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چکیده
این تحقیق با هدف تعیین عامل های بهبود دوره های آموزش ضمن خدمت تخصصی كارشناسان و شناخت راهكارهای 
انگیزشی توسعه مشاركت مؤثر آنان در این دوره ها انجام شد. برای این منظور از روش تحقیق آمیخته استفاده شد. در بخش 
كیفی از مصاحبه عمیق و در بخش كمی از روش پیمایشی و دو نوع پرسشنامه استفاده شد. روایی ابزار سنجش با بهره گیری از 
دیدگاه خبرگان آموزش كاركنان و پایایی آن نیز از طریق محاسبه ضریب آلفای كرونباخ و پایایی تركیبی مورد تأیید قرار گرفت. 
و كنونی دفتر آموزش  از میان مدیران پیشین  "خبرگان آموزش كاركنان"  از  نفر  از 10  جامعه آماری در بخش كیفی متشكل 
كاركنان و دفتر تحول و نوسازی وزارت جهادكشاورزی بود كه به روش گلوله برفی انتخاب شدند. جامعه آماری در بخش كمی 
شامل كارشناسان ستادی شركت كننده در دست كم دو دوره آموزش ضمن خدمت تخصصی در سالهای90 تا N =1075(94( و 
مدیران ستاد وزارت جهادكشاورزی)N=280( بود. حجم نمونه آماری از طریق فرمول كوكران برای گروه كارشناسان )n1 =153( و 
مدیران )n2 = 162( تعیین شد. نمونه آماری با روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شد. یافته ها نشان داد، میزان تأثیر دوره 
های آموزشی در بهبود شغلی كاركنان كمتر از حد متوسط است)12/64 از 20(. نتایج تحلیل عاملی تأییدی نیز نشان داد، در 
بین متغیرهای عامل "طراحی" متغیر "تعیین میزان اختیار مدرسین در تغییر سرفصل و محتوای دوره ها در هنگام تدریس"، 
در بین متغیرهای عامل "انتخاب" متغیر "استفاده از دیدگاه مدیران مستقیم كاركنان"، در بین متغیرهای عامل "اجرا" متغیر 
"پیاده سازی پیش بینی های صورت گرفته در برنامه اجرایی؛ )مانند كیفیت ورودی كاركنان و ...(" و در بین متغیرهای عامل 
"نظارت، ارزشیابی و اصلاح" متغیر "نظارت بر كیفیت و توانایی فنی و حرفه ای مدرسان" اثرگذارترین نشانگرها شناخته شدند.
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شماره 41، تابستان 1396

مقدمه
دگرگونـی هـای سـازمانی در ایران بـا بازدارنده هـای چندی 
رو بـه روسـت و در ایـن مسـیر حركت های منسـجم و ریشـه ای 
برداشـته نشـده اسـت. تقویـت سـرمایه اجتماعـی سـازمان هـا 
مـی توانـد نقـش زیـادی در كاهـش اثرگـذاری ایـن بازدارنـده 
سـازمانی،  هـر  اصلـی  اجتماعـی  سـرمایه  باشـد.  داشـته  هـا 
"منابـع انسـانی" آن اسـت كـه در فراینـد توسـعه آنهـا سـه جزء 
"تشـكیلات و سـاختار"، "نگهداشـت و حقوق و سودمندی ها" 
و "توسـعه و ارتقـا" مؤثرنـد. "آمـوزش كاركنـان" در جـزء سـوم 
قـرار دارد و نقـش ارزشـمندی در توانمندسـازی منابع انسـانی 
سـازمان ها دارد)خدایی محمـودی و مقتدر كارگـران، 1395(. 
كارآفرینانـه  رفتارهـای  و  سـازمانی  چابكـی  كـه  شـرایطی  در 
كاركنـان فضای شـدید رقابتـی برای سـازمان ها بوجـود آورده، 
"كاربـرد مسـتمر دانـش نوین" از طریق توسـعه آمـوزش  ضمن 
خدمـت، شـاهراه مانـدگاری سـازمان هـا در عرصه رقابـت بوده 
و رابطـه معنـی داری بیـن سـرمایه انسـانی و چابكـی سـازمانی 
و  حجـازی  1393؛  همـكاران،  و  اسـت)غفوری  داده  نشـان 

 .)1393 همـكاران، 
نتایـج بررسـی های كارشناسـان سـازمان ملل نشـان داد، با 
وجـود اینكـه نیازهای آموزشـی كاركنان واحدهـای ترویجی در 
كشـورهای مختلـف تفـاوت گسـترده ای بـا هـم دارند ولـی ابزار 
"دانـش فنـی" و "راهبردهـای ارتباطـی" موضـوع هـای مهمی 
در مسـیر توسـعه منابـع انسـانی بـوده و برنامه های توسـعه این 
منابـع بایـد بـرای سـازگاری بـا شـرایط درحـال تغییر بـه اندازه 
سـوی  از   .(Kanté et al, 2016)باشـد پذیـر  انعطـاف  كافـی 
دیگـر، فرصـت هـا و گزیدارهـای فراوانـی بـرای توسـعه منابـع 
انسـانی در خدمات ترویجی و مشـاوره ای وجود دارد و آموزش 
هـای پیـش و ضمـن خدمـت از طریـق منابعـی ماننـد نهادهای 
علمـی و دانشـگاهی، دوره های آموزشـی غیررسـمی، همایش 
 Kanté et)هـا و كارگاه هـای آموزشـی، جایـگاه ویـژه ای دارنـد
al, 2016). بنابـر ایـن، وجود سـاختارهای سـازمانی مناسـب، 
منحصربفـرد  هـای  ویژگـی  از  پذیـری  انعطـاف  و  سـازگاری 
واحدهـای آمـوزش ضمـن خدمت كاركنـان ترویج به شـمار می 

آید.
آمـوزش  "مدیریـت  سـازمانی  جایـگاه  اهمیـت  وجـود  بـا 
كاركنـان" و نقـش ارزشـمند ارتقـای كیفیـت منابـع انسـانی در 
كاركنـان  مهـارت  و  دانـش  كمبـود  كشـاورزی،  بخـش  توسـعه 

ایـن بخـش گـزارش شـده و پاییـن بودن سـطح دانـش و مهارت 
مأمـوران ترویج، از مهـم ترین بازدارنده هـای اجرای طرح های 
 Chizari et al,)اسـت ایـران  در  كشـاورزی  پایـدار  توسـعه 
1999). نتایـج بررسـی ملـک سـعیدی و همـكاران )1388( در 
اسـتان فـارس نشـان داد، سـطح دانـش كارشناسـان سـازمان 
بـوده و  پاییـن  ارگانیـک  جهادكشـاورزی در زمینـه كشـاورزی 
ایـن موضـوع بـه ضعـف برنامـه هـای آمـوزش ضمـن خدمـت 
تحقیـق  نتایـج  اسـت.  شـده  دانسـته  مرتبـط  سـازمان  آن 
شهرسـتان  هـای  دامـداری  حـوزه  در  نیـز  حیـدری)1394( 
زاهدان نشـان داد، كارشناسـان مدیریت جهادكشاورزی دارای 
دانـش مناسـبی برای كمک به توسـعه شـهرک هـای دامپروری 

نیسـتند.  زاهـدان 
هـای  سـازمان  در  منفـرد)1388(  پژوهـش  هـای  یافتـه 
جهادكشـاورزی نشـان داد، اثرگـذاری هـا و سـودمندی هـای 
آمـوزش هـای ضمـن خدمـت كوتاه مـدت  در پنج بخش "رشـد 
ابعـاد فـردی و شـخصیتی كاركنـان"، "سـودمندی های شـغلی 
حـوادث  كاهـش  و  كار  محیـط  بـا  "هماهنگـی  تخصصـی"،  و 
وضعیـت  "بهبـود  و  شـغلی"  تعهـد  "افزایـش  اشـتباهات"،  و 
روسـتائیان و كشـاورزان" كمتـر از حد متوسـط بـود. این مقدار 
اختـلاف معنـی داری در سـطح یـک درصـد بـا میـزان "اهمیت 
ایـن ابعـاد در توسـعه برنامـه هـا و تحقـق هـدف هـای سـازمان 
های جهادكشـاورزی" داشـت. بـه عبارتی برنامه هـای آموزش 
ضمـن خدمت نتوانسـته اسـت سـودمندی ها و اثرگـذاری های 

مـورد انتظـار را بـر جـای گـذارد. 
سـازمان  در  همـكاران)1394(  و  موحـدی  بررسـی  نتایـج 
بهنـگام  جهادكشـاورزی اسـتان كرمانشـاه نشـان داد، میـزان 
و میـزان  آمـوزش ضمـن خدمـت  بـودن محتـوای دوره هـای 
تلاش سـازمان در تغییـر دانش و اطلاعـات غیركاربردی كنونی 
كاركنان كمتر از حد متوسـط اسـت. نتایج یاد شـده از یک سـو 
نشـان از ضعـف قابلیـت هـای دانش و مهارتـی كارشناسـان و از 
سـوی دیگـر گویای كـم توجهی سـازمان هـای جهادكشـاورزی 
بـه دوره هـای آموزش ضمـن خدمـت دارد. نتایج پژوهشـی در 
آفریقا1 نشـان داد، از سـال 1950 با وجود سـرمایه گذاری كلان 
روی برنامـه هـای آموزش كشـاورزی ولـی با افزایـش نارضایتی 
كاركنـان ترویـج از كار بـا كشـاورزان خـرده پـا رو به رو شـده اند. 
كارشناسـان  و  مروجـان  آمـوزش  ضعـف  موضـوع  ایـن  عامـل 
كشـاورزی در زمینـه مهـارت هـای كار بـا كشـاورزان خـرده پـا 
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ارزیابـی شـد و "طراحی دوره های جامعه محور" و "پیوسـتگی 
مؤلفـه هـای آمـوزش عملـی و میدانـی بـا محتـوای دوره هـا" از 
جملـه راهبردهای توسـعه آموزش كاركنان ترویج به شـمار آمد 
(Yousuf Hassen et al, 2016). نتایـج پژوهشـی در نیجریـه 
نشـان داد، رضایـت كاركنـان از برنامـه آموزش  ضمـن خدمت، 
در طـول فراینـد انتخاب دوره ها و در هنگامی كه كسـب مهارت 
هـای جدیـد مورد نظر اسـت و تسـهیلات كافی بـرای آن منظور 
مـی كنند، در حد مناسـب اسـت. از سـوی دیگر، انتخـاب دوره 
هـای آموزشـی با توجـه به نیازهای شـغلی كاركنـان صورت می 
گیـرد و افزایش بهـره وری، "افزایش اعتماد بـه نفس" و "ایجاد 
فرصـت رشـد" و "افزایش تعامـل با همـكاران" از نتایج آموزش 

ضمـن خدمـت كاركنان اسـت. 
همچنیــن، محدودیــت هــای مالــی شــخصی، نبــود وقــت، 
نبــود برنامــه هــای حمایتــی، كمبــود امكانــات آموزشــی و نبــود 
ارتقــای شــغلی پــس از گذرانــدن دوره هــا، از جملــه نقــاط 
 .(Agbo, 2015) ضعــف برنامــه هــای آمــوزش كاركنــان اســت
 Conklin et al,) نتایــج بررســی هــای كانكلیــن و همكارانــش
2002) نشــان داد، عامــل هایــی ماننــد ناســازگاری برنامــه 
برنامه هــای  بــا  آمــوزش ضمــن خدمــت پیش بینــی شــده 
توســعه محلــی و غیر مرتبــط بــودن آن بــا نیازهــای شــغلی 
كاركنــان، از جملــه عامــل هایــی اســت كــه مانــع شــركت آنــان 

ــت.  ــده اس ــاد ش ــه ی در برنام
دوره هـای  تدویـن  بـرای  شـد،  پیشـنهاد  پژوهـش  ایـن  در 
آمـوزش ضمن خدمت، ویژگی هایـی مانند هماهنگی محتوای 
دوره هـا با نیازهای شـغلی آنان، اسـتفاده مناسـب از روش های 
آمـوزش از راه دور بـرای كاهـش زمـان دسترسـی كاركنـان بـه 
فرصـت هـا و توجـه بـه ابعـاد و انـواع موضـوع هـای آموزشـی 
مـورد نیـاز كاركنـان شـامل توسـعه فـردی و حرفـه ای و مهـارت 
فنـاوری  و  اطلاعـات  و  ارتباطـات  رهبـری،  و  مدیریـت  هـای 
مـورد توجـه قـرار گیـرد. نتایـج بررسـی نگمـن وارا و همـكاران 
(Ngman-Wara, 2015) در كشـور غنـا مؤیـد آن بـود پیـش از 
تدویـن برنامـه هـای آموزشـی معلمان علـوم طبیعـی، نیازهای 
آموزشـی آنـان باید درسـت ارزیابی شـود و این موضـوع یكی از 
چالـش های مهـم برنامـه آموزش ضمـن خدمت آنان شـناخته 

 . شد
نتایج بررسـی فروغی)1387( نشـان داد، هفـت عامل: طرح 
درس، روش آمـوزش، ارزشـیابی علمـی و مسـتمر، روابـط بین 

فـردی، هماهنگـی دوره هـای آموزشـی بـا نیازهـای كاركنـان، 
تشـویق و ترغیب كاركنـان و نظارت، در حد متوسـط در ارتقای 
كیفیـت آمـوزش ضمن خدمـت كاركنان دانشـگاه آزاد اسـلامی 
مؤثرنـد. البتـه عامـل "روابـط بیـن فـردی" بـا میانگیـن 4/11 
"نظـارت" بـا میانگیـن 3/96  دارای بیشـترین مقـدار و عامـل 

دارای كمتریـن مقـدار تأثیـر بـوده اند. 
نتایج آزمون تحلیل واریانس نیز نشان داد، هیچ تفاوتی بین 
نظر شركت كنندگان، بـا تـوجـه بـه متغیرهای جمعیت شناختی 
)جنسیت، پیشینه خدمت، مدرك تحصیلی و سن( وجود ندارد. 
بررسی وضعیت آموزش ضمن خدمت كاركنان دانشگاه صنعتی 
آموزش ها در حوزه عامل های  این  تأثیر  نشان داد،  اصفهان 
دانش كار، بهبود ارتباطات كاركنان، رعایت مقررات و خدمات 
مطلوب است و تا حدودی به تغییر و تحول سازمانی كمک كرده 
های  یافته   .(Ghojavand & Saadatmand, 2014) است 
كه   (Choghari et al, 2017) همكاران  و  چغاری  پژوهشی 
به روش كیفی در یكی از سازمان های علمی و كاربردی ایران 
انجام شد. نشان داد، عامل های اصلی عدم موفقیت آموزش 
كاركنان عبارت اند از: چالش سازمانی آموزش، ضعف مدیریت 

آموزشی، حالت ارتجاعی آموزشی- حرفه ای. 
توانمندسـازی  و  آمـوزش  جدیـد  هـای  الگـو  همچنیـن، 
"یادگیـری  و  "یادگیـری خودگـردان"  بـر دو موضـوع  كاركنـان 
عملی)میدانـی(" اسـتوار مـی باشـد. برخـی دیگـر از متخـص 
ضمـن  هـای  آمـوزش  در  تحـول  ضـرورت  بـر  تأكیـد  بـا  صـان 
خدمـت، الگـو هـای جدیدی ارایـه داده انـد. یانـگ و همكاران 
(Yang et al, 2008) برای این منظور با اسـتفاده از رگرسـیون 
لجسـتیک چندگانـه، الگـوی ویـژه ای طراحـی كـرده انـد كه در 
آن سـن و سـبک یادگیـری كاركنـان و تعییـن دقیـق نیازهـای 
 (Kelsey, 2001) آموزشـی آنـان نقـش كلیـدی دارد. كلسـی
بـا بررسـی دیـدگاه كارشناسـان كشـاورزی ایالـت پنسـیلوانیای 
ارتقـای  و  بهبـود  بـرای  كـه  اشـاره دارد  نكتـه  ایـن  بـه  آمریـكا 
كیفیـت نظـام آمـوزش ضمـن خدمـت كاركنـان بایـد نیازهـای 
شـغلی كاركنـان مبنـای برنامـه ریزی بـوده و از انـواع روش های 
آموزشـی متناسـب و اقتصـادی و همسـو بـا موقعیـت فـردی و 

شـغلی كاركنـان اسـتفاده شـود.
فنـی  هـای  توانمنـدی  ضعـف  بـه  توجـه  بـا  كلـی،  بطـور 
كارشناسـان، بهبـود نظـام آمـوزش ضمـن ضـروری اسـت و در 
ایـن راسـتا عامل هـای مداخلـه گر گوناگونـی نقـش دارند. یكی 
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از مهـم تریـن مؤلفه هـای آمـوزش ضمـن خدمـت كوتاه مـدت 
ایـن  در  اسـت.  اجرایـی"  و  آموزشـی  "برنامه ریـزی  كاركنـان، 
مرحلـه، نوع دوره آموزشـی و سـرفصل های آن و زمـان آموزش 
بـا توجـه بـه هـدف هـای سـازمانی و وظایـف و تجربـه شـغلی 
كاركنـان تدویـن شـده و تمهیـدات لازم بـرای اجرا و ارزشـیابی 

درسـت دوره هـای آموزشـی پیـش بینـی مـی شـود. 
"طراحــی"،  "برنامــه ریــزی آموزشــی" شــامل مراحــل 
"اجــرا" و "ارزشــیابی" برنامــه آموزشــی اســت و در هر ســطحی 
و در هــر زمینــه علمــی، "برنامــه آموزشــی" بــا توجــه بــه نیازها، 
شــرایط و امكانــات موجــود و در ارتبــاط و هماهنگــی بــا دیگــر 
برنامــه هــای مرتبط)ولــی مســتقل(، بایــد تهیه شــود)صبركش 
ســه  طــی  آموزشــی  ریــزی  برنامــه   .)1392 همــكاران،  و 
فراینــد "طراحــی دوره هــا"، "انتخــاب دوره هــا" و "ارزشــیابی 
دوره هــا"، عملیاتــی می شــود)حاجی میررحیمــی، 1386(. در 
ــی  ــای آموزش ــرفصل های دوره ه ــا و س ــوان ه ــد اول، عن فراین
ســازمانی،  هدف هــای  بــه  توجــه  كاركنان)بــا  نیــاز  مــورد 
وظایــف و تجربــه شــغلی یادگیرنــده( طراحــی شــده و فراســنجه 
ــی ، روش  ــری و عمل ــوزش نظ ــای آم ــاعت ه ــد س ــی مانن های
ــدرس و  ــای م ــی ه ــران، ویژگ ــای فراگی ــی ه ــیابی، ویژگ ارزش
روش اجــرای دوره تعریــف مــی شــود. در فراینــد دوم، دوره 
ــا  ــود ت ــی ش ــرار داده م ــان ق ــار كاركن ــی در اختی ــای آموزش ه
ــاز  ــوع نی ــا و ن ــت ه ــوع مأموری ــف، ن ــطح وظای ــه س ــه ب ــا توج ب
آموزشــی نســبت بــه انتخــاب چنــد مــورد از آنهــا اقــدام كننــد. 
در ســومین فراینــد، پیــش از اجــرای دوره نســبت به ارزشــیابی 
ــه  ــد "برنام ــر در فراین ــین و روش تجدیدنظ ــد پیش كل دو فراین

ــرد.  ــی پذی ــورت م ــدام لازم ص ــی" اق ــزی آموزش ری
بـا وجـود اهمیـت همـه ابعـاد و اجـزای دوره هـای آمـوزش 
ریـزی  برنامـه  بخـش  كاركنـان،  مـدت  كوتـاه  خدمـت  ضمـن 
آموزشـی و اجرایـی، دارای موقعیـت كلیـدی در افزایـش بهـره 
وری این دوره ها اسـت. با توجه به شـرایط و سـاختار سـازمانی 
آمـوزش كاركنـان و اهمیـت اجـزا و مؤلفـه هـای مختلـف آن، 
آمـوزش ضمـن  برنامـه هـای  از  ایـن بخـش  اصلـی  چارچـوب 
خدمـت كاركنـان از چهار بخش "طراحـی"، "انتخاب"، "اجرا" 
و "نظـارت، ارزشـیابی و اصـلاح" دوره هـای آموزشـی تشـكیل 
شـده اسـت. این بخش هـا در یک ارتبـاط تعاملی بـا یكدیگرند 
و متأثر از سـازمان، مدیریت و تشـكیلات آمـوزش  كاركنان می 

باشـند)الگوی 1(.

روش شناسی
نـوع تحقیق توصیفی- همبسـتگی بـوده و از روش آمیخته2 
از نـوع طـرح های اكتشـافی اسـتفاده شـد. در این راسـتا، برای 
اجـرای تحقیـق از راهبـرد  هـای كمی و كیفی اسـتفاده شـد. به 
دلیـل نبـود ابـزار سـنجش مناسـب بـرای ارزیابـی متغیرهـای 
اصلـی تحقیـق و بـه منظـور توسـعه ایـن ابـزار3، تحقیـق وارد 
دیـدگاه  از  و   )1393 همـكاران،  و  شـد)اكبری  كیفـی  مرحلـه 
تنگناهـای  و  هـا  نارسـایی  اثربخشـی،  بررسـی  بـه  خبـرگان 
شـد.  پرداختـه  كاركنـان  خدمـت  ضمـن  آمـوزش  هـای  دوره 
از  همبسـتگی"،   – "توصیفـی  روش،  لحـاظ  از  پژوهـش  ایـن 
لحـاظ هـدف، "كاربـردی"، از لحـاظ درجـه كنتـرل متغیرهـا، 
در  اطلاعـات،  گـردآوری  شـیوه  لحـاظ  از  و  "غیرآزمایشـی" 
بخـش كمـی "پیمایشـی" و در بخـش كیفی "مصاحبـه عمیق" 
بـود. مبنـای تجزیـه و تحلیـل داده هـای بخش كیفـی "فراوانی 

موضوعـی" بـوده اسـت. 
سـطح  بـر  خبـرگان  تمركـز  میـزان  پایـه  بـر  عبارتـی،  بـه 
اثربخشـی و نارسـایی ها و تنگناهای دوره های آموزشی)عالی، 
شـایان پذیـرش، بسـیار معمولـی، ضعیـف و غیرقابـل پذیرش( 
فراینـد تجزیـه و تحلیـل داده هـای كیفـی دنبـال شـد. جامعـه 
آماری شـامل دو گروه "كارشناسـان شـركت كننده در دست كم 
 ")N=1075( 94 دو دوره آموزشـی تخصصی در سـال های90 تا
اداره(  رئیـس  تـا  )مدیـركل   )N=280( سـتادی  "مدیـران  و 
وزارت جهادكشـاورزی" بـود. در هـر دو گـروه "كارشناسـان" و 

سازمان، مدیریت و تشکیلات

طراحی دوره های آموزشیانتخاب دوره آموزشی

اجرای دوره های آموزشی
نظارت، ارزشیابی و اصلاح 

دوره های آموزشی

نگاره1- چارچوب نظری تحقیق
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"مدیـران" حجم نمونه با اسـتفاده از فرمول كوكـران، به ترتیب 
153 و 160 نفـر تعییـن و بـا روش نمونـه گیـری تصادفـی سـاده 
برگزیـده شـدند. در بخش "كیفـی" 10 نفر از "خبـرگان آموزش 
آمـوزش  دفتـر  كنونـی  و  پیشـین  مدیـران  میـان  از  كاركنـان" 
كاركنان و دفتر تحول و نوسازی وزارت جهادكشاورزی به روش 
گلولـه برفـی انتخـاب شـدند. ایـن روش كـه نوعـی نمونـه گیری 
غیراحتمالـی اسـت برای جمعیـت هایی كه محل استقرارشـان 
ایـن روش محقـق  اسـتفاده مـی شـود. در  نیسـت،  مشـخص 
پـس از شناسـایی یـا انتخـاب نخسـتین واحـد نمونـه گیـری، 
از ایـن واحـد بـرای شناسـایی و انتخـاب دومیـن واحـد نمونـه 
گیـری كمـك مـی گیـرد. در بخش كمی ابزار سـنجش شـامل دو 
"پرسشـنامه " جداگانـه بود كـه برای تأیید اعتبـار ظاهری آنها، 
پرسشـنامه های اولیـه در اختیـار 10 نفـر از خبـرگان آمـوزش 
و  ترویـج  گـروه  اسـتادان  و  جهادكشـاورزی  وزارت  كاركنـان 
آموزش كشـاورزی دانشـگاه تهـران قرار گرفت و بـا انجام اصلاح 
هـای تأییـد شـد. بـرای بررسـی پایایی ابـزار سـنجش از آزمون 
كرونبـاخ آلفـا4 و پایایـی تركیبـی)CR( اسـتفاده شـد. ضریـب 

آلفـای محاسـبه شـده بـرای اجـزای پرسشـنامه بیـن 0/80 تـا 
0/94 تعییـن شـد كـه حاكی از پایایـی بالای مقیـاس های مورد 
اسـتفاده در تحقیـق بود)جـدول 1(. بـرای تعییـن میـزان تأثیر 
دوره هـای آموزشـی در بهبود اثربخشـی شـغلی كاركنان از سـه 
گویـه تركیبـی مسـتقیم اسـتفاده شـد و بـرای تعییـن اولویـت 
عامـل هـای بهبود دوره های آموزشـی از فرمـول زیر بهره گیری 
شـد)حاجی میررحیمی و زمانـی، 1381(. بر این اسـاس عامل 
هایـی كـه بیشـترین مقـدار PR را بدسـت آورده انـد از اولویـت 
بالاتـری برخوردارنـد. از طرفـی، داده هـای گـردآوری شـده بـا 
اسـتفاده از نـرم افزارهـای SPSS18 و LISREL8.5 مورد تحلیل 

گرفتند. قـرار 
(EF- AT)EF= PR

هـای  دوره  بهبـود  فراینـد  در  مقولـه  اهمیـت  میـزان   =EF
آموزشـی 

AT= میـزان توجـه كنونـی بـه مقولـه در فراینـد بهبـود دوره 
هـای آموزشـی 

PR= اولویت عامل های بهبود دوره های آموزشی

جدول1- توزیع ضرایب كرونباخ آلفا پرسشنامه های مدیران و كارشناسان  

پرسشنامه  مدیران

"طراحی" دوره های آموزش ضمن خدمت
"انتخاب نهایی"  دوره های آموزش ضمن خدمت

اجرای" دوره های آموزش ضمن خدمت
"نظارت، ارزشیابی و اصلاح" دوره های آموزش ضمن خدمت

"حوزه سازمانی، مدیریتی و تشكیلاتی" نظام آموزش ضمن خدمت 
پرسشنامه كاركنان

" طراحی" دوره های آموزش ضمن خدمت
"انتخاب نهایی"  دوره های آموزش ضمن خدمت

"اجرای" دوره های آموزش ضمن خدمت
" نظارت، ارزشیابی و اصلاح" دوره های آموزش ضمن خدمت

شمار  گویه ها

11
4
8
8
5

11
4
8
8

میزان توجه در شرایط کنونی

0/93
0/885
0/944
0/966
0/91

0/92
0/8

0/81
0/9

ضریب آلفا

میزان اهمیت در بهبود

0/947
0/863
0/934
0/963
0/939

0/95
0/9

0/94
0/958

یافته ها
نتایـج تحقیـق نشـان داد،  15/5 درصـد مدیـران در معاونت  
نیـز در معاونـت آب و خـاک  تولیـدات گیاهـی و 12/4 درصـد 
بیشـتر  بودنـد. سـطح مـدرک تحصیلـی  فعالیـت  بـه  مشـغول 
و  "كارشناسـی"  تحقیـق  پوشـش  تحـت  واحدهـای  مدیـران 
"كارشناسـی ارشـد می-باشـد)57% و 41/8%(. رشـته تحصیلـی 

45/9 درصـد "كشـاورزی" و پس از آن رشـته مدیریـت  با 21/7 
و علـوم اجتماعـی بـا 15/3درصـد بیشـترین گـروه را بـه خـود 
اختصاص داد ند. پسـت سـازمانی 30/1 درصد آنان كارشـناس 
مسـئول، 28/8 درصـد مدیـر كل، 19 درصـد معـاون مدیـر كل 
بـود. میانگیـن پیشـینه خدمت مدیران مـورد ارزیابی 21 سـال 
بـود و غالـب آنـان نیـز پیشـینه خدمـت 21 سـال و بیشـتر از آن 
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داشـتند. ایـن میـزان 55/3 درصد از كل را تشـكیل می دهد كه 
نشـان از تجربه شـغلی بـالای مدیران اسـت. میانگین پیشـینه 
مدیریتـی مدیـران نزدیـک بـه 8 سـال بـود كه نشـان از پیشـینه 
مدیریتـی در حـد متوسـط افـراد مـورد ارزیابـی دارد)میانگین: 
7/82   انحـراف معیـار: 7/82   كمتریـن: 0 بیشـترین:  28(. 
میانگین شـركت مدیران در دوره های آموزشـی طی پنج سـال 
گذشـته نزدیـک بـه 20 دوره مـی باشـد. 75 درصـد از مدیـران 

پیشـینه شـركت در 10 دوره آموزشـی و كمتـر را داشـتند. 
كارشناسـان مـورد ارزیابـی در معاونـت هـای امـور دام)21 
درصـد(، امـور اقتصـادی و برنامه ریـزی)19 درصـد(، تولیـدات 
گیاهـی)17/9 درصـد( و امـور آب و خـاک و صنایـع)14 درصـد( 
اشـتغال داشـتند. میانگین سـن آنان 42 سـال و انحراف معیار 
آن 6/92 می باشـد. همچنین، 45/6 درصد در طبقه سـنی 41-
50 سـال، 41/1 درصد در طبقه كمتر از 41 سـال و 13/3 درصد 
در طبقـه بـالای 51 سـال قـرار دارند. میانگین پیشـینه خدمت 
آنـان 17/5 سـال بـا انحـراف معیـار 6/57 بـود. رشـته تحصیلی 
43 درصد پاسـخگویان علوم كشـاورزی، حـدود 21 درصد علوم 
انسـانی، 16/6 درصـد مدیریـت، 9/2 درصـد علـوم اجتماعـی، 
9/8 درصـد فنـی و كمتر از 1 درصد معارف اسـلامی بود. سـطح 
مدرك تحصیلی 76 درصد پاسـخگویان كارشناسـی و 24 درصد 
كارشناسـی ارشـد بـود. همچنیـن، 73/5 درصـد پاسـخگویان 
مرد و 26/5 درصد آنان زن بودند. پسـت سـازمانی 64/6 درصد 
پاسـخگویان كارشناس)مسـئول( فنـی- تخصصـی/ كارشـناس 
یـا رئیـس اداره و گـروه و 16/7 درصـد كارشـناس مـی باشـند. 
میانگیـن شـمار دوره هـای آموزشـی تخصصـی كه كارشناسـان 
در آن شـركت كـرده انـد 7 دوره بـود. 38/7 درصـد كارشناسـان 
در پنج سـال گذشـته در 2 تا 5 دوره آموزشـی شـركت كرده اند. 
35 درصـد بیـن 15- 5 دوره و كمتریـن میـزان به طبقـه 16 دوره 

آموزشـی به بـالا تعلق داشـتند.

یافتـه هـای بخش كیفـی تحقیق نشـان داد، غالـب خبرگان 
مورد مصاحبه سـطح اثربخشـی دوره های آموزشـی  را "بسـیار 
معمولـی" ارزیابـی كرده اند. ایـن موضوع بدون تردیـد با برخی 
نارسـایی هـای مرتبـط با تناسـب محتـوای دوره ها بـا نیازهای 
واحدهـای اجرایـی مربـوط اسـت. ایـن مطلـب بـا توجه بـه نوع 
دیـدگاه هـای آنان در زمینه نارسـایی ها و تنگناهـای دوره های 

آموزشـی قابل تحلیل و تفسـیر اسـت)جدول 2(. 

مورد  های  تنگنا  و  ها  نارسایی  ترین  مهم  دیگر،  سوی  از 
نداشتن  و  كارشناسان  آموزش  اعتبار)بودجه(  "كمبود  توجه، 
موضوع،  این  است.  تكرار("  مستقل)10  اعتباری  ردیف 
برخی  نشدن  "اجرا  جمله:  از  ها  رسایی  از  بسیاری  سرمنشأ 
دوره های پیش بینی شده"، "عدم استفاده مستمر از استادان 
همچنین،  است.  شده  رفاهی"  امكانات  "كمبود  و  اول"،  تراز 
تخصصی  بانک  "نبود  قراردادی"،  كاركنان  آموزش  "ضرورت 
محتوای  و  ها  سرفصل  نبودن  روز  "به  مدرسان"،  اطلاعات 
دوره  همه  در  كارآزموده  استادان  از  استفاده  "عدم  ها"،  دوره 
ها" و "بی ثباتی و تشتت جایگاه سازمانی آموزش كاركنان" از 

پرتكرارترین نكات مورد توجه بود)جدول 3(.

هـای  دوره  "اثربخشـی  كیفـی  آمـار  توزیـع  جـدول2- 
كاركنـان  آمـوزش  خبـرگان  دیـدگاه  از  آموزشـی" 

سطح اثربخشی

عالی
شایان پذیرش
بسیار معمولی

ضعیف
غیر شایان پذیرش)در حد نبود پذیرش(

تکرار

-
1
6
2
1

ملاحظات

-
در حد خوب

در حد متوسط
-
-

نما= بسیار معمولی

جدول3- توزیع آماری دیدگاه خبرگان آموزش كاركنان در زمینه "نارسایی ها و تنگناهای دوره های آموزشی" 

دیدگاه ها

كمبود اعتبار)بودجه( و نداشتن ردیف اعتباری مستقل 
ضرورت آموزش كاركنان قرارداد مشخص

نبود بانک تخصصی اطلاعات مدرسان
عدم استفاده از استادان كارآزموده در برخی دوره ها

به روز نبودن سرفصل ها و محتوای برخی دوره ها
عدم رعایت كامل سطح و نوع رشته تحصیلی كاركنان شركت كننده در برخی دوره ها

تکرار

10
9
7
5
5
4

ملاحظات

نداشتن هویت مستقل اعتباری
وظایف سازمانی برعهده  دارند
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ادامه جدول 3

دیدگاه ها

بی ثباتی و تشتت جایگاه سازمانی آموزش كاركنان
عدم پیامدسنجی آموزشی

ضعف روش نیازسنجی آموزشی

استفاده نكردن مستمر و كامل از امكانات آموزشی مناسب
برخی نقاط ضعف در ساخت، آموزش و ترویج    نرم افزار آموزش كاركنان 

آموزشی نبودن دیدگاه مدیران وزارت
اجرا نشدن برخی دوره های پیش بینی شده

آموزشی نبودن برخی كارشناسان و تصمیم گیران آموزش

كمبود امكانات رفاهی
نبود قوانین نظارتی منسجم و قوی برای نظارت نتیجه بخش بر دوره های واحدهای اجرایی  

كم توجهی به توزیع بهینه اعتبارات آموزشی بین واحدهای اداری داخل هر دستگاه اجرایی
نبود تمایز بین دوره های آموزشی عمومی، عقیدتی و تخصصی از نظر سودمندی ها و پاداش 

های اداری
ضعف اطلاع رسانی دوره ها

تکرار

4
3
3

3
3

3
3
2

2
1
1
1

1

ملاحظات

نبود زمینه ارزیابی میزان به كارگیری آموخته ها
اختیار  در  ها  دوره  عنوان  از  زیادی  فهرست  نیازسنجی  در 
كاركنان قرار می گیرد و در مواردی همه دوره های انتخابی 

كاركنان   به حد نصاب نمی رسد
عدم به كارگیری مناسب Cd های تولیدی دفتر فناوری

عدم دسترسی برخی كاركنان به اینترنت، برخی كاركنان دانش كار با 

نرم-افزار را ندارند، عدم تمایل كاركنان به كار با نرم افزار، عدم تمایل 

ارزشیابی كاركنان به ارزشیابی پیش از دریافت گواهینامه، عدم تمایل 

برخی استادان به ارزشیابی پیش از دوره و ثبت آن در نرم افزار

نما= كمبود اعتبار

در بخـش كمـی تحقیـق، بررسـی هـا نشـان داد، بـه طـور 
كلـی امتیـاز تأثیـر دوره های آموزشـی در بهبود شـغلی كاركنان 
آزمـون  نتایـج  و  اسـت   20 از   12/64 جهادكشـاورزی  وزارت 
 206/5 اسـكوآر  كای  بـا  كـه  داد  نشـان  هـا  میانگیـن  مقایسـه 
بیـن دیـدگاه آزمودنـی های تحقیـق در زمینـه تأثیـر دوره های 
آموزشـی بـر بهبـود شـغلی كارشناسـان و در سـطح 1% اختـلاف 

معنـی داری وجـود دارد. 
بـه  بـر مبنـای داده هـای جـدول)4( میـزان توجـه كنونـی 
موضـوع هـای مرتبـط بـا حـوزه "طراحـی دوره های آموزشـی" 
كمتر از حد متوسـط اسـت)4/74 از 10(. در این میان، در حال 
حاضـر "تدویـن ویژگـی هـای مدرسـین خبـره واجـد صلاحیت 
تدریـس در دوره آموزشـی )5/427 از 10 بـا ضریـب تغییـرات 
بـا هـدف هـا و سیاسـت  "سـازگاری محتـوای دوره  0/451( و 
هـای واحـد اجرایـی ")5/33 از 10 بـا ضریـب تغییـرات 0/457( 
بیشـتر مـورد توجه اسـت. همچنیـن، كمترین توجه بـه "اتخاذ 
سیاسـت بـرون سـپاری بـرای طراحـی دوره ها)طراحی توسـط 
بخـش خصوصـی(" و "هدفمنـدی دوره هـا برای هـر كارمند در 

طـول خدمـت" صورت می گیـرد. این در حالی اسـت كه، یازده 
موضـوع مـورد بررسـی از دیـدگاه ایـن دو گـروه تأثیـر به نسـبت 
زیـادی بـر كیفیـت طراحـی دوره هـای آموزشـی دارنـد)6/92 
"سـازگاری  را  تأثیـر  ایـن میـان، بیشـترین میـزان  از 10(. در 
محتـوای دوره بـا هـدف هـا و سیاسـت هـای واحد اجرایـی" و " 
تدویـن ویژگـی هـای مدرسـین خبره واجـد صلاحیـت تدریس 

در دوره آموزشـی" بـر ایـن فراینـد دارنـد. 
هـای  دوره  "طراحـی  بخـش  بهبـود  هـای  شـیوه  بررسـی 
هـر  آموزشـی  هـای  دوره  "هدفمنـدی  داد،  نشـان  آموزشـی" 
ریـزی  برنامـه  اصـول  "رعایـت  خدمـت"،  طـول  در  كارمنـد 
آموزشـی مانند: جداسـازی محتـوای دوره ها با توجه به سـطح 
مـدرک، نوع تخص ص، تجربه ها و رشـته شـغلی كارشناسـان، 
"بهـره گیـری از  تناسـب طـول دوره بـا محتـوای آن  و ..." و 
نظـر كارشناسـان كارآزمـوده برنامه ریـزی آموزشـی در طراحی 
دوره هـا" تأثیـر بیشـتری بـر بهبـود فراینـد طراحـی دوره هـا 

.)4 دارند)جـدول 

عامل های مؤثر بر بهبود ...
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جدول4- توزیع آماری میزان اهمیت" و "توجه كنونی" به مقوله های بخش "طراحی دوره های آموزشی"  

مقوله های بخش " طراحی دوره های آموزشی "

هدفمندی دوره ها برای هر كارمند در طول خدمت 
بهره گیری از نظر كارشناسان كارآزموده واحد اجرایی 

استفاده از كارشناسان كارآزموده برنامه ریزی آموزشی در طراحی 
دوره ها

سازگاری محتوای دوره با هدف ها و سیاست های واحد اجرایی  
ضمن  آموزش  های  دوره  كارآزموده  مدرسان  نظر  از  بهره گیری 

خدمت
تدوین ویژگی های مدرسین خبره واجد صلاحیت تدریس در دوره 

آموزشی
شغلی  نیازهای  به  توجه  با  آموزشی  دوره های  محتوای  تنظیم 

كاركنان و كاربردی بودن آنها
تعیین روش صحیح اجرای دوره ها)شامل: كارگاه آموزشی، بازدید، 

از راه دور و ...(
اتخاذ سیاست برون سپاری برای طراحی دوره ها

تعیین میزان اختیار مدرسین در تغییر سرفصل و محتوای دوره ها 
در تدریس

رعایت اصول برنامه ریزی آموزشی مانند: جداسازی محتوای دوره 
ها با توجه به سطح مدرک، نوع تخص ص، تجربه ها و رشته شغلی 

كاركنان، تناسب طول دوره با محتوای آن  و ...
میانگین

میانگین

4/275
4/510
4/851

5/330
4/797

5/42

4/94

4/717

3/486
4/940

4/790

4/74

ضریب 
تغییرات

0/588
0/572
0/470

0/457
0/484

0/451

0/478

0/526

0/731
0/546

0/522

میانگین

7/24
7/23
7/36

7/65
7/24

7/68

7/30

7/11

5/87
6/27

5/21

6/92

انحراف از معیار

2/81
2/68
2/52

2/41
2/47

2/46

2/61

2/71

2/98
2/76

2/56

ضریب 
تغییرات

0/39
0/37
0/34

0/31
0/34

0/32

0/36

0/38

0/51
0/44

0/49

PR

21/47
19/66
18/47

17/8
17/7

17/3

17/23

17

13/9
8/34

2/19

انحراف از معیار

2/513
2/580
2/278

2/436
2/324

2/449

2/362

2/483

2/548
2/699

2/503

میزان اهمیتمیزان توجه کنونی 

دوره هـا بـا توجـه بـه سـطح مـدرک، نـوع تخـص ص، تجربه 
ها و رشـته شـغلی كارشناسـان، تناسـب طول دوره بـا محتوای 
آن  و ..." و "بهـره گیـری از نظـر كارشناسـان كارآزمـوده برنامه 
ریـزی آموزشـی در طراحـی دوره هـا" تأثیـر بیشـتری بـر بهبود 

فراینـد طراحـی دوره ها دارند)جـدول 4(. 
از سـوی دیگـر، هـم اكنون به شـاخص های بخـش "انتخاب 
نهایـی دوره هـای آموزشـی" در حـد شـایان پذیرشـی توجـه 
نمی-شـود)4/4 از 10(. بـه ویـژه كمتریـن توجـه به "دسترسـی 
كاركنـان بـه دفترچـه دوره های آموزشـی خویش" و "اسـتفاده 
از نظـر كاركنـان به صورت شـفاهی و كتبی" می شـود و افراد در 
یـک موقعیت كم آگاهی نسـبت به برنامه های آموزشـی شـغلی 
خـود قـرار دارنـد)4/07 و 4/41 از 10 بـا ضریـب تغییـرات 0/73 
و 0/58(. ایـن در حالـی اسـت كـه پنـج شـاخص مـورد بررسـی 
مـی تواننـد در صـورت عملیاتـی شـدن تأثیر زیـادی بـر ارتقای 
كیفیـت فراینـد "انتخـاب نهایـی دوره هـای آموزشـی" داشـته 
باشـند)7/22 از 10(. در نتیجـه بهـره وری نظـام آمـوزش ضمن 

خدمـت كوتـاه مـدت كاركنـان افزایـش می یابـد. در ایـن زمینه 
بیـش از هـر چیزی "اسـتفاده از نظر كاركنان به صورت شـفاهی 
و كتبـی" و در صورتـی كـه بـه درسـتی انجـام شـود، مـی توانـد 
بیـش از دیگـر موضوع ها در ایـن روند تأثیرگذار باشـد. با توجه 
بـه شـرایط كنونـی و سـطح تأثیـر موضـوع هـا در بهبـود حـوزه 
عملیاتـی "انتخـاب نهایـی دوره هـای آموزشـی"، بـرای برنامـه 
ریـزی آتـی اقـدام به اولویـت بندی موضوع های یاد شـده شـد. 
كاركنان  نظر  از  "استفاده  داد،  نشان  ها  یافته  همچنین، 
با  كاركنان  شغلی  رتبه  "تناسب  كتبی"،  و  شفاهی  صورت  به 
نوع دوره انتخابی" و "دسترسی كاركنان به دفترچه دوره های 
قرار  برنامه-ریزی  اولویت  در  است  لازم  خویش"  آموزشی 
ارتقای  ارزیابی موضوع های مؤثر در  نتایج  گیرند)جدول 5(.  
آن  نشانگر  آموزشی"  های  دوره  اجرایی  "مدیریت  كیفیت 
است كه هشت موضوع مورد بررسی در مجموع تأثیر زیادی بر 
افزایش كارایی این فرایند دارند. در این زمینه امتیاز كمی به 
دست آمده 7/82 از 10 می باشد. در این میان، موضوع های: 
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جدول5- توزیع آماری میزان "اهمیت" و "توجه كنونی" به مقوله های بخش های "انتخاب" و "اجرای" دوره های 
آموزشی

مقوله های بخش "انتخاب"

استفاده از نظر كاركنان به صورت شفاهی و كتبی
تناسب رتبه شغلی كاركنان با نوع دوره انتخابی

دسترسی كاركنان به "دفترچه دوره های آموزشی" خویش
مدیران  و  كاركنان   دوره هاتوسط  انتخاب  برای  كافی  وجودفرصت 

آنان
استفاده از دیدگاه مدیران مستقیم كاركنان

میانگین
مقوله های بخش "اجرا"

كارگاه های  و  برگزاری دوره های فنی- تخصصی در آزمایشگاه ها 
ذیربط، مزرعه و ...

و  ها  پروژه  اجرای  ویژه  به  آموزشی  دوره   عملی  بخش  به  توجه 
بازدیدهای..

برنامه  و  با وظایف  آشنا  و  كارآزموده  توانمند،  استادان  از  استفاده 
های واحد اجرایی 

استفاده از كارشناسان كارآزموده برای برنامه ریزی اجرایی دوره ها
مهم  های  زمان  با  نداشتن  مناسب)تداخل  زمان  و  مكان  در  اجرا 

كاری، دوری/نزدیكی به محل خدمت(
وجود امكانات شنیداری و دیداری متناسب با فناوری های آموزشی 

روز
وجود امكانات و تسهیلات رفاهی در طول برگزاری دوره 

عملی كردن نكات پیش بینی شده در برنامه اجرایی؛ )مانند كیفیت 
ورودی كاركنان و ...(

میانگین

میانگین

4/41
4/42
4/07
4/45

4/67

3/64

4/27

5/38

5/17
5/22

5/30

5/23
5/11

ضریب 
تغییرات

0/58
0/52
0/73
0/56

0/56
-

0/702

0/750

0/443

0/452
0/465

0/448

0/429
0/746

-

میانگین

7/56
7/46
7/12
7/20

6/75

7/58

7/74

8/30

8/00
8/01

7/85

7/66
7/41

انحراف از معیار

2/18
2/52
2/43
2/43

2/42
7/22

2/84

2/65

2/13

2/26
2/18

2/37

2/28
2/40
7/28

ضریب 
تغییرات

0/29
0/34
0/34
0/34

0/36
-

0/374

0/342

0/256

0/283
0/272

0/301

0/298
0/324

-

PR

23/87
22/7
21/7
19/8

14/1

29/85

26/9

24/3

22/61
22/3

20

18/6
17/02

انحراف از معیار

2/54
2/28
2/97
2/50

2/62
4/4

2/55

2/43

2/38

2/34
2/43

2/38

2/25
3/81
4/26

میزان اهمیتمیزان توجه کنونی 

و  وظایف  با  آشنا  و  كارآزموده  توانمند،  استادان  از  "استفاده 
برنامه های واحد اجرایی"، "اجرا در مكان و زمان مناسب" و 
اجرایی  ریزی  برنامه  برای  كارآزموده  كارشناسان  از  "استفاده 
دوره ها" بیشترین موضوع های مؤثر می باشند)جدول5(. این 
در حالی است كه در حال حاضر به هشت موضوع یاد شده در 
وزارت جهادكشاورزی برنامه-ریزان كمتر توجه می كنند) 4/26 

از 10(. بر این اساس، به موضوع هایی مانند: "توجه به بخش 
عملی دوره  آموزشی به ویژه اجرای پروژه ها و بازدیدهای پیش 
برنامه  در  شده  بینی  پیش  نكات  كردن  "عملی   ،" شده  بینی 
"برگزاری  و   ")... و  كاركنان  ورودی  كیفیت  )مانند  اجرایی؛ 
دوره های فنی- تخصصی در آزمایشگاه ها و كارگاه های ذیربط، 

مزرعه و ..." و  كمترین توجه صورت می گیرد)جدول 5(. 

از سـوی دیگـر، یافتـه  هـای ایـن بخـش مؤیـد آن بـود كه در 
برنامـه ریزی هـای آتی بـرای ارتقـای كیفیت "فراینـد مدیریت 
اجرایـی دوره هـای آموزشـی" و بـه دنبـال آن بهبـود دوره های 
آموزشـی ضـروری اسـت موضـوع هایی ماننـد: "برگـزاری دوره 
هـای فنـی- تخصصـی در آزمایشـگاه هـا و كارگاه هـای ذیربـط، 

مزرعـه و ..."، "توجـه بـه بخـش عملی دوره  آموزشـی بـه ویژه 
اجـرای پـروژه هـا و بازدیدهـای پیـش بینی شـده" و "اسـتفاده 
برنامـه  و  بـا وظایـف  توانمنـد، كارآزمـوده و آشـنا  از اسـتادان 
بـه  بـا عنایـت  گیرنـد.  قـرار  اولویـت  هـای واحـد اجرایـی" در 
بهینـه  در  اصـلاح"  و  ارزشـیابی  "نظـارت،  جایـگاه  و  اهمیـت 

عامل های مؤثر بر بهبود ...
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سـازی نظـام هـای آموزشـی، نتایج ارزیابـی موضوع هـای مؤثر 
بـر ارتقـای كیفیـت ایـن بخش نشـانگر آن اسـت كـه در مجموع 
هشـت موضـوع مـورد بررسـی تأثیـر زیـادی بـر افزایـش كارایی 
ایـن فراینـد دارنـد. در ایـن زمینـه امتیـاز كمـی به دسـت آمده 
7/82 از 10 مـی باشـد. در ایـن میـان، بیشـترین موضـوع هـای 
مؤثـر "نظـارت بـر كیفیت محتوای علمـی و كاربـردی دوره های 
آموزشـی" و "ارزیابـی و اصـلاح عنـوان و سـرفصل دوره هـا هـم 
زمـان بـا تغییـرات وظایف واحـد اجرایی" مـی باشـند. در عین 
حـال بـا اینكـه ایـن موضوع هـا تأثیـر فراوانـی بر بهسـازی نظام 
آموزشـی دارنـد ولـی در شـرایط حاضـر توجـه لازم بـه آنها نمی 

شود. 
از همیـن منظـر عنایت كمـی به مؤلفه های بخـش "نظارت، 
ارزشـیابی و اصـلاح" دوره هـای آموزشـی می-گـردد)4/58 از 
10()جـدول6(. در ایـن زمینـه كمترین توجه در شـرایط كنونی 
بـه "اصـلاح فرآینـد انتخاب دوره ها بـا توجه به نتایج ارزشـیابی 
پـس از اجـرای دوره هـا" و "اصـلاح مسـتمر دوره ها)عنـوان، 
پذیـرد.  مـی  صـورت  ارزشـیابی"  نتایـج  بـر  بنـا  و...(  محتـوا 
بخـش دیگـری از نتایـج نشـان داد، در برنامـه ریـزی هـای آتی 
بـرای ارتقـای كیفیـت فراینـد "نظـارت، ارزشـیابی و اصـلاح" 
دوره هـای آموزشـی و بـه دنبـال آن افزایـش بهبـود دوره هـای 
آموزشـی، ضروری اسـت موضوع هایی مانند: "اصلاح مسـتