل با اطلاعات

 یابیازب ای بوطهمتقابل مر یها نهیمختلف با گز ی، استفاده از برنامه هایسه بعد ایاش ایها 

 ی فراهم می گرددنرم افزار یها ستمیس ریرابط با سا قیاز طر به طور واقعیاطلاعات 

که  دیمختلف تحقق بخش یتوان با سخت افزارها یرا م واقعیت افزوده .(2۰۱7، ۱۴۰)های

ابل قهوشمند و تبلت ها( و  ی)به عنوان مثال تلفن ها غیر قابل پوشیدن یها ابزاراساساً به 

ر ه. شوند یم میهوشمند( تقس یها نکیع ایهوشمند  ی)به عنوان مثال ساعت ها پوشیدن

جداگانه است و از مناطق مختلف برنامه  یرو نرم افزا یسخت افزار یاجزا یدارا ابزار

 اریعفقط چند م واقعیت پردازیو نوع  یطیمح طی، شراسهولت استفادهکند.  یم یبانیپشت

به عنوان مثال،  لحاظ شوند. کاربرد خاص  کی یبرا انتخاب ابزاریهنگام  دیکه با هستند

و فارغ از کنترل دست کار می شوند  یکنترل م اهوشمند که کاملاً با صد یها نکیفقط ع

 در برابرابزارهایی که آل است. استفاده از  دهیا سازمان هادر  میآموزش مستق یبرا کنند
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ه امکان ضربه خوردن و سقوط کردن وجود دارد هستند برای موقعیت هایی کمقاوم  شکستن

 یها واقعیت افزوده ظرفیت ها و امکان ،یچارچوب فن نیبا توجه به اتوصیه می شوند. 

ر نظارت ب ای یدائم چرخه کی. به عنوان مثال را داردصنعت  ی بکارگیری دررا برا یمختلف

وجود  ندی. دو نوع فراایجاد میکندبرای جریان های مشابه را  یدر زمان واقع یتالیجید ندیفرآ

رکز . اگر تمیریادگی یندهایو فرا یصنعت یندهای: فرآشدآنها متمرکز  یرومی توان دارد که 

 ردازیبا واقعیت پ ندیکرد که کدام مراحل فرآ یتوان بررس یم ،باشد یصنعت یندهایفرآ یرو

ا روقوع توان زمان  یا، مقابل بهبود است. با ارائه اطلاعات مستقل از مکان بر اساس تقاض

د، در نظر گرفته شو یریادگی ندیاگر فرآ کرد. کمرا مند زشار ریغ یها تیکوتاه کرد و فعال

دهند که با توجه به امکانات  ینوآورانه را نشان م یریادگیرسانه  کی ابزارهای واقعیت افزوده

استفاده از تکنولوژی  ،نیکنند. بنابرا یم فراهمرا  دیجد یریادگی موقعیت های، یفن آور

به دنبال سبکی از طراحی آموزش و مهارت   یتوسعه منابع انسان یبرا های واقعیت افزوده

 (.2۰۱8، ۱۴۱)بونیتی، وارنبی، کوینباشد دینوآور و مفی شدن تالیجیکه در عصر دآموزی است 

باط رتا به دیجیتالی شدن اسه حوزه از مهارت ه ژهیبه و یریادگیبا نگاه کردن به اهداف 

 یتقاضا نیو همچن دیجد یها یفن آور ا ظهورکار ب جریانآموزش  (. ۱می یابد) جدول 

 یراب ییناو توا یریگ میتصمدیگر تنها مرتبط است.  کارکنان ریانعطاف پذ یاتیعمل یآمادگ

بلکه  ،ستیخدمات مهم ن یها نیتکنس ای رندگانیگ میتصم یبرا یناگهان مسائلحل موثر 

 یها یفناور یساز ادهیپ روی و جاری کارکنان در موقعیت واقعی است.مهم مسائل پیش 

 است.  ازهاین نیا نیدر تأم عمده ای سهمواقعیت افزوده دارای 
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 : اهداف یادگیری در ارتباط با دیجیتالی شدن3-1جدول 

 آموزش حل مسئله آموزش تصمیم گیری آموزش جریان کار

توانمندی عامل سازی ماشین 

 جلو بردن فرایندهاها و 
بدست آوردن دانش بیشتر 

در باره فرایند و تاثیر فعالیت 

 های مربوط به خود

ارتقای توانمندی حل 

 انحراف های استاندارد

کاهش زمان آموزش در قیاس 

فهم عوامل کیفی  با سبک سنتی

آموزش گام به گام فعالیت  مربوطه در توقف کار

 های جریان کار

 

ی انجام مشاغل است که کارکنان در ط یمعن نیبه ااین مفهوم : ۱۴2شغل مهارت اموزی در

زم لا گرید دریافت آموزش یبرا ،نیکنند. بنابرا یکسب م یستگیروزانه خود شامشاغل 

تواند اطلاعات را در محل کار ارائه  یمچرا که واقعیت افزوده  دیمحل کار را ترک کن ستین

 هنکیآموزش داد بدون ا ی جدیدکار ندیفرآ کی یبه گام برا گامرا  کارکنانتوان  یدهد. م

 یبراهمچنین آموزش به کمک واقعیت افزوده  به انجام کار فعلی آنها آسیبی وارد شود.

، نیر ااست. علاوه ب دیمف زینجهت یادگیری فرایند هایی که نیازمند تکرار هستند  کارکنان

 آنهاامر  نیاکه  ردیگ ارقر کارکنانتواند در دسترس  یم گیری میتصم بانیپشت یبرنامه ها

 نی. ادهد یآموزش م ای تفکر بصورت شبکه ییو توانا یریگ میتصم تیصلاح در کسبرا 

شود که امکان آموزش  یم دهینام زین ۱۴۳، آموزش تقاضاواقعیت افزودهاز آموزش  کلش

 کند. یفرد فراهم م برای فردمستقل از مکان را 

ها مرتبط باشد مانند  تیفعال ای با دهفشر نی: اگر تمر۱۴۴شغل جانب مهارت آموزی

آموزش "رخ دهد،  ی در آنهاا نهیپرهز یکه ممکن است خطاها یآلات نیکار با ماش ایمونتاژ 

 ۱۴5یریادگیکارخانه  ای ناریمحافظت شده مانند اتاق سم یریادگی طیمح کیدر  "شغل جانب
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 یمیارتباط مستق فیمطالب و وظا ،حال نی. با اتوصیه می شود یبعدسه  ایبا استفاده از اش

 کیمنتقل شوند. اگر قرار باشد  یحرفه ا ناتیتوانند به تمر یروزمره دارند و م یبا کارها

س پ ،باشد ازیکه در آن به هر دو دست ن ندیتعامل خاص آموزش بب کی ایعمل مشخص 

ف از هد نیبنابرا. ستندیمنظور مناسب ن نیا یبرا قابل پوشیدن ریغ استفاده از ابزارهای

اشد ب یواقع ی وعمل فهیبه وظ کینزد شتریآموزش هرچه ب دیبا ابزار واقعیت افزودهانتخاب 

 .(2۰۱6، ۱۴6)اسمالستیک و هولررها را داشته باشد تیحداکثر کسب صلاحافراد تا 

 

 ۱۴7ب( بازی وارسازی

 ندیفرآ ،فهیوظ ،است. هر برنامه واقعی یبرنامه های یادگیری برا یباز مکانیسماستفاده از 

 شیزاافبازی وار سازی  ی. هدف اصلبه شکل بازی دراورد یتوان از نظر تئور یرا م موقعیتی ای

و  ۱۴8لا)فلاتاست یشخص عیمانند بازخورد سر یباز یها کیتعامل کاربران با استفاده از تکن

 یرشتیو هدف ب فردیت فیشود کارکنان در هنگام انجام وظا یکه باعث م (2۰۱۱همکاران، 

فاده است یابیعمدتا در تجارت و بازار یمختلف یها نهیدر زم از بازی باورسازی داشته باشند.

عناصر  بی. با ترکحائز اهمیت است زین یآموزش طیآن در مح تیشود  کاربرد و اهم یم

غام به اد دیبا ،کار نیا نجاما یاما  برا بردرا بالا  زهیانگمی توان  یکار یها تیدر فعال یباز

 کی  بازی وارسازی یبر رو یشی. تمرکز نماکردتوجه  یباز یدر طراح فعالیت هاو  فیوظا

 ییکار با کارا یروین کی ،استعدادها را جذب و حفظ کند نیسازد تا بهتر یسازمان را قادر م

ر د بازی وار سازیکاهش دهد. با استفاده از  اکارکنان ر جابجایی نهیو هز را داشته باشدبالا 

. میکن جادیو جذاب تر ا آمدترکار یریادگیرفتار  کی توان یم یکیالکترون یریادگی

 پاسخ همچون فرد انهیبه را یخصوصاً هنگام باز افرادکند که  یاستدلال م (2۰۱7)۱۴۹فوگ

 همتایان ریو تعامل با سا یاجتماع یباز کی یبه معنا نیهمچن بازی وارسازی دهند. یم

 یعیبه طور طب ،کنند یرا درک م یافراد حضور اجتماع یدهد که وقت یم حیتوض وگاست. ف
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 ای  تیعصبان ای یهمدل دمانن یدهند و احساسات یپاسخ م یاجتماع یها وهیش قیاز طر

 ی واقع یبرنامه ها در یاستفاده از عناصر بازبازی وارسازی دارند.  یاجتماع نیاز قوان یرویپ

 مردم به استفاده از قیتشوکه هدف آن مدار است  یرو تلفن همراه مشت تیوب سا ژهیبه و

شود تا کاربران در ارتباط با برنامه ها  به  یتلاش م نی. همچنی می باشدکاربرد یها برنامه

 یازمانند ب یمشابه قبل میمربوط به مفاه فیتعر نیشود. ا قیمطلوب تشو یانجام رفتارها

 یاتهیفعالی باشد. بر باز یمبتن یها یو فناور در بازی تعامل ،یجد یها یباز ،فکری یها

 یهایبا باز تهایفعال نیا قیاما با تلف ستندیجذاب ن یمدت زمان طولان یروزمره خصوصاً برا

و  دیفم یتهایفعال لیتبد. کرد جادیدر افراد ا زهیانگ جادیا یبرا موثرتر یتوان روش یساده م

عمل از موارد مانند آموزش  یاریشود و در بس یم دهینام همان بازی وارسازی یبه باز واقعی

دارد. تعامل کارمندان  ییبالا لیاست اما پتانس دیمفهوم جد کی بازی وارسازی .می کند

ت به نسب یرقابت تیبه مز یابیدست یدر تلاش برا یکمک به هر سازمان یبراوثر م یابزار

 یدر نظر گرفته م رکتسنجش قدرت ش یعامل برا نیتر یقوو  گرید یسازمان ها

 .(2۰۱2، ۱5۰)سینگشود

 یسازمان یبه مفهوم مشارکت خود در رابطه با اثربخشدر پژوهش خود  (2۰۱6)۱5۱ناکی

کار مبتکرانه و  طیفراهم آوردن مح یکه برا ییازهایاز ن یکیبه عنوان و  اشاره کرده اند

 مچینآنها ه. اندمی شود به ان توجه داشته  یو اثربخش مناسب منجر به عملکردکه  مشارکتی

تعامل  ": آن را به این صورت تعریف می کنندو  ه اندرا ارائه داد کارکنانمفهوم مشارکت 

 او همچنین بیان می کند. "نقش  یدر هنگام اجرا یو عاطف یشناخت ،یافراد از نظر جسم

ر دار بودن )عناص یلازم است: معن کارکنانشدن  ریدرگ یبرا یروانشناخت یریسه شرط درگ

( و در یسازمان یروند و هنجارها ،تیریاز جمله سبک مد ،ی)عناصر اجتماع امنیت ،(یکار

 یرا برا یشمار یب یایمزا کارکنان(.تعامل یدسترس بودن )عوامل منحرف کننده فرد

تواند در سازمان به کار گرفته  یاست که م یبه همراه دارد. تعامل کارمندان ابزار سازمان

 نی. ارندیمورد استفاده قرار گوثرتر تا استعدادها به طور مناسب به کار گرفته و به طور م شود

 یخود عملکرد بهتر یدر نقش ها و باعث می شودکند  یکمک م کارکنانتعهد  جادیکار در ا
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انجامد  میبالاتر  یمثبت و بهره ور یانرژ ،تعهد به سازمان ،شتریب ینوآورو به  داشته باشند

را از خود نشان  تیاز شور و خلاق یی. آنها سطح بالافرسودگی شغلی را کاهش می دهدو 

 یو خواسته ها ازهایکنند. افراد مختلف ن یم جادیا تیریدهند و معتقدند که ارزش و مد یم

رک امروزه د نیکند. بنابرا یم رییمدام تغ یزشیاز عوامل انگ تیضار زانیدارند و م یمختلف

چالش است که کارکنان خود را به عنوان گروه درک کنند  کی یابع انسانهمه کارمندان من

 یگروه ها یاز پاداش برا یگروه ایمجموعه  کیرا به عنوان  یزشیاساس عوامل انگ نیو بر ا

بازی وار سازی با تحریک تعامل (. 2۰۱2 ،نگیسه نقل از ) رندیمختلف کارمندان در نظر بگ

دیپورا )را از خود نشان دهند تیاز شور و خلاق ییآنها سطح بالادر بین کارکنان باعث می شود 

  (.2۰۱2و گارج، 

 

 ضرورت توجه به اصول طر احی پیام از طرف آموزشگر

طرّاحی به معنای برنامه ریزی نظام دار و دقیق که فرایندی مبتنی بر پیش بینی های 

ارت از محتوا، معلومات و قبل از اقدام عملی به اجرای یک کار است. پیام آموزشی نیز عب

اطلاعاتی است که در جریان آموزش یه مخاطب منتقل می شود و طرّاحی پیام نیز به فراگرد 

های سنجیده انتقال اطلاعات از طریق رسانه ها ی مختلف اطلاق می شود. یک طرّاحی پیام 

ده و منتقل شمناسب باید پیام را از لحاظ محتوا و شکل ارائه چنان بپروراند که به درستی 

به طور صحیح درک شود و تأثیر گذاری مناسب داشته باشد؛ یعنی بعد از این که توسّط 

گیرنده دریافت شد، سبب تغییر در شناخت، رفتار و نگرش مورد نظر در وی شود و ایجاد 

(. در جریان طرّاحی پیام ها، پیام های آموزشی به 2۰۱۹، ۱52ارتباط را تسهیل کند)راملاچان

بیانی، نوشتاری، تصویری، و چندرسانه ای رمز گذاری می شوند. طرّاحی پیام های  شکل های

آموزشی بیانی: پیام های بیانی آن دسته از پیام ها هستند که در آنها برای انتقال معنا به 

طور عمده از رمز های کلامی استفاده می شود. صدا ها، کلمه ها، و قواعد دستوری مربوط 

جمله رمز ها ی اصلی مورد استفاده در ارائه پیام های بیانی هستند. از نکات در قالب آوایی از 

بسیار مهم در رابطه با پیام های بیانی، تأثیر فوق العاده آنها بر حس شنوایی است؛ به همین 
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دلیل باید در طرّاحی پیام های بیانی باید به ویژگی ها، توانمندی ها، و نیز محدودیّت های 

ت. در ارائه پیام به شکل بیانی؛ چه توسّط سخنران، چه ارائه توسّط معلم و زبان توّجه داش

چه به صورت گفتار متن، باید به نکات عمده ای در خصوص ابعاد محتوایی) سازمان داشتن 

محتوا( و ابعاد اجرایی  نظیر توّجه به زمان، سرعت مناسب، شیوا سخن گفتن و .... ضروری 

شی نوشتاری: پیام های آموزشی نوشتاری، دوّمین شکل از پیام است. طرّاحی پیام های آموز

های کلامی هستند. در این مورد نیز برای انتقال معنا و مفهوم مورد نظر بیشتر از رمز های 

کلامی استفاده می شود. تفاوت این گروه از پیام های کلامی با پیام های کلامی بیانی در 

کلامی مورد استفاده در آنهاست. امروزه پیام های شکل نوشتاری و مکتوب ساختن رمز های 

آموزشی نوشتاری نه تنها در رسانه های آشنای قدیمی مانند کتاب ها، نشریات، بروشور ها 

و .... به طور گسترده استفاده می شود، بلکه در رسانه های جدید و الکترونیکی مانند رایانه، 

م افزار های آموزشی و چندرسانه ای نیز شبکه جهانی وب، نشریات الکترونیکی، انواع نر

کاربرد دارند؛ امّا در مواردی مناسب است که برای انتقال پیام از مجرا های تصویری، بیانی و 

موسیقیایی نیز استفاده شود. در طرّاحی پیام های آموزشی نوشتاری، نحوه ارائه مطلب باید 

گیری بهتر را نیز برای خواننده فراهم به نحوی باشد که ضمن داشتن جذابیّت لازم، امکان یاد

کنند.  طرّاحی پیام های آموزشی تصویری: متخصّصان اعتقاد دارند که افراد بیشتر اطلاعات 

خود را از طریق دیدن به دست می آورند. یک دسته بسیار مهم از رسانه ها، رسانه های 

به همین دلیل باید  دیداری تصویری و یکی از رایج ترین مجرا ها ارتباطی، دیدن است.

طرّاحی پیام های آموزشی تصویری را یکی از مهم ترین مباحث در طرّاحی پیام های آموزشی 

توانمندترین نظام نشانه های غیر کلامی ما از بسیاری جهات تصویرگری، یعنی کاربرد  .دانست

نظام  نشانه های دیداری و به صورت آیکونی است. در بحث آموزش نیز این نظام از جمله

هایی است که می تواند مورد استفاده طرّاحان قرار بگیرد. اهمیّت کاربرد پیام های تصویری 

در فرایند آموزش از طرف دیدگاه هایی از جمله رمز های دوگانه، ظرفیّت محدود و نیز سازنده 

 (. از جمله دلایل و مزیّت های استفاده از تصاویر در2۰۱۹، ۱5۳گرایی مورد تأیید است)دوکز

   آموزش می توان نکات زیر را برشمرد:

                                                 
153  Dukes  



  

 سیری در آموزش و توسعه منابع انسانی: نوآوری ها، چالش ها، و راهکارها |۱۰2

 

 تأکید برنکات مهم و جلب توّجه مخاطبان نسبت به آنها      -۱

 ایجاد انگیزه یادگیری -2

 کمک به حافظه و یادآوری -۳

 بازنمایی واقعیّت -۴

 نشان دادن پدیده های عینی غیر قابل دسترس  -5

 عینی کردن مفاهیم تجریدی -6

 ( 2۰۱8، ۱5۴و یا تغییر نگرش)افوری تأثیر گذاری عاطفی -7

در طرّاحی پیام های آموزشی تصویری باید به نکاتی دیگر از جمله مخاطبان و ویژگی 

های آنها، موقعیّت، هدف و عوامل نظیر اینها نیز توجّه کرد.  در پیام های آموزشی چندرسانه 

رک و ... در کنار ای عناصری از جمله نوشته، صدا، موسیقی، کلام، تصاویر، تصاویر متح

 (.   2۰2۰یکدیگر ارائه می شوند که در صفحات قبل پیرامون آنها توضیحات لازم ارائه شد)مایر، 

به عنوان نکته پایانی، بر اساس یافته های عملی استفاده از روش ها و امکانات و ابزارهایی 

یادگیری قرار گرفته اند در بحث آموزش کارکنان مثمر ثمر  –که اخیرا در خدمت یاددهی 

بوده است. در جداول زیر نتایج و حاصل استفاده از روش ها و امکانات و ابزارهای ایجاد شده 

در استفاده از فناوری های جدید بر اساس نتایج پژوهش های علمی در سالهای اخیر گزارش 

 می شود.

برد امکانات و ابزارهای یادگیری الکترونیکی و بررسی ابتدا تحقیقاتی که در خصوص کار

 ارائه شده است.  ۳-2تاثیر آنها در توسعه منابع انسانی الکترونیکی است، در جدول شماره 
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: تحقیقات انجام شده در خصوص کاربرد امکانات و ابزارهای یادگیری 3-2جدول شماره 

 الکترونیکی

 عنوان تحقیق ردیف
محقق یا 

 محققان
 محل انتشار

سال 

 انتشار

۱ 

شناسایی اثرات و نتایج 

در توسعه  2ابزارهای وب 

 حرفه ای کارکنان

رحیمی، 

خراسانی و 

 رضایی زاده

فصلنامه آموزش و 

توسعه منابع 

 انسانی

۱۳۹8 

 

دارای چهار کارکرد اصلی؛ تغییر استراتژی های فرآیند  2فناوری وب نتیجه: 

یادگیری کارکنان، تغییر استراتژی های مدیریت دانش منابع انسانی، تغییر 

استراتژی های تعاملات و ارتباطات منابع انسانی و تغییر چشم انداز توسعه 

 را داراست.ها  منابع انسانی در فرآیندهای توسعه حرفه ای کارکنان در سازمان

2 

تاثیر استفاده از فناوری های 

نوین اطلاعاتی بر توانمند 

سازی روانشناختی کارکنان 

با تبیین نقش میانجی 

 تسهیم دانش

دهقانی، 

مصباحی، 

عوامی و 

 رمضانی

فصلنامه آموزش 

 علوم دریایی
۱۳۹7 

 

نوین های دهد استفاده از فناوریهای به دست آمده نشان مییافتهنتیجه: 

ن . همچنیاطلاعاتی به طور مستقیم بر توانمندسازی روانشناختی تاثیر دارد

های نوین اطلاعاتی به طور غیرمستقیم و از طریق تسهیم دانش نیز بر فناوری

 .توانمندسازی روانشناختی تاثیر دارد

۳ 

بررسی تاثیر فناوری 

اطلاعات بر توانمندسازی 

کارکنان دانشگاه علوم 

 پزشکی تهران

غفاری، زکیایی، 

 و رضایی

مجله پیاورد 

 سلامت
۱۳۹6 
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به کارگیری فناوری اطلاعات بر پنج بعد توانمند سازی شغلی شامل: نتیجه: 

احساس شایستگی، بهبود کیفیت عملکرد، افزایش توان تصمیم گیری، افزایش 

 .خودکنترلی و کاهش استرس شغلی تاثیر بسزایی دارد

۴ 

بررسی تاثیر فناوری 

اطلاعات بر عملکرد کارکنان 

اداره اوقاف و امور خیریه 

 استان کهگیلویه و بویراحمد

 نادریان نسب

مقاله چاپ شده 

در پایگاه اطلاع 

رسانی سازمان 

اوقاف و امور 

 خیریه

۱۳۹5 

 
نتیجه: استفاده از فناوری اطلاعات بر علمکرد کارکنان اداره اوقاف و امور 

 بویراحمد تاثیر مثبت دارد.خیریه استان کهگیلویه و 

5 

تأثیر استفاده از فناوری 

اطلاعات و ارتباطات بر 

توانمندی کارکنان آموزش 

 فنی و حرفه ای کشور

فروزش، برتینا، 

 و کریمی

پنجمین همایش 

ملی و چهارمین 

همایش بین 

المللی مهارت 

 آموزی و اشتغال

۱۳۹5 

 
اطلاعات و ارتباطات به میزان نتیجه: استفاده از امکانات و ابزارهای فناوری 

 بالایی بر توانمند سازی منابع انسانی تاثیر مثبت دارد.

6 

ارتباط بین بکارگیری 

فناوری اطلاعات و ارتباطات 

با توانمندسازی کارکنان 

 دانشگاه

حق شناس 

کاشانی، 

رمضانی، و 

 جمشیدی

فصلنامه فناوری 

اطلاعات و 

ارتباطات در علوم 

 تربیتی

۱۳۹۳ 

 

بین به کارگیری فن آوری اطلاعات و ارتباطات با مؤلفه های توانمند نتیجه: 

سازی کارکنان شامل بهبود عملکرد، استقلال و آزادی کاری، احساس 

مسؤولیت تصمیم گیری، تنوع شغلی، خود کنترلی، توان و تمایل و رشد حرفه 

 .ای کارکنان، همبستگی معناداری وجود دارد
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7 

اطلاعات در نقش فناوری 

توانمند سازی کارکنان 

سازمان آموزش فنی و حرفه 

 ای

کمالیان، 

سالارزهی، 

 اولیایی

مجله میان رشته 

ای آموزش 

الکترونیکی در 

 علوم پزشکی

۱۳۹2 

 

کارگیری فناوری های اطلاعات و ارتباطات در اداره کل فنی و حرفه نتیجه: به 

توانمندی کارکنان آن را ای استان سیستان وبلوچستان می تواند تغییرات 

 .دارد بین آنها رابطه مثبت ومعنی داری وجود و کند تبیین

8 

بررسی تاثیر استفاده از 

فناوری اطلاعات بر توانمند 

سازی کارکنان اداره بنادر 

 سیستان و بلوچستان

 راشکی قلعه نو

پایان نامه فوق 

لیسانس دانشگاه 

سیستان و 

 بلوچستان

۱۳۹۰ 

 
از فناوری های اطلاعاتی بر توانمند سازی کارکنان داره بنادر و نتیجه: استفاده 

 دریانوردی سیستان و بلوچستان تاثیر مثبت دارد.

 

پیداست که نتایج تحقیقات انجام شده حاکی از تاثیر مثبت استفاده از امکانات و ابزارهای 

مورد استفاده در آموزش الکترونیکی بر مولفه ها و متغیرهای مختلف در ارتباط با افزایش 

 توانمندی ها و شایستگی های کارکنان است. 

و بررسی تاثیرآنها در  تحقیقاتی که در خصوص کاربرد روش های آموزش الکترونیکی

 گزارش شده اند. ۳-۳توسعه منابع انسانی الکترونیکی هستند، در جدول شماره 
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: تحقیقات انجام شده در خصوص تاثیر استفاده از روش های آموزش 3-3جدول شماره 

 الکترونیکی

 عنوان تحقیق ردیف
محقق یا 

 محققان
 محل انتشار

سال 

 انتشار

۱ 

نقش گیم افیکیشن بر رضایت 

شغلی و انگیزش کارکنان صنایع 

 بهداشتی –آرایشی 

معصوم و 

 وطن خواه

مقاله چاپ شده 

در فصلنامه 

آموزش و 

توسعه منابع 

 انسانی

۱۳۹8 

 
نتیجه: استفاده از گیم افیکیشن بر رضایت شغلی و انگیزش کارکنان تاثیر 

 مثبت دارد.

2 

مقایسه اثر بخشی سه روش 

 نظام"، "کارآموزی الکترونیکی"

، و "پشتیبانی عملکرد الکترونیکی

تجمیع کارآموزی الکترونیکی با "

نظام پشتیبانی عملکرد 

بر بهبود عملکرد  "الکترونیکی

 کارکنان شرکت بیمه دی

زاهدیان، 

فردانش، 

حاتمی، و 

 تقی پور

مقاله چاپ شده 

در فصلنامه 

آموزش و 

توسعه منابع 

 انسانی

۱۳۹8 

 

تجمیع نظام پشتیبانی عملکرد الکترونیکی با "که در گروه  نتیجه: افرادی

 "کارآموزی"حاضر در دو گروه  افرادحضور داشتند، در مقایسه با  "کارآموزی

، عملکرد بهتری داشته و فعالیت "نظام پشتیبانی عملکرد الکترونیکی"و 

 .شغلی خود را در مدت زمان کوتاه تری انجام دادند

۳ 
نقش دوره های آموزش 

الکترونیکی ضمن خدمت بر 

آسیمه، 

سلسله گر، 

 شریف زاده

مقاله چاپ شده 

در مجله ترویج 
۱۳۹8 
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توانمندسازی شغلی کارکنان 

 جهاد کشاورزی استان فارس

و آموزش 

 کشاورزی

 
نتیجه: بین کیفیت دوره های الکترونیکی ضمن خدمت و توانمندی شغلی 

 معنادار وجود دارد.کارکنان رابطه مثبت و 

۴ 

تاثیر استفاده از بازی وار سازی بر 

انگیزش و یادگیری کارکنان در 

دوره آموزشی مدیریت مشارکتی 

شرکت نفت و گاز پارس استان 

 تهران

صفایی 

موحد و 

ریخته 

 گرزاده

مقاله چاپ شده 

در فصلنامه 

آموزش و 

توسعه منابع 

 انسانی

۱۳۹7 

 
بازیوارسازی بر انگیزش و یادگیری کارکنان تاثیر نتیجه: بکارگیری روش 

 مثبت دارد.

5 
بررسی اثر بخشی روش آموزش 

 الکترونیکی بر خلاقیت کارکنان

احمدی 

بالادهی، 

بخشنده، 

یوسف تبار، 

 و قربانی

پنجمین 

کنفرانس ملی 

علوم مدیریت 

 نوین

۱۳۹5 

 
( و کارکنان بین مولفه های آموزش الکترونیکی )دانش، نگرش، مهارتنتیجه: 

 .خلاقیت رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

6 

تعیین و مقایسه تاثیر دو شیوه 

آموزش الکترونیکی و سخنرانی بر 

میزان آگاهی کارکنان اداری 

بخش بالینی بیمارستان های 

منتخب دانشگاه علوم پزشکی 

تهران در زمینه کنترل عفونت 

 های بیمارستانی

هاشمی 

پرست، 

صادقی، قانع 

پور، اعظم، و 

 طل

مجله پژوهشی 

 پیاورد سلامت
۱۳۹5 



  

 سیری در آموزش و توسعه منابع انسانی: نوآوری ها، چالش ها، و راهکارها |۱۰8

 

 

با وجود اثربخشی آموزش الکترونیک در یادگیری و ارتقاء آگاهی نتیجه: 

فراگیران، بکارگیری آن در دوره های بازآموزی کارکنان اداری سازمان های 

مرتبط با سلامت، مستلزم توانمندسازی آنان، حذف موانع و ایجاد بستری 

 .باشدمناسب می 

7 

بررسی اثربخشی دوره های ضمن 

خدمت الکترونیکی بر عملکرد 

 کارکنان آموزش و پرورش

 حسینی

دومین 

کنفرانس ملی 

روانشناسی و 

 علوم تربیتی

۱۳۹۴ 

 
بهر ه وری، رضایت شغلی، ثبات در  الکترونیکی آموزش ضمن خدمتنتیجه: 

 دارد.مربوطه تاثیر مثبت شغلی وآمادگی لازم برای انجام وظایف 

 

بر اساس داده های جدول بالا بکارگیری روش یا روش های مختلف آموزش الکترونیکی 

قادر است کیفیت و اثربخشی توسعه منابع انسانی الکترونیکی را ارتقاء دهد و بر مولفه های 

مختلف در زمینه های دانشی، نگرشی، و مهارتی کارکنان تاثیرات مثبت را به جای بگذارد. 

( به نوعی بیانگر لزوم فعالیت ۱۳۹5صادقی، قانع پور، اعظم، و طل ) تحقیق هاشمی پرست،

بیشتر در خصوص آماده سازی نیروهای کار برای استفاده از آموزش الکترونیکی است که این 

را می توان منطبق با پژوهش هایی دانست که بیانگر وجود خلاء هایی در خصوص زیرساخت 

 نیکی هستند. ها و فرهنگ استفاده از آموزش الکترو

ارائه  ۳-۴سایر مواردی که در ارتباط با موضوع تحقیق حاضر هستند در جدول شماره 

 شده اند.
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: سایر تحقیقات مربوط با نقش فناوری های نوین در توسعه منابع 3-4جدول شماره 

 انسانی الکترونیکی

 عنوان تحقیق ردیف
محقق یا 

 محققان
 محل انتشار

سال 

 انتشار

۱ 

نقش روش یادگیری بررسی 

الکترونیکی بر توسعه حرفه 

 ای)صنعت تلکام(

اعلامی، سجادی 

و خلج قاسم 

 آبادی

فصلنامه آموزش 

و توسعه منابع 

 انسانی

۱۳۹8 

 

یادگیری الکترونیکی در شرکت خدمات ارتباطی از اثربخشی  نتیجه: تداوم

نسبتاً بالایی برخوردار است و به ترتیب مولفه ارتباط ادراک شده، قابلیت 

کاربرد، انگیزه درونی، علاقه به یادگیری الکترونیکی، خودمختاری ادراک شده، 

رضایت کاربر،کیفیت اطلاعات و شایستگی ادراک شده دارای بیشترین 

 .ها هستندانگین می

2 

بررسی رابطه بین استفاده از 

فناوری اطلاعات و توسعه 

 منابع انسانی

مقیمی اسفند 

 آبادی و باغیانی

سومین 

کنفرانس بین 

المللی پژوهش 

های نوین در 

 -مدیریت 

اقتصاد و 

 حسابداری

۱۳۹۴ 

 

استفاده از اتوماسیون  ،سیستم های اطلاعاتی بین متغیرهای بکارگیرینتیجه: 

توسعه منابع انسانی رابطه ی با وجود سیستم های ارتباط و نیز بین  ،اداری

 دارد.معنی دار وجود 

۳ 

تاثیر پذیرش فناوری اطلاعات 

و ارتباطات بر توسعه حرفه ای 

کارکنان با استفاده از مدل 

 رشادت جو

مقاله چاپ شده 

در فصلنامه 

آموزش و 

۱۳۹۴ 
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پذیرش فناوری در شرکت 

 کانی کاوان

بهسازی منابع 

 انسانی

 

نتیجه: بین پذیرش فناوری اطلاعات و بهبود عملکرد، دانش و آگاهی، رضایت 

شغلی، مسئولیت تصمیم گیری، فرصت های شغلی، خود کنترلی، صرفه جویی 

 در زمان و استقلال کاری رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.

۴ 

ارزشیابی وضعیت آموزش های 

الکترونیکی کشور در عصر 

 جهانی شدن

 حدادیان

فصلنامه 

مطالعات 

راهبردی 

سیاست گذاری 

 عمومی

۱۳۹۳ 

 

از  ی انگیزشی قابلیت استفاده شدن و تعامل و مؤلفهوضعیت مؤلفهنتیجه: 

 کههای اصلی آموزش الکترونیکی در سطح مطلوبی قرار دارد. درحالیمؤلفه

گویی و کیفیت، اطمینان، تخصص در های جذب، محتواها، پاسخمؤلفهوضعیت 

 .تدوین محتوا و تعهد در حد ضعیفی قرار دارد

5 

رابطه فناوری های نوین 

اطلاعاتی و توسعه مدیریت 

 منابع انسانی الکترونیکی

کاووسی و 

 هاشمی

فصلنامه مطالعه 

 رسانه ای
۱۳۹۰ 

 
اطلاعاتی و توسعه مدیریت الکترونیکی نتیجه: بین کاربرد فناوری های نوین 

 منابع انسانی رابطه معناداری وجود دارد.

 

تحقیقاتی که در جدول بالا ارائه شده اند نیز به نوعی بیانگر نقش موثر و مثبت بکارگیری 

فناوری های نوین در حیطه آموزش الکترونیکی با توانمندسازی کارکنان در زمینه های 

 مختلف هستند.
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 خلاصه فصل

در این فصل نکات و مباحث لازم پیرامون اجرای آموزش در سازمان ها مورد بررسی 

قرار گرفت. اجرای آموزش نیز با چالش ها و مسائل خاص خود همراه است. اجرا، مرحله 

و  انمدرساز  یاریبسحساسی است که کیفیت آن بر روی حصول نتایج موثر واقع می شود. 

ند که هست یریادگیروند  لیتسه یبهتر برا یبه دنبال روش ها انهمتخصصان آموزش مشتاق

درواقع، اجرای موفقیت آمیز آموزش  .عجین می باشد یکیاستفاده از آموزش الکتروناین امر با 

در سازمان ها مستلزم استفاده از روش ها و امکانات و ابزارهایی است که در پرتو یادگیری 

فاده از به زبانی ساده است یکیالکترون یریادگه اند. یالکترونیکی پا به عرصه وجود گذاشت

ا اطلاعات ب تیریمد ندیفرایادگیری است که  –امکانات فناوری به منظور بهبود یاددهی 

ابتکارات آموزش را ممکن می کند.  یاطلاعات یها یفن آور ریو سا نترنتیاستفاده از ا

از  یکیشود. آموزش الکترون یاحطر راهبردیکمک به اهداف  یتواند برا یم یکیالکترون

 یلاغانجام مش یبرا دیجدفعالیت های  ،یانتعداد مشتر دادن مانند گسترش سازمانابتکارات 

 کند یم یبانیپشت دیخدمات جد ایدر توسعه محصولات  عیو تسر یکیمانند تجارت الکترون

و قادر است مخاطبان بسیار بیشتری در قیاس با روش های سنتی داشته باشد. یکی از مهم 

ترین امکاناتی که اخیرًا برای افزایش کیفیّت و بهبود عملکرد نظام های آموزشی و نیز تسهیل، 

ها به وجود آمده است؛ استفاده از نرم تسریع و تعمیق یادگیری در سایه پیشرفت فنّاوری

آموزشی و به ویژه تکنولوژی چندرسانه ای است. از جمله محاسن چندرسانه ای ها  افزارهای

در طول یک تمرین  نادرست یادگیرندههر اقدام ، ال داردیادگیری حالتی فعّاین است که 

به دشورای  مدرسدر مقابل کلاس و  فراگیرانبسیاری از .، شودیادآوری و اصلاح می فوراً

کننده در مقابل کامپیوتر وجود ود را بیان دارند و این عوامل منعهای ختوانند اندیشهمی

 نحوه آموزش به، تواند برحسب توانایی و قدرت یادگیری خود کار کندمی فراگیرهر ، ندارد

، شوند بیشتر استتی اداره میهایی که به شکل سنّ ت آن از کلاسای است که جذابیّگونه

 ها یا چندرسانه، کندو انتزاعی را قابل فهم میای مفاهیم ذهنی مات چندرسانهتجسّ

 وادار را فراگیر ها یا چندرسانه، کنند یم جادیا یاگیرندگان نیب در را یهمکار یمهارتها

یب و به این ترت کنند فکر دیجد یها روش با و کرده لیتحل و هیتجز را منابع که سازند یم

قدرت خلاقیّت در آنها پرورش پیدا کند. چندرسانه ای ها از عناصری نظیر صوت، تصویر، 

ویدیو، انمیشن و ... تشکیل می شوند. در اجرای آموزش کارکنان، مناسب است که از روشهایی 
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ر باستفاده شود تعامل و مشارکت را در بین کارکنان تقویت کند که این امر به نوبت خود 

کارایی و اثربخشی آموزش می افزاید. از جمله روش هایی که در آنها می توان تعامل، مشارکت 

و در نتیجه اثربخشی آموزش را بالابرد؛ آموزش به کمک واقعیت افزوده و بازی وار سازی 

 دنیای های مخصوصهدست طریق از که است افزوده یک تکنولوژی آموزش است. واقعیت

ف هدکند.  می اضافه ما پیرامون دنیای را به مجازی اشیاء را ترکیب و واقعی دنیای و مجازی

رد مانند بازخو یباز یها کیتعامل کاربران با استفاده از تکن شیافزابازی وار سازی  یاصل

و هدف  فردیت فیشود کارکنان در هنگام انجام وظا یاست که باعث م یشخص عیسر

های علمی، استفاده از روش ها و امکانات جدید می  . بر اساس یافتهداشته باشند یشتریب

تواند بر روند یاددهی یادگیری و حصول نتایج مورد انتظار موثر باشد.



 

 

 

 

 

 چهارمفصل 
 ارزشیابی
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 مقدمه

همه عوامل و افراد دست اندرکار برگزاری دوره های آموزشی از طراح آموزشی گرفته تا 

مدرس، مدیر آموزش و سایر عوامل همه به دنبال آن هستند تا آموزشی هرچه مفیدتر برای 

یادگیری را با اتمام کلاس  –مخاطبان و سازمان خود ارائه دهند. اما چنانچه جریان یاددهی 

ن یافته تلقی کنیم، یک گام اساسی یعنی ارزشیابی را از دست داده ایم. در های آموزشی پایا

واقع، این ارزشیابی است که کیفیت و اثربخشی فعالیت های ما را مشخص می کند و بازخورد 

لازم برای انجام موثرتر فعالیت ها را به ما ارائه می دهد. بحث این که ارزشیابی دقیقا چه 

گونه باید اعمال شود، خود منشا بسیاری از دیدگاه های مختلف و معناو مفهومی دارد و چ

اختلاف نظرهای متعدد در این زمینه است؛ اما نکته ای که همه بر آن اتفاق نظر دارند، در 

خصوص تاثیر مثبت ارزشیابی مفید بر ادامه موثرتر فعالیت ها است. در انجام ارزشیابی 

ن و منابع لازم برای ارزشیابی از چه کیفیتی برخوردار آموزشی، بسته به این که هدف ما و زما

باشند و مهم تر این که ما پیرو کدام روش یا الگوی ارزشیابی باشیم، قاعدتا انتظار می رود 

که عملکرد ما نیز متفاوت باشد. در این میان، شناخت مبانی نظری و دیدگاه های مطرح 

سایر سازمان هایی که اقدام به ارائه  شده در خصوص ارزشیابی و توجه به تجارب زیسته

ارزشیابی می کنند، برای ما به عنوان ارزشیاب آموزشی راه گشا خواهد بود. فصل چهارم از 

کتاب حاضر به مبحث ارزشیابی دوره های آموزشی اختصاص یافته است. انتظار می رود که 

 مخاطبان بعد از مطالعه این فصل به اهداف زیر دست یابند:

 برخی از تعاریف و مفهوم پردازی ارزشیابی آشنا شوند.  با – ۱

 برخی از الگو ها یا روش های ارزشیابی دوره های آموزشی را بشناسند. – 2

با برخی از نکات و اصولی که به هنگام اقدام به ارزشیابی باید مورد توجه ارزشیاب  – ۳

 باشند، آشنا شوند.

برخی از پرکاربرد ترین ابزارهای مورد استفاده در ارزشیابی و نقاط ضعف و قوت  – ۴

  آنها را بدانند. 
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 مفهوم پردازی ارزشیابی

همانگونه که در فصل اول عنوان شد، ارزشیابی مفهومی متفاوت از ارزیابی یا سنجش 

کار ما در حیطه است. هنگامی قصد بررسی امتیاز دهی به عملکردی فردی افراد را داریم، 

)سنجش( و هنگامی که قصد برسی محک زنی دوره ها و برنامه ها را داریم، کار ما  ارزیابی

ق اهداف به ارزشیابی برنامه های سازمان های آموزشی جهت تحقّدر حیطه ارزشیابی است. 

ها  ات انجام شده تا چه حد با ملاکات و عملیّامخود نیاز مبرمی دارند تا معلوم شود که اقد

ه یک حیطو موازین پیش بینی شده تطابق دارند. امروزه ارزشیابی در سازمان های آموزشی 

که به کمک آن می توان در مورد قطع، ادامه، اصلاح یا تعدیل و توسعه  بسیار مهم است

ت هدف ها را نشان می دهد ارزشیابی میزان موفقیّ . برنامه های آموزشی تصمیم گیری نمود

بنابر این اگر برنامه های  محک می زند؛و مداوم برنامه های آموزشی را  و به طور مستمر

ی پویای تحال آموزش، یادگیری دائماً در حال ارزشیابی نباشند –آموزشی و فرآیند یاددهی 

، ۱55)دورم، گاردونی، و مورفی دهد و حالتی ایستا به خود می گیرد می  خود را از دست

ی تچنین موقعیّ ص نمی شود ومعایب و محاسن آن مشخّ  هاین امر بدین دلیل است ک. (2۰۱۹

ی هدف ارزشیابی آن به طور کلّ  سازگار نیست.یادگیری  –و جریان یاددهی با روح آموزش 

است که میزان نزدیکی به نتیجه ی مورد نظر را نشان دهد و همچنین روشن نماید که 

به  ر واقع گردیده است.ثّؤمطلوب مچه حد در نیل به هدف های  ناشی از اجرا، تا اتتغییر

عبارت دیگر در ارزشیابی منظور آن است که روشن شود آیا موضوع مورد نظر مطابق با 

ت ادر صورتیکه نتایج عملیّ. طرحی که برای اجرای آن تنظیم یافته، انجام گرفته است یا نه

ی بتوان اقدمات مین کند منحرف شده باشد بایدأاز مسیری که نیل به هدف های مطلوب را ت

ارزشیابی را   ۱56نباخآکر. در جهت جلوگیری از وقوع یا تکرار این قبیل انحرافات انجام داد

جمع آوری و استفاده از اطلاعات جهت تصمیم گیری در مورد یک برنامه ی آموزشی می 

ت برنامه های آموزشی فقط از طریق جمع ت یا عدم موفقیّداند. به عقیده ی او تعیین موفقیّ

یادگیری امکان پذیر است و هرگونه تصمیم  –یاددهی  ت های واقعیآوری اطلاعات در موقعیّ

                                                 
155  Doorn, Gardoni & Murphy 
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بی . گیری در مورد برنامه ی آموزشی باید براساس اطلاعات جمع آوری شده صورت گیرد

که در نهایت به  می داندفرآیند جمع آوری و تفسیر نظام دار شواهدی  را ارزشیابی ۱57ایب

در  (۱۳87مهجور) . (2۰2۰، ۱58)میرزداشت به اقدامی معین بینجامد قضاوت ارزشی با چشم

از  ارزشیابی پیشرفت تحصیلی عبارت است :تعریف ارزشیابی پیشرفت تحصیلی می نویسد

سنجش عملکرد یادگیرندگان و مقایسه ی نتایج حاصل با هدف های آموزشی از پیش تعیین 

 و کوشش آموزشگرت های آموزشی لیّشده به منظور تصمیم گیری در این باره که آیا فعا

 (.     5۰)ص به نتایج مطلوب انجامیده اند و به چه میزانی فراگیرانهای یادگیری 

 به عنوان یک آموزشگر می توان ارزشیابی را در مراحل زیر اعمال کرد: 

  ه ت های آموزشی او بکه پیش از فعالیّ  آموزشگرارزشیابی آغازین: نخستین ارزشیابی

   می آید ارزشیابی آغازین نامیده می شود.اجرا در 

 ًبه منظور کمک به اصلاح موضوع مورد  ارزشیابی تکوینی یا مستمر: آن چه عمدتا

ارزشیابی یعنی برنامه یا روش آموزشی مورد استفاده قرار می گیرد ارزشیابی تکوینی نام 

 دارد.

 لات خیص مشکارزشیابی تشخیصی: نوعی از ارزشیابی تکوینی است که با هدف تش

رود و معمولاً در جریان آموزش انجام می  در یک موضوع به کار می یادگیرندگانیادگیری 

رای ب یادگیرندگانومات و مهارتهای لازم لاز طریق ارزشیابی تشخیصی می توان مع. گیرد

نیز معیاری است برای سنجش رفتار ورودی  ورود به مطالب جدید تشخیص داد و

  .ص کردت های آموزشی را مشخّکمک آن می توان نقطه شروع فعالیّکه به  یادگیرندگان

  ر د یادگیرندگانارزشیابی تراکمی یا پایانی: در ارزشیابی تراکمی تمام آموخته های

یا اعطای گواهی به طول یک دوره آموزشی تعیین می شوند و هدف آن نمره دادن 

ن ت. به وسیله این ارزشیابی می توااس آموزشگرو قضاوت درباره اثر بخشی کار یادگیرندگان 

را در طول یک دوره آموزشی اندازه گیری کرد و چون  یادگیرندگانیادگیری های متراکم 

                                                 
157  Beeby  
158 Meiers  
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چارد، )اورمعمولاً در پایان دوره آموزشی به عمل می آید به آن ارزشیابی پایانی نیز می گویند

  .(2۰۱۹، ۱5۹پاس، و رینولدز

ف و ضروریّات، از هر کدام از این ارزشیابی ها در در هر برنامه آموزشی بر مبنای اهدا

جایگاه خود و به منظوری خاص استفاده می شود. صاحبنظران بر این باور هستند که 

ارزشیابی زمانی دارای تأثیرات مثبت است که به منظور اصلاح انجام شود و روند یادگیری را 

 برای مخاطب و نیز یادآوری را تسهیل نماید.

 

 ؟وجود داردآموزش  ارزشیابی یی برایروش هاچه 

 چند در این میان،وجود دارد.  استفاده یآموزش براارزشیابی  تعداد زیادی از روش های

که برخی از آنها به  هستند در سازمان ها مورد استفادهوجود دارد که امروزه اغلب  روش

عنوان الگو و برخی به عنوان روش ارزشیابی از آنها یاد می کنند. این الگوها به قرار زیر 

 هستند:

الگوی پاتریک اثربخشی برنامه ها : ۱6۰( روش ارزشیابی چهار مرحله ای کرک پاتریک ۱

 :را در چهار سطح مورد ارزیابی قرار میدهد که عبارتند از

 برای اشاره به این که چگونه شرکت  از اصطلاح واکنش ریککرک پات : ۱6۱واکنش

 نشارزشیابی واکمی کند.  کنندگان به یک برنامه آموزش خاص علاقه نشان میدهند، استفاده

رد اندازه گیری عملکبه معنای اندازه گیری احساسات شرکت کنندگان است و حاوی بررسی و 

رای بشیابی سطح واکنش از یک فرم می کند برای ارز کرک پاتریک پیشنهاد.نیستفرد 

استفاده شود؛ همواره شرکت کنندگان به پاسخگویی تشویق  کنندگانسنجش واکنش شرکت

 شوند؛ مشخصات افراد پاسخ دهنده محرمانه باشد و پاسخ ها به دقت تحلیل شوند. 

 در ارتباط با سطح یادگیری ما به دنبال بررسی این نکته هستیم که آیا  ۱62یادگیری :

اعدتا ق را یاد گرفته اند یا خیر.رکت کنندگان آنچه برنامه درصدد دستیابی به آن بوده است ش

                                                 
159  Orchard, Pass & Reynolds 
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162 Leaming  
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انتظار می رود که آموخته های دوره در رفتار و عملکرد کارکنان تغییر ایجاد کرده باشد. 

چنانچه از گروه کنترل استفاده شود، با اطمینان بسیار بالاتری می توان یادگیری را بررسی 

 ازه گیری کرد. و اند

 ه تا کند کسطح سوم مربوط به رفتار یا انتقال است. این سطح تعیین می:  163رفتار

کنند؟ آیا شان در وظیفه و کار استفاده میکنندگان از یادگیریچه اندازه مشارکت

یا خیر؟ در این راستا لازم است زمان شودهای عملی انتقال داده میشان به موقعیتیادگیری

شرکت کنندگان داده شود تا بتوانند آموخته ها را جلوه گر سازند. در این میان هم  کافی به

گروه کنترل قادر است به صحت و دقت ارزشیابی کمک کند. همچنین چنانچه ارزشیابی در 

زمان ها و موقعیت های مختلف تکرار شود، می توان از تغییرات ثابت و ماندگار اطمینان 

 حاصل کرد. 

 که برای آموزش صرف  پرداخته میشودای بررسی هزینه: در این سطح به  ۱6۴نتایج

گردیده تا معلوم شود که شرکت کنندگان در آموزش تا چه اندازه قادرند این مخارج را از 

در . (2۰۱7، ۱65)آندرستراسر، هوفمن، و لیرچجبران کنند خودطریق کار و اجرای وظایف 

 ا مشاهده می کنید:شکل زیر ترسیمی از الگوی کرک پاتریک ر

 

 : الگوی ارزشیابی کرک پاتریک4-1شکل 
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که توسعه است روش کرک پاتریک همان  الگو  نیا: ۱66فیلیپ هیبازگشت سرما ( الگوی2

 یابیارز پیلیففلیپس گام از مدل  نیپنجم این الگو دارای یک مرحله پنجم است. .یافته است

 جیآموزش و نتا نهیهز نیب شکاف دیشما با ،کار نیانجام ا ی( است. براROI) ۱67بازده برنامه

 ،آن هم فراتر رود نهیکه از هز به نحوی باشدآموزش  و اثرات جینتا یوقت .دیآموزش را بسنج

د بررسی شود بایباشد  جیاز نتا شتریآموزش ب نهیهز یوقتید و کسب کرده ا یمثبت پس نتایج

 سه با الگوی کرک پاتریک اینکه چه تغییراتی باید صورت گیرد؟ مزیت این روش در مقای

 را ممکن می سازد. به بهبود دارند  ازیکه ن ییها جا صیاست که تشخ

 

 : رویه مورد نظر در رسیدن به بازگشت سرمایه4-2شکل 

 ( الگوی پنج مرحله ای کافمن: این الگو از مراتب زیر تشکل شده است: ۳
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شده اند مانند زمان و  یگذار هیسرما یبرنامه آموزش یکه برا ی: منابع)الف(۱رحله م

 می شود. یریاندازه گ مواد دیتول یها نهیهز

 هیمرحله شب نی)ا بررسی می شودبه روند آموزش  یادگیرندگان: واکنش )ب( ۱ مرحله

 است.( روش کرک پاتریک مرحله در نیاول

 یاه میت ای یادگیرندگاناز  کیهر  یبرا یاهداف آموزش ایکه آ می شود یابی: ارز2 مرحله

 . ریخ ایکوچک محقق شده است 

کارکنان مهارت  ایبه عنوان مثال آ سنجیده میشود. 2مرحله  یایمزا یعمل ری: تأث۳ مرحله

مرحله سوم کرک  هیشب نیا)کنند؟  یشغل خود اعمال مدر را  آموخته شده دیجد یها

 .(است کیپاتر

اندازه در اثر آموزش ها  نهیکاهش هز ای یسودآور شیمانند افزامنافع کلان  :۴ مرحله

 .می شود) این مرحله مانند مرحله چهارم الگوی کرک پاتریک است( یریگ

. دمی شو یابیارز یاجتماع یایبرنامه آموزش کارکنان در رابطه با مزا ی: اثربخش5 مرحله

 اشما ی انیمشتر یارزش افزوده برا جادیا در سازمان شما بهچگونه آموزش  ،به عنوان مثال

 ( 2۰۱8، ۱68)ماکنامارا و گریگوری؟می انجامدمعه کل جا

 

 : ترسیمی از الگوی ارزشیابی کافمن 4 – 3شکل 
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پرطرفدار  یاز روشها یکی : الگوی اندرسون۱6۹اندرسون یریادگ( الگوی ارزشیابی ی۴

 اقتصادی راهبردکند  یبه آنها کمک م رایز ؛است سازمان هاآموزش  رانیمد ارزشیابی در نزد

 برای ارزشیابی بر مبنای این الگو باید مراحل زیر را طی کرد:قرار دهند.  تیخود را در اولو

 سازمان کسب و کار راهبردی یها تیخود را در برابر اولو یآموزش ی: برنامه ها۱رحله م

 . دیکن ارزشیابی

 . دیکن یریاندازه گ راهبردی جینتا حصول : سهم آموزش را در2 مرحله

ه است ک ییجا نجای. در ادیکن دایخود پ سازمان یرا برا کردهایرو نی: مرتبط تر۳ مرحله

 .ریخ ایارزشمند است بر مبنای بازگشت سرمایه، آموزش که  دیریگ یم میشما تصم

 

 چه مواردی در جریان ارزشیابی مد نظر هستند؟

 دیریبگ میتصم دیبا ،دیکن یابیبرنامه آموزش کارکنان خود را ارز یاثربخش نکهیاز ا قبل

در شغل خود  کارکنان یوقت ایآبه عنوان مثال . ستیچ آموزش "یاثربخش" یکه شاخص ها

م و سال با نشاط سازمانیفرهنگ  ایآ ایاست؟  به اهداف خود رسیدهآموزش  موفق تر هستند

 اریمع کیاز  شیب ارزشیابی کنندگان می خواهنداست  نیا نکته. آموزش است یینشانه کارا

 . دنآموزش داشته باش یاثربخش

 نیدر هنگام استفاده از بهتر یآموزش که حت ریتأث یارهایاز مع یک: ی۱7۰یریادگیجربه ت

ل دلیاست.  یریادگیشود، تجربه  یگرفته م دهیآموزش اغلب نادزشیابی ار یانواع روش ها

 ریاست، کارکنان کمتر درگ فیضع یریادگیتجربه  یوقت اهمیت این امر در این است که

 درنیگ یم ادیرا  ییآنها کمتر مهارت ها هبدان معناست ک نیا وشوند  یم یآموزش یمحتوا

تواند منجر به  یم یک مسئله است، زیراالبته  نیا.شود یکار در آنها م شرفتیکه باعث پ

  نیابرا. بنشودی که باید منجر نبه اهداف وشود که  یبرنامه آموزش کیاتلاف وقت و منابع در 

 ی. بازخورد آنها مباید بررسی کردآن را  یاز ارائه آموزش و محتوا کارکنان یادگیریحتماً 
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بهبود  ینکات برا نیارائه بهترو آموزش  یشسنجش اثربخ یروش ها برا نیاز بهتر یکیتواند 

 آموزش باشد.

س احسا یاصل لیدل یریادگی کارکنان،از  یاریبس یبرا دیدان یم ایآ: ۱7۱رغبت کارکنان

 یکمک م کارکنانبه  یریادگیامر آنست که  نیا لیدر محل کار است؟ دل رغبت و رضایت

ه قابل کند.  نکت یم جادیا زین یدیجد یشغل یکنند و غالباً فرصتها دایکند تا رشد و نمو پ

ار کنند، ک شتریدارند ب لیاست که آنها تما نیا کارکنان با انگیزه و دارای رغبتتوجه در مورد 

 کارکنان رغبت، گرچه نیآورند. بنابرامی به دست  یبهتر جیمتعهد بمانند و نتا یشتریمدت ب

 نیاز بهتر یکی نی، اما در واقع ادور از ذهن باشدشاخص  کیرسد  یابتدا به نظر م شاید

 .دیمشاهده کن در سازمان کسب و کار خود یبرا دیتوان یم هاست ک یجینتا

تاثیر آموزش بر فرهنگ سازمانی از جمله نکاتی است که حتما باید مهم : ۱72یفرهنگ اثر

نحصر م یکاملاً رقابت ییایشما را در دن کسب و کاراست که  یا ژهیفرهنگ ماده و تلقی شود.

محل کار را  یکه هنجارها و ارزش ها ییبا آموزش ها دیشما با ،نیکند. بنابرا یبه فرد م

آموزش هایی دارید که شما  یهنگام  .را در پیش بگیریددهد  یو کار پرورش م سبک یبرا

 نی. ادیکن یابیرا براساس فرهنگ ارز تیموفق باید، می گذارد ریتأثسازمان فرهنگ  که بر

نابع م در تعداد و تنوع مشکلات ایجاد شده در ارتباط با رییتغ یبا جستجو دیتوان یکار را م

گرش نشکل گیری و  یمیکار ت یبرا همتایان دیداز نمرات  یابیارز ایبعد از آموزش  یانسان

 .دیانجام دهدر افراد مثبت  یها

 برنامه ریتأث یابیهنگام ارز دیکه با میاقدام را ذکر کرد چندما  تاکنون: ۱7۳اثر کارایی

اط با در ارتب جینتا به طور دقیق بیانگر از آنها کی چی، اما هکارکنان استفاده شوندآموزش 

رد. بسته ک یرا بررس کارکنان ییآموزش بر کارا ریتأث لازم است  نیابرا. بنستیکسب و کار ن

توان به روش  یرا م ییکارا ،ارائه می شودآموزش در ان که  یخاص یا سازمانبه صنعت و 

ممکن است کارکنان خط  یدیشرکت تول کی ،کرد. به عنوان مثال یریمختلف اندازه گ یها

کند که چه تعداد  یریو سپس اندازه گ ،آموزش دهد دیجد زاتیمونتاژ خود را در مورد تجه
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سازمان فعال در زمینه تجارت  کی ،گرید رفشود. از ط لیتواند در روز تکم یم گریواحد د

برنامه  کیآنها پس از اتمام  یمشتر یبانیپشت میکند که ت یریتواند اندازه گ یم آنلاین 

 چه تعداد فاکتور انجام شده دارد.  یآموزش

 اریبس آن یمال تیشرکت بر وضع کیبرنامه آموزش کارکنان  ریتأث : ارزشیابی۱7۴یمال اثر

 .ردک سازمان ارزشیابیدر درآمد و سود  رییتوان با تغ یآموزش را م یاقتصاد ریمهم است. تأث

را  یمثبت جیدر آموزش نتا یرگذاریتأث یارهایاست و تمام مع زیآم تیآموزش موفق یوقت

. به عبارتی دیها باش نهیکاهش هز ایفروش و درآمد  شیشاهد افزا دیدهد، پس با ینشان م

دیگر، آموزش موثر می تواند به افزایش سود شرکت و کاهش هزینه های آن منجر 

 ( 2۰۱8، ۱75شود.)کریسان و الیوت

 

 آموزش  برای ارزشیابی مناسب هایابزار

انجام یک ارزشیابی مفید و مثمر ثمر مرهون انتخاب یا ساخت ابزار یا ابزارهایی دقیق 

باید آموزش  جیاطلاعات در مورد نتا یقبل از شروع به جمع آور ،نیبنابرابرای کار است. 

از جمله ابزارهایی که در انجام . وجود داردکار  یبرا یکه ابزار مناسب اطمینان حاصل کرد

 ش می توان از آنها بهره گرفت می توان به موارد زیر اشاره کرد: ارزشیابی آموز

انجام  ای ندیفرا ایکار  کی انجاممشاهده کارکنان در هنگام : این ابزار همان ۱76مشاهده

 استفاده از مشاهده غالبا مشاهده گر مشاهدات خود را ثبت می کند. است. یمیت تیفعال کی

تار و رف یریادگی راتییتوان تغ یدارد. م یادیز یایزاآموزش م ارزشیابیابزار  کیبه عنوان 

ندارد.  مشاهده گراز وقت  شیب یا نهیهز نیو ا کردکار مشاهده  یواقع طیمح کیرا در 

اما  .ارائه کند ییخودآزما یتر از پرسشنامه ها قیدقابزار می تواند اطلاعات  نیا نیهمچن

بدون داوری انتخاب را  یکس دیشما با کهاین است. اول  یضعف نقاط نقاط یابزار دارا این

 نیا دیکن دایپمشاهده گر مناسب هم اگر  ید. حتی برای نظارت داشته باشکه وقت کافکرد 

تحت تاثیر حضور مشاهده گر قرار بگیرد و چون کارکنان  کارکنانوجود دارد که رفتار  احتمال
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به رغم . ی از خود نشان ندهندمی دانند تحت مشاهده قرار دارند، ممکن است رفتار های واقع

 آن آسان ناشی از آموزش راتییتغ یکم یریکه اندازه گ یهنگام این نقاط ضعف، خصوصا

 . می توان از مشاهده به عنوان یک ابزار بسیار خود سود جست نباشد

دانش و مهارت ها هستند  راتییسنجش تغ یبرا مناسب ابزاریآزمون ها : ۱77ها آزمون

اما  زمان بر است نمره دهی یبرا یکتب آزمونشوند.  یارائه م مختلفشکل های و به 

ستم سیبا  ییدهد تا آزمونها یم امکانبه شما سیستم های مدیریت یادگیری خوشبختانه 

در  تمزی نیبهتر دی. شادر اختیار داشته باشید یخودکار، سرگرم کننده و تعاملنمره دهی 

با اعمال دقت از طرف آزمون را  یدانش خاص ایمهارت  دیتوان یکه م است نیآزمون ها ا

آزمون ها معمولاً دانش و مهارت  که وجود دارد نکته کیاما  .در اختیار داشته باشید دهنده

 یریاندازه گ واقعی(محل کار )که در آن استفاده خواهند شد  های مشابهی طیها را در مح

قادر است آنچه را که آموخته است در  فرد کی ایکه آ دیدان یشما نم نیکنند. بنابرا ینم

 یراب اریمع نیلازم به ذکر است که آزمون ها بهتر نین. همچیا خیر اعمال کند گرید شرایط

 . شوند یم یابیکه در عمل بهتر ارز ستندین ییمهارت هاسنجش 

آموزش که  ارزشیابی یها کیابزارها و تکن نیتر جیاز را یکی دیشا: ۱78ها ینظرسنج

 ارزشیابیپرسشنامه  ای ینظر سنج کیاست.  ینظرسنجمورد استفاده قرار دارد، امروزه 

ی ا نهیمعمولاً به صورت چند گز کهکند  یم یها جمع آور سوال قیآموزش داده ها را از طر

 یراحطرا  ینظرسنج کیتوان  یم امروزه با استفاده از امکانات کامپیوتر واینترنت هستند.

کرد و نتیجه آن را در قالب یک خروجی ارسال  هزاران فرد یبرا کیبه صورت الکترونیکرده و 

excel   یاspss  دریافت کرد که این امر علاوه بر کار جمع آوری، کار تحلیل آن را نیز بسیار

معمولا مشاهده می شود افراد رغبت وجود دارد که  تیمحدود کیفقط آسان کرده است.  

 نیبرا. بنایا ممکن است با دقت کافی پاسخ ندهند  زیادی برای پر کردن پرسشنامه ندارند

لازم است ضمن ایجاد انگیزه در کارکنان برای پاسخ دهی به پرشنامه ها و محرمانه بودن 

موثر است و ها در بهبود آموزش  یکه نظرسنج پاسخ ها، به کارکنان اطلاع رسانی شود که
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چنانچه پرسشنامه به نحوی طراحی شود که  .نظرات آنها برای شما مهم تلقی می شود

کارکنان بتوانند با تکمیل آن مشکلات و مسائل پیش روی خود در جریان آموزش را منعکس 

 سازند، این امر منجر به افزایش تمایل آنها به مشارکت در ارزشیابی می شود. 

ند. اما به انجام شو نیآنلا ای یتوانند بصورت حضور یمصاحبه ها م: امروزه  ۱7۹صاحبهم

از  یمجموعه ا دیتوان ینه تنها م رایز قادرند موثر باشندآنها به اندازه پرسشنامه ها  شکلهر 

و  اددآنها پاسخ در جریان مصاحبه به سوالات  توان یبلکه م ،دنبپرس کارکنانرا از سوالات 

ا از که شم است یمعن نیمعمولاً به ا یریانعطاف پذ نی. اشدتر  قیعم زیآنها ن یدر پاسخ ها

 نیهمدر مقابل،  .دیریگ یم یتر قیدر مورد آموزش آنها اطلاعات ارزشمند و دق کارکنان

 دی. هر مصاحبه بامسئله در استفاده از این ابزار  شود جادیتواند باعث ا یم یریانعطاف پذ

 رکنانکاکه هم  باید وقت زیادی به این کار اختصاص داد که یمعن نیبه ا ،جداگانه انجام شود

ن همچنیاستفاده کنند.  های دیگر انجام کار یتوانند از آن برا یمگان و هم مصاحبه کنند

  .با مسائل زیادی همراه است جینتا یجمع بند ای سهیمقا ذهنیت مصاحبه گر و نیز

به این معناست که اثر بخشد برا بهبود  یاگر آموزش عملکرد شغل: ۱8۰سوابق عملکرد

 رزشیابیادر هر  دیاست که با یمهم اریسوابق عملکرد مع ،نی. بنابرااستبخشی لازم را نداشته 

به آموزش شما  دیکن یاستفاده انتخاب م یکه برا یلحاظ شود. سوابق عملکرد یآموزش

معاملات انجام  ،شامل رضایت مندی مشتریانمتداول  یاز نمونه ها یدارد. اما برخ یبستگ

ست ا نیسوابق عملکرد ا محاسبه تیمز نیبزرگترشده، واحد های ایجاد شده، و ... می باشد.  

دقیق تر کار ارزشیابی انجام شود که  یباعث م نینظرات. انه  هستند که آنها براساس اعداد

، ۱8۱د)هالشده و ارزشیابان در انجام کار خود از اختیار و آزادی عمل بیشتری برخوردار باشن

2۰2۰.)  
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 خلاصه فصل

یادگیری تلقی  –ارزشیابی از جمله مهم ترین مراحل و اقدامات لازم در جریان یاددهی 

می شود که انجام باکیفیت آن می توان در بهبود و پویایی آموزش بسیار موثر باشد. می توان 

جمع آوری و استفاده از اطلاعات جهت تصمیم گیری در مورد یک برنامه  ارزشیابی را فرایند

هدف ارزشیابی آن است که میزان نزدیکی به نتیجه ی مورد نظر را تعریف کرد. ی آموزشی 

چه حد در نیل به هدف های  ناشی از اجرا، تا اتنشان دهد و همچنین روشن نماید که تغییر

ارزشیابی را می توان در گام های مختلف نظیر ارزشیابی  ر واقع گردیده است.ثّؤمطلوب م

آغازین، تشخیصی، مستمر، و پایانی به عمل آورد که هر کدام داری محاسن خود می باشند. 

از جمله مهم ترین الگوهای مطرح در زمینه ارزشیابی آموزش در سامان ها می توان به الگوی 

فمن، و الگوی اندرسون اشاره کرد. از جمله کرک پاتریک، الگوی بازگشت سرمایه، الگوی کا

نکات و مقوله هایی که انتظار می رود در جریان ارزشیابی مورد نظر قرار داشته باشند می 

توان به تجربه یادگیری، رغبت و رضایتمندی کارکنان، اثرات فرهنگی آموزش، اثر کارایی، و 

یک یاددهی یادگیری موثر در سازمان اثر مالی اشاره کرد. به عبارت دیگر انتظار می رود که 

در این مولفه ها تغییر مثبت ایجاد کند. و سخن پایان این که در انجام ارزشیابی می توان از 

ابزارهای مختلفی نظیر مشاهده، مصاحبه، آزمون ها)پرسشنامه ها و آزمون عملکردی(، 

 شود که سازمان هاینظرسنجی، و محاسبه و ثبت عملکرد افراد استفاده کرد. پیشنهاد می 

مختلف برای انجام ارزشیابی دوره های خود از تجارب زیسته سازمان های همتای خود در 

کشورهایی که پیش رو تر هستند، استفاده نمایند. گزینش و استفاده از روش ها و ابزارهای 

مختلف برای ارزشیابی آموزش بستگی به شرایط و منابع در دسترس دارد و نمی توان یک 

  وش و ابزار را برای همه موقعیت ها و سازمان ها تجویز کرد.ر
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 منابع و مآخذ
 (. روانشناسی پرورشی نوین. تهران: سمت۱۳۹۹سیف، علی اکبر .)

. تدریس اثربخش در آموزش عالی، ترجمة (۱۹85. )مادلین ،براون، جورج و اتکینسون

 لوس و نوشهردانشگاه آزاد اسلامی واحد چا (.۱۳۹2)ملوک دیوانگـاهی

  تهران: سمت.(. مدیریت منابع انسانی. ۱۳۹5سعادت، اسفندیار)

(. طراحی ۱۳۹5تقی زاده، عباس؛ حاتمی، جواد؛ فردانش، هاشم؛ و نوروزی، امید .)

الگویی برای آموزش های مبتنی بر وب بر اساس عامل حضور. فصلنامه پژوهش در 

 . ۳5نظام های آموزشی، شماره 

 . تهران: دوران.اندازه گیری، سنجش و ارزشیابی آموزشی(. ۱۳۹8سیف، علی اکبر .)

 (. نیاز سنجی آموزشی: الگوها و فنون. تهران: آییژ. ۱۳۹2فتحی واجارگاه، کوروش .)

(. بررسی نقش تداوم ۱۳۹8اعلامی، فرنوش؛ سجادی، رضا؛ خلج قاسم آبادی، محمد .)

منابع  فصلنامه اموزش وبهسازییادگیری الکترونیکی بر توسعه حرفه ای)صنعت تلکام(. 
 2۰انسانی، شماره 

(. بررسی ۱۳۹5احمدی بالادهی، بخشنده، امید؛ یوسف تبار، علی؛ و قربانی، مجید .)

اثر بخشی روش آموزش الکترونیکی بر خلاقیت کارکنان)فرماندهی انتظامی استان 

  پنجمین کنفرانس ملی علوم مدیریت نوین.مازندران(. 

دوره های آموزش  (. نقش۱۳۹8آسیمه، محبوبه؛ سلسله گر، امیر؛ و شریف زاده، مریم .)

الکترونیکی ضمن خدمت بر توانمندسازی شغلی کارکنان جهاد کشاورزی استان فارس. 

 .۳مجله ترویج و آموزش کشاورزی، سال دوازدهم، شماره 

(. شناسایی و رتبه ۱۳۹5جعفری فر، زهره؛ خراسانی، اباصلت؛ و رضایی زاده، مرتضی .)

ازی الکترونیکی منابع انسانی)مطالعه بندی چالش های یادگیرندگان در آموزش و بهس

 . ۱۰۴-85، ص 2، شماره ۱۱فناوری آموزش، جلد موردی دانشگاه شهید بهشتی(. 
(. بررسی اثربخشی دوره های ضمن خدمت الکترونیکی ۱۳۹۴حسینی، سید شکراله .)

دومین کنفرانس بر عملکرد کارکنان آموزش و پرورش: مطالعه موردی شهرستان چرام. 
 شناسی و علوم تربیتی.  ملی روان
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(. ارتباط بین ۱۳۹۳حق شناس کاشانی، فریده؛ رمضانی، کاظم؛ و جمشیدی، مینا .)

امه فصلنبکارگیری فناوری اطلاعات و ارتباطات با توانمندسازی کارکنان دانشگاه. 
 . ۳فناوری اطلاعات و ارتباطات در علوم تربیتی، سال چهارم، شماره 

رزشیابی وضعیت آموزش های الکترونیکی کشور در عصر (. ا۱۳۹۳حدادیان، احمد )

 . ۴، شماره ۴فصلنامه مطالعات راهبردی سیاست گذاری عمومی، دوره جهانی شدن. 
(. تاثیر ۱۳۹7دهقانی سلطانی، مهدی؛ مصباحی، مریم؛ عوامی، میثم؛ رمضانی، سارا  .)

یین تی کارکنان با تباستفاده از فناوری های نوین اطلاعاتی بر توانمند سازی روانشناخ

  .۱2فصلنامه آموزش علوم دریایی، شماره نقش میانجی تسهیم دانش. 

(. شناسایی اثرات و ۱۳۹8رحیمی، سمیه؛ خراسانی، اباصلت؛ و رضایی زاده، مرتضی .)

در توسعه حرفه ای کارکنان. فصلنامه آموزش و توسعه منابع  2نتایج ابزارهای وب 

 . 2۳انسانی، شماره 

(. بررسی تاثیر استفاده از فناوری اطلاعات بر توانمند ۱۳۹۰لعه نو، مسعود. )راشکی ق

پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه سازی کارکنان اداره بنادر سیستان و بلوچستان. 
  سیستان و بلوچستان.

(. تاثیر پذیرش فناوری اطلاعات و ارتباطات بر توسعه حرفه ۱۳۹۴رشادت جو، حمیده .)

 فصلنامه آموزشن با استفاده از مدل پذیرش فناوری در شرکت کانی کاوان. ای کارکنا
 . 8و بهسازی منابع انسانی، شماره 

(. مقایسه ۱۳۹8زاهدیان، مرجان؛ فردانش، هاشم؛ حاتمی، جواد؛ و تقی پور، کیومرث .)

، "نظام پشتیبانی عملکرد الکترونیکی"، "کارآموزی الکترونیکی"اثر بخشی سه روش 

بر بهبود  "میع کارآموزی الکترونیکی با نظام پشتیبانی عملکرد الکترونیکیتج"و 

فصلنامه آموزش و توسعه منابع عملکرد کارکنان )مطالعه موردی شرکت بیمه دی(. 
  .2۰انسانی، شماره 

  تهران: سمت.(. مدیریت منابع انسانی. ۱۳۹5سعادت، اسفندیار)

(. تاثیر استفاده از بازی وار ۱۳۹7تضی .)صفایی موحد، سعید و ریخته گرزاده، سید مر

سازی بر انگیزش و یادگیری کارکنان در دوره آموزشی مدیریت مشارکتی شرکت نفت 

 .۱6فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، شماره و گاز پارس استان تهران. 
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ت (. بررسی تاثیر فناوری اطلاعا۱۳۹6غفاری، سعید؛ زکیانی، شعله؛ و رضایی، زهره .)

، ۱۱مجله پیاورد سلامت، دوره بر توانمندسازی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی تهران. 
  .6شماره 

(. بررسی تاثیر استفاده از فناوری ۱۳۹5فروزش، علی؛ برتینا، کبری؛ و کریمی، فاطمه.)

اطلاعات و ارتباطات بر توانمند سازی کارکنان سازمان آموزش فنی و حرفه ای کشور 

پنجمین همایش ملی و چهارمین همایش بین مدل اسپریتز و میشرا.  با استفاده از
 المللی مهارت آموزی و اشتغال. 

(. رابطه فناوری های نوین اطلاعاتی ۱۳۹۰کاووسی، اسماعیل و هاشمی، سید محمود .)

فصلنامه مطالعه رسانه ای. سال ششم، و توسعه مدیریت منابع انسانی الکترونیکی. 
  .۱5شماره 

(. نقش فناوری ۱۳۹2، امین رضا؛ سالارزهی، حبیب اله؛ اولیایی، خداداد .)کمالیان

مجله میان رشته اطلاعات در توانمند سازی کارکنان سازمان آموزش فنی و حرفه ای. 
 .2، شماره ۴ای آموزش الکترونیکی در علوم پزشکی، دوره 

رضایت  (. تبیین نقش گیم افیکیشن بر۱۳۹8معصوم، محمد و وطن خواه، سحر .)

مجله آموزش و توسعه منابع بهداشتی.  –شغلی و انگیزش کارکنان صنایع آرایشی 
  .22انسانی، شماره

بررسی رابطه بین استفاده از (. ۱۳۹۴مقیمی اسفندآبادی، ابوالفضل؛ باغیانی، علیرضا .)

سومین کنفرانس بین المللی پژوهش های . فناوری اطلاعات و توسعه منابع انسانی
  .اقتصاد و حسابداری -مدیریت نوین در 

(. بررسی تاثیر فناوری اطلاعات بر عملکرد کارکنان اداره ۱۳۹5نادریان نسب، حسین .)

پایگاه اطلاع رسانی سازمان اوقاف و اوقاف و امور خیریه استان کهگیلویه و بویراحمد. 
 امور خیریه.

ظم، کمال؛ طل، آذر هاشمی پرست، سیده مینا؛ صادقی، رویا؛ قانع پور، محمدرضا؛ اع

(. تعیین و مقایسه تاثیر دو شیوه آموزش الکترونیکی و سخنرانی بر میزان ۱۳۹5.)

آگاهی کارکنان اداری بخش بالینی بیمارستان های منتخب دانشگاه علوم پزشکی 

، شماره ۱۰مجله پیاورد سلامت، دوره تهران در زمینه کنترل عفونت های بیمارستانی. 
۳.  
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