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 چكیده

های نیروی انسانی ها و مهارتبا توجه به گسترش روزافزون علم و فناوری و همچنین ضرورت به روز شدن عوامل سازمانی، آگاهی

های لازم در رابطه با شغل مورد دی و صلاحیتتمام فرایندهایی که باعث توسعه فرها، توجه به آموزش به معنی شاغل در سازمان

ها بایستی با توجه به یك سیستم منظم و معتبر نیازسنجی آموزشی، نماید که البته این آموزششود، ضروری مینظر در کارکنان می

نمایند و به همین منظور بودجه اندکی را به امر آموزش لقی میها آموزش را هزینه تزمانریزی و به اجرا درآید. بسیاری از سابرنامه

ماندگی سازمان از فناوری و دانش روز شده است. آموزش هزینه دهند که این طرز تفكر اشتباه باعث عقبنیروی انسانی اختصاص می

 باشد.گذاری در زمینه تحقق اهداف سازمانی مینیست، بلكه سرمایه

 

 یمنابع انسان تیریمد - تیریمد - یبهره ور -اهداف آموزش  -آموزش کلید واژگان : 
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 مقدمه 

نظر،  های موردتشك یكی از ابزارهای مهم در ایجاد تحول و بقای سازمان و رسیدن به اهداف و رسالدر جهان رقابتی امروزه، بی

کند، یز تضمین میبخشد و بقای سازمان را نآنچه مقولة تحول را حیات می ،در این میان؛ ها و رویكردهای نوین آموزش استبرنامه

 است. « توسعه منابع انسانی»و  «انسان» عنصر

هر سازمانی به افراد آموزش دیده و باتجربه  .باشدها مطرح میهای توسعه منابع انسانی سازمانعنوان یكی از روشه امروزه آموزش ب

شود، یاد می 6عنوان توسعه منابع انسانیه های زبده و ماهر که از آن بپرورش انسان .را به انجام برساندموریت خود أنیاز دارد تا م

به همین  ؛ها برای بقا و پیشرفت در جهان پرتغییر و تحول امروزی سخت بدان نیازمندندناپذیری است که سازمانضرورت اجتناب

های توسعه یا تغییرات منابع انسانی مطرح بوده و همواره در تدوین برنامه عنوان یكی از وظایف اصلی مدیریته دلیل آموزش ب

 [ 1گیرد. ]عنوان عامل مهم مورد توجه قرار میه سازمانی ب

وری و نهایتاً توسعه بهره یکه در جهت ارتقا یهایگذاریبسیاری از علمای مدیریت و اقتصاد بر این باورند که در میان انواع سرمایه

ها، مهمترین و ثرترین عنصر دخیل در تحقق تلاشؤعنوان مه گیرد، توانمند ساختن نیروی انسانی بو اجتماعی صورت میاقتصادی 

، یكی از وظایف کنونی به لحاظ شرایط خاص زمانی رود. آموزش و بهسازی منابع انسانی در عصرپرسودترین رکن توسعه به شمار می

مدت یا درازمدت به کوتاه های آموزش مدون واین مهم اصولاً در غالب برنامه ؛شودسوب میسسات محؤها و مناپذیر سازماناجتناب

 [ 2آید. ]اجرا در می

ای کنندهتواند دلیل قانعهای آموزشی نمیها و برنامهالب دورهقدر هر صورت به این نكته باید توجه داشت که صرفاً ارائه آموزش در 

. یك برنامه شودمس زمان باشد، مگر اینكه با انجام یك ارزشیابی دقیق و جامع این موضوع عیناً لبر بهسازی نیروی انسانی در سا

ن آموزشی نه تنها مگر اینكه یك ارزشیابی جامع و کامل از آن صورت گیرد. مدیرا ،ثر قلمداد شودؤتواند با ارزش و مآموزشی نمی

غلی کارکنان نیز انتقال ها به عملكرد شمهارت وها بلكه باید نسبت به اینكه این دانش ،باید نسبت به یادگیری کارکنان پاسخگو باشند

 [3یافته، پاسخگو باشند. ]

 

 تاريخچه آموزش کارکنان

چرا که بشر از بدو خلقت تاکنون جهت غلبه بر طبیعت و نیازهای خود در  ؛ای برای آموزش عنوان نمودتوان تاریخچهبه حقیقت نمی

آموزش کارکنان و اهمیت آن در علوم اداری، بعد از جنگ جهانی دوم مورد توجه دقیق  ،یری و آموختن است. به طور کلیحال یادگ

، 7داشتند. پیسهای محدودی بودند که به تدریس و تعلیم کارکنان خود سعی وافر مبذول میقرار گرفت و تا آن تاریخ فقط سازمان

                                                           
6  . Human Resource Development 
7  . Pace 
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بندی دوره تقسیم 4بهسازی منابع انسانی را به  تاریخچه پیدایش و تكمیل امر، نابع انسانی خودهای بهسازی مدر کتاب 9، میلز8اسمیت

 اند: کرده

 1800سال  و تا حدود شدپس از میلاد مسیح آغاز  1100دوره به درجه استادی رسیدن کارگران: این دوره از حدود سال  (الف

ولیدکنندگان و یا تطور غیررسمی، با مشاهده کارگران ماهرتر، ه های کارگران بانجامد. در طول این دوره مهارتمیلادی به طول می

روی بازدهی  گرفت و تمرکزهای شغلی، در محدوده نزدیك به منزل صورت میفعالیت ؛یافتحتی مشاهده اعضای خانواده، توسعه می

 بیش از توجه به کارآیی کارکنان بود. 

ر این دوره کارکنان، به طول انجامید. د 1920میلادی تا سال  1800این دوره حدوداً از سال  دوره کارآیی کارکنان یا کارگران:( ب

افزایش کارآیی  ك بردر مقام یك نیروی مولد و تولیدکننده مورد بررسی قرار گرفتند و مدیران توجه خود را برای ایجاد عوامل محر

 خود توجه کمتری داشتند. کارکنان خود معطوف کردند و بر رضایت یا بهسازی کارکنان 

های وم فعالیتدادامه یافت. بعد از جنگ جهانی  1945آغاز شد و تا سال  1920دوره رضایتمندی کارکنان: این دوره از دهه  (ج

 مربوط به بهسازی کارکنان، به دستیابی به رضایت کارکنان متمرکز شد. 

ابزارهایی برای ترقی  ،یت و تاکنون نیز ادامه دارد. امروز آموزش و بهسازآغاز شده اس 1945 دوره رشد کارکنان: این دوره از سال (د

می که در سازمان بدون توجه به کار و یا مقا) شوندمحسوب می هااموری ارزشمند برای همه انسانحتی و رشد هر یك از کارکنان و 

 [ 4] اند(.اشغال کرده

های تین روششاگردی از جمله نخس ـتوان گفت که روش استاد تاریخ می تكوینی بهسازی کارکنان در طول با توجه به روند امر

های تخصصی بدیهی حرفه گسترش پیچیدگی متون و تولید انبوه و آموزشی یا کارآموزی بوده است. با صنعتی شدن جوامع سنتی،

سسات فنی و ؤها و مآموزشگاه ،دورهاز این  .توانست پاسخگوی نیازهای گسترده مطرح شده باشدشاگردی نمی ـ بود که روش استاد

های صنعتی خشبپرداختند و برای کار در کارخانه و که در این مراکز آموزشی اغلب کارکنان به آموختن می شدندای ایجاد حرفه

اری و خدماتی دولتی، لزوم آموزش کارکنان در بخش اد های اداری وشدند. با گذشت زمان و با توسعه و گسترش سازمانآماده می

های آموزشی ها به وجود آمدند و در خدمات دولتی، گذرانیدن دورهو مدارس و مراکزی هم برای این نوع آموزش شدنیز ملموس 

های رسمی و یوهشاگردی به ش ـهای فنی و اداری از شیوه استاد ها و روشتخصصی شد. بدین ترتیب، شیوه آموزش فنون، حرفه

 [ 5و حیطه وسیعی را در برگرفت. ] شدمنظم تبدیل 
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 10مفهوم آموزش

جهت  هایی که دره کوششکلی»دانند از عبارت میبرخی از متخصصان آموزش را  ؛برای واژه آموزش تعاریف بسیاری بیان شده است

ان به عمل ایجاد رفتار مطلوب در کارکنان یك سازمای و شغلی و همچنین های فنی و حرفهمهارت ارتقای سطح دانش و آگاهی،

  .«نمایدهای شغل خود میلیتؤوآید و آنان را آماده انجام و پذیرش مسمی

ای که هدف آن ایجاد آموزش را هر گونه فعالیت یا تدبیر از پیش طرحریزی شده ،«روانشناسی پرورشی»سیف در کتاب خود با عنوان 

ریت که نیازهای عنوان یك ابزار مدیه آموزش ب ،در بسیاری از کتب مدیریت .[6نماید ]تعریف می ،شدبایادگیری در فراگیران می

 [7تعریف شده است. ] شود،مهارتی و شغلی کارکنان را رفع کرده و موجب تحقق اهداف سازمان می

های کارکنان در های متناسب با شغلیتتا صلاح شودوسیله افراد ایجاد میه یندهای متعددی که باآموزش عبارت است از تمام فر

 که هدف اصلی آن عبارتکند تعریف میآموزش را نوعی کوشش نظامدار  11گاتر زمینه،[ و در همین 8حال و آینده کسب شود ]

انتظار علایق و نیازهای آن افراد با نیازها و اهداف سازمان در قالب کارهایی که از افراد  ها،زوست از هماهنگ و همسو کردن آرا

مفاهیم یا  ها، قواعد،مهارت مندنظاموی آموزش را یاد دادن  ؛دانست 12شاید بتوان این تعریف را مشابه تعریف گلدستاین ؛رودمی

 [9] شود.منجر می یك محیط کار داند که در نهایت به بهبود عملكرد درهایی مینگرش

سیرهای های شغلی جدید، آماده شدن برای حرکت در مکسب مهارتها به منظور بهبود و به طور کلی آموزش در داخل سازمان

ك زمینه بخصوص یا تمرین عملی در ی [ و تنها مفهوم کارآموزی، کارورزی10رود ]ای به کار میشغلی مناسب و رفع نیازهای حرفه

احاطه کامل  هده و با فن ساده شروع شی شود که از فراگیری یك حرفه وگیرد، بلكه دامنه آن بقدری وسیع و گسترده میرا در بر نمی

 منتهیو فرهنگی  بر علوم و فنون بسیار پیچیده، چگونگی رفتار و برخوردهای مناسب در مقابل مسائل انسانی، اقتصادی، اجتماعی

 [11شود. ]می

 

 اهداف آموزش

شود، منجر راگیران فباشد که به افزایش مهارت و دانش در نزد د میافراتغییر در رفتار عملی  ،به طور کلی هدف هر فعالیت آموزشی

 ثر و کارآمد انجام دهند.ؤبه طور م که کارکنان بتوانند شغل فعلی خود را به طوری

 ،ت نیروی انسانیصاحبنظران تربی .[12باشد ]ها میها، تغییر رفتار و افزایش صلاحیتاز قبیل توسعه مهارت اهدافیآموزش دارای 

 برد:  این اهداف را به صورت زیر نامتوان میبندی کلی در یك جمع ؛اندمتنوعی را برای آموزش ذکر کرده اهداف

  فناوریهای علمی و هماهنگی با تغییرات و پیشرفت -

 هماهنگی با تحولات اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و سیاسی جامعه  -
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 هماهنگی با نیازهای جدید جامعه و ارباب رجوع  -

 های ادارکی، روابط انسانی و فنی مهارتتوسعه  -

 کسب نگرش درست و آمادگی برای ایجاد تغییر در سازمان  -

 نگرشی و دید کلی افراد نسبت به سازمان  توسعه شناختی، -

 مین نیروی انسانی به منظور جایگزین کردن افراد جدید به جای افراد خارج شده از خدمت أت -

 های سازمان تمها و فراسیسهماهنگی بازدید سیستم -

 ترفیعات و چرخش شغلی نیروی انسانی  های ارتقا،فراهم آوردن زمینه -

 بروز استعداد و توان بالقوه نیروی انسانی  -

 رشد کمی و کیفی تولید  -

 وری کارکنان اثربخش و کارآمد ساختن نیروی انسانی با افزایش نگرش، رضایت شغلی و بهره -

 ز از ضایعات کاری گیری مناسب از امكانات و پرهیبهره -

 توجیه کارکنان جدید  -

 وری بهبود بهره -

 های کارکنان توسعه سطوح مهارت -

 شایستگی شغلی  یارتقا -

 حل مشكلات سازمانی  -

 [14کارکنان در سازمان ] یتوسعه و ارتقا -

 کند: هدف از آموزش را دستیابی به موارد زیر عنوان می (1998عباس زادگان نیز به نقل از گراهام )

 کیفیت  یبازده و ارتقا (الف

 ضایعات و نقایص کمتر ( ب

 های جدید قابلیت و انطباق بیشتر با روش (ج 

 نیاز کمتر به نظارت دقیق  (د

 غیبت کمتر است  رضایت شغلی بیشتر که بازتاب آن عدم درخواست تغییر کار و (هـ 

 

 و آموزش کارکنان  13تفاوت آموزش عمومي

ها و روند اجرای آنها یكسان دانند و معتقدند که اصول هر دو این آموزشرا مترادف آموزش کارکنان می برخی مدیران آموزش عمومی

اند. آموزش عمومی یك بین این دو مفهوم تفاوت بسیاری  قائل شده ،که بسیاری از کتب آموزشی و مدیریتی در حالی ؛باشدمی

                                                           
1 3  . Education  
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که آموزش کارکنان لزوماً یك  در حالی؛ ترکیب کرده تا در آینده تحقق یابندباشد که اهداف آموزشی را با هم فرایند درازمدت می

گیل نیز بین آموزش عمومی و آموزش کارکنان تفاوت قائل  .یند درازمدت نیست و بیشتر به تحقق اهداف در زمان حال توجه داردافر

ها در محیط کار مهارت و کسب صلاحیت توسعه و های متقابل برایتمریناز  ایمجموعهدارد که آموزش کارکنان بیان میو شده 

 [ 8]. باشدمی

 پذیرد، دارای حوزه عمل وانجام می کارشناسیهای اول دانشگاه تا سطح آموزش عمومی که در دبستان، دبیرستان و حتی در سال

ن و از آنجا برای رفتن به دبیرستان توان کودکان را برای رفتن به دبستاوسیله آن میه ای است که بهای گستردهدامنه وسیع و هدف

آموزش کارکنان دارای حوزه عمل و اهداف » ولی ؛و سپس ورود به دانشگاه و از آنجا نیز برای ورود به جامعه جهت خدمت آماده کرد

  .«کندبرای انجام کار یا وظایف خاص آماده میرا تری است که افراد محدودتر و مشخص

؛ های کارکنان یك سازمان در انجام امور جاریکنان عبارت است از هماهنگ کردن و یادآوری مهارتآموزش کار ،در یك نگاه دیگر

مدت و برای انجام وظایف معین در مشاغل جاری طراحی کوتاه های آموزش کارکنان این است که برنامه معمولاًمشخصه اساسی برنامه

منظور آماده کردن کارکنان برای اشتغال در یك شغل یا حرفه دیگر به ای است که به که آموزش عمومی برنامه شود، در حالیمی

به طور خلاصه بین آموزش عمومی و آموزش کارکنان از جهت هدف، حوزه عمل، گرایش،  .[15شود ]جز حرفه جاری آنها طراحی می

 اصول مخاطبین، نقش و وظیفه آموزشگران تمایز وجود دارد. 

 

 (39، 79 زاده،ترك منبع: عباس زادگان،) تمایز آموزش کارکنان از آموزش عمومی

 

دانش و فناوری را از طریق تدریس و تجربه بهبود  و هم آموزش عمومی و هم آموزش کارکنان موجب یادگیری شده ،در هر صورت

 بخشد.می

 

 

 

 زش کارکنانآمو آموزش عمومي وجوه تمايز

 حوزه

 اهداف

 گرایش

 اصول

 کنندگانشرکت

 نقش آموزشگر

 وسیع

 عمدتاً کلی، درازمدت و عمومی

 دارموضوع

 پداگوژی

 خردسالانی که دارای تجربیات محدودی هستند

 دهنده محتواانتقال

 محدود و مشخص شده

 مدت و خاصی، کوتاهیجز

 دارمشكلـ له أمس

 آندرگوژی

 تجربیات متنوعی هستندبزرگسالان که دارای 

 کننده جریان آموزش و یادگیریتسهیل
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 آموزشاهمیت 

رود که بازده آن در شكوفایی و گسترش بهینه سازمان و همچنین در گذاری پرسودی به شمار میسرمایه ،آموزش نیروی انسانی

کند. اهمیت و ضرورت آموزش بویژه بازآموزی بزرگسالان بر هیچ فردی پوشیده ثری را ایفا میؤاعتلای فرهنگ عمومی جامعه نقش م

پرورش و رشد مهارت  ،زندگی کاری هر سازمان است و از آنجا که مهمترین بعد این واژه از اصول مهم درنیست. واژه آموزش آمیخته 

ی در تخصصی عمل کردن یهای امروزی نقش بسزاریزی و استمرار روند آموزش در سازمانبدان جهت پایه ،های کاری استو تخصص

ناپذیر است که باید به طور مستمر به حیاتی و اجتناب زش کارکنان یك امرآمو ،ها دارد. در واقعو در واقع پیشرو بودن آن سازمان

 . شوندواقع  سودمندهای مدیریت بتوانند همراه سایر فرایندهای مدیریت مورد توجه قرار گیرد تا سایر فعالیت

 ،به کارگیری استعدادهای نهفتههای کارکنان در سازمان است و باعث های اصولی و منطقی هدایت تلاشآموزش در واقع یكی از راه

تر پذیری فكری لازم در کارکنان خواهد شد. آموزش هر چه مفیدتر و بهینهبه کاراندازی قدرت تخیل و به وجود آمدن حس انعطاف

[ و همین 16کند ]هایی از قبیل توسعه، مهارت، تغییر و اصلاح هدایت میبه طور وسیعی جامعه معینی را به سوی هدف ،باشد

 تری عمل نمایند. شان به صورت موفقشود که کارکنان یك سازمان در انجام وظایفتغییرات باعث می

؛ توان آن را یكی از مهمترین اقدامات برای افزایش کارآمدی سازمان دانستشود و میآموزش یك عامل کلیدی در توسعه محسوب می

کنند که ارقام دلار در سال برای آموزش هر کارمند هزینه می 1500 های معمولی امریكا بیش ازشرکت ،مطابق آمارهای موجود»

 [ 11] .«باشدها میدرصد کل فروش آن شرکت 52صرف شده در مجموع معادل 

ساله در سنگاپور نشان  3شود. یك بررسی میمنجر ها نشان داده است که آموزش، به حفظ تداوم و بقای سازمان همچنین بررسی

اند که هایی بودهشرکت %1کمتر از  ،اند که از این تعدادهای تجاری و صنعتی این کشور ورشكست شدهشرکت %17داده است که 

 [ 17] .اندهای آموزشی برگزار کردهبرای کارکنانشان دوره

شان داده است تحقیق وی ن؛ کنندهای خودشان کار میتوانایی %30تا  %20کارکنان تنها با  طبق بررسی جیمز از دانشگاه هاروارد،

 .د )همان منبع(نگیرکار میه های خودشان را بییتوانا %90تا  %80طور شایسته برانگیخته شوند ه که اگر کارکنان آموزش ببینند و ب

بهسازی منابع انسانی عمدتاً در گرو  گرو بهسازی منابع انسانی است و ها دروری سازمانافزایش بهره ،با توجه به مسائل ذکر شده

 [ 17آموزش کارکنان است. ]

 

  انواع آموزش کارکنان 

بدین  ؛آموزش کارکنان باید با نیازهای فردی کارکنان و مراحل متفاوت شغلی آنان متناسب باشد ،به نظر بسیاری از صاحبنظران

ها را به توان آموزشمیبندی از آموزش از انواع آموزش کارکنان صورت گرفته است. در یك طبقه یهای گوناگونبندیمنظور طبقه

 داد:  صورت دو بخشی در مقابل هم قرار

آموزش رسمی مقابل آموزش غیررسمی، آموزش درونی مقابل آموزش بیرونی، آموزش اولیه مقابل آموزش ثانویه، آموزش حین خدمت 

 .مقابل آموزش پس از خدمت و آموزش ویژه مقابل آموزش عمومی
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باشد که بحث وجود دارد و اعتقاد بر این می ،یعنی آموزش رسمی و آموزش غیررسمی ،وع آموزشهای بیشتر بین دو نبندیدر طبقه

توان در آید. تفاوت آموزش رسمی و غیررسمی را میها استفاده بیشتری به عمل میهای رسمی نسبت به دیگر آموزشاز آموزش

برنامه از قبل تعیین شده و مطابق با چهارچوب آن  داف واه ،های رسمیریزی و طراحی دانست. در آموزشتعیین اهداف، برنامه

اساس شرایط و موقعیت چهارچوب فعالیت  های غیررسمی چنین نیست و برکه در آموزش در حالی ؛آیدمیها به اجرا در برنامه

باشد. تر میمراتب آسانهای غیررسمی به های رسمی نسبت به آموزشبدیهی است که ارزشیابی آموزش شود؛ریزی و اجرا میبرنامه

چهار نوع آموزش را برای کارکنان پیشنهاد  ،«آموزش و بهسازی نیروی انسانی، یك ضرورت سازمانی»ابیلی در مقاله خود تحت عنوان 

 : از کند که عبارتندمی

های لازم را برای احراز شغل توانایید تا نآموزش قبل از خدمت: آموزشی است که افراد قبل از پیوستن به سازمان به آن نیاز دار (الف 

 کسب کنند. 

جهت توجیه کارکنان جدید و آشنا ساختن آنان با روند فعالیت سازمان و تشكیلات  خدمت: آموزشی است که در آموزش بدو (ب 

  شود.انجام میآن، وظایف محوله و قوانین مربوط به امور گوناگون 

 شود. نه واقعی کار و همزمان با انجام دادن وظایف شغلی به کارکنان ارائه میآموزش ضمن خدمت: آموزشی است که در صح (ج

  شود.آموزش بعد از خدمت: آموزشی است که به منظور آمادگی بیشتر کارکنان برای ورود به دوران بازنشستگی ارائه می (د

 

 مزاياي آموزش 

زیرا داشتن کارکنان ورزیده یكی از مهمترین عوامل در میزان  ؛حیاتی در هر سازمانی، آموزش کارکنان است یكی از وظایف اصلی و

 شود: مزایای عمده آموزش کارکنان بیان می زیردر  .کارآیی و کارآمدی سازمان است

های آموزشی با سرپرستی بم شغل خود، به مدت زمانی نیاز دارد. برگزاری دوره هر کسی در بدو ورود به سازمان، برای آشنایی با زیر و

 . شودرساند و باعث افزایش بازده کارکنان میمربیان کارآزموده و باتجربه، زمان یادگیری را به حداقل می

در واقع آموزش،  .هایی  ترتیب دادبلكه برای کارکنان باسابقه و باتجربه نیز باید بنا به ضرورت دوره ،وارد نیستآموزش خاص افراد تازه

تمام کارکنان در طول عمر کاری خود باید به طور دائم و مستمر،  و خاص یك گروه یا منحصر به یك مقطع زمانی خاص نبوده

 د. ند، حداکثر کارایی و اثربخشی را داشته باشننمایآموزش ببینند تا در سمتی که انجام وظیفه می

رود بعد از پایان دوره، بینش طرز فكر صحیح نسبت به کار و سازمان است و انتظار می یكی از وظایف اولیه هر دوره آموزشی، ایجاد

ثر با سازمان تغییر دهد و ذهن آنها  ؤوجود آمده باشد که رفتار آنها را در جهت مطلوب و همكاری مه و نگرش مورد نظر در کارکنان ب

 طوری شكل گیرد که از اهداف سازمان پشتیبانی نمایند. 

اثر شكایت و نارضایتی در محیط کار مناسب ناشی از مدیریت ضعیف و بی .کندکارکنان به حل مشكلات عملیاتی کمك می آموزش

توان این گونه مشكلات را هایی مانند روابط کارگری، روابط انسانی و رهبری میلان در زمینهؤوبا آموزش دادن مس است و معمولاً
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های عملیاتی ضایعات بیش از اندازه و روش یف بودن روحیه کارکنان، حیف و میل منابع وهمچنین مسائلی از قبیل ضع ؛حل کرد

 توان با آموزش رفع نمود. اثر را نیز میغلط یا بی

 اه چاره آموزش، تربیت یا حتیرمین نماید، تنها أچنانچه سازمان نتواند نیروی انسانی مورد نیاز خود را از بازار کار )خارج از سازمان( ت

 بازآموزی کارکنان موجود در درون سازمان است. 

های شغلی خود را بالاتر ببرد، به همان اندازه آموزش برای خود کارکنان نیز مفید است، زیرا هر چه کارمند سطح دانش فنی و مهارت

های ویژه و چنین داشتن مهارتهای او در کسب درآمد بیشتر افزوده خواهد شد. همبه ارزش وی در بازار کار و در نتیجه به توانایی

امنیت شغلی بیشتر  ،لان سازمان، ارزش و اعتبار بیشتری برای کارکنان خود قائل شوند و در نتیجهؤوشود تا مسسودمند موجب می

 تر وها و مشاغل عالیهای بیشتر به قابلیت ارتقای کارکنان برای تصدی پستها و مهارتیی. طبیعی است که کسب تواناشودمی

 مهمتر نیز خواهد افزود.

های بلكه وجه تمایز گروه ؛ثر استؤها مها و شرکتبقای سازمان نه تنها در ،عنوان امری ضروریه بنابراین امروزه آموزش کارکنان ب

لی و های شغزمینه روز شدن دانش و مهارت کارکنان درها موجب به هنگام و بهارائه آموزش .باشدکاری موفق و غیرموفق نیز می

های علمی و تغییرات فناوری هماهنگی و انطباق شود و هر چه دانش و مهارت کارکنان با نیازهای جامعه و پیشرفتای آنان میحرفه

 .روددرجه اطمینان از موفقیت فرد و سازمان بالاتر می ،بیشتری داشته باشد

 

 گیري نتیجه

آید. یك سازمان حتی به فرض دارا بودن مجهزترین تجهیزات سازمان به حساب میترین منبع یك ترین و راهبردینیروی انسانی مهم

گیری از نیروی کار متخصص و تعلیم دیده توفیق کامل نخواهد داشت. بدون بهره ،وریاترین فنبرخورداری از پیشرفته و و تسهیلات

اجتماعی، سیاسی و اقتصادی در گرو برخورداری از یك های فرهنگی، امروزه ثابت شده است که توفیق یك کشور در زمینه ،علاوهه ب

های اجتماعی و صنعتی همگامی داشته تواند با تحولات و پیشرفتنظام آموزش منسجم و پویاست و تنها با داشتن چنین نظامی می

 .شودای برخوردار باشد و در میان کشورهای موفق جهان از جایگاه شایسته

گذاری تلقی کنیم. از آن جایی که همه ساله ه هزینه سازمانی، بلكه جزو وظایف سازمانی و نوعی سرمایهما باید آموزش را نه به مثاب

ها کنند و با توجه به اینكه اجرای این برنامههای خاص صرف میهنگفتی را برای آموزش مهارت هایهای مختلف آموزشی، پولسازمان

های ها و نیز راهیك ارزشیابی دقیق و علمی که نقاط قوت و کاستی ،کندرا طلب میهای آموزشی از لحاظ زمان، وقت بسیاری هورو د

 ،ها را نشان دهدپیشرفت و اصلاح آن و همچنین میزان تحقق اهداف و به طور کلی تصویری از وضعیت اثربخشی آموزشی این دوره

بر اهداف و شرایط سازمان صورت پذیرد تا نتایج مطمئنی نماید. البته این ارزشیابی باید بر اساس اصول علمی و مبتنی ضروری می

 را به همراه داشته باشد.
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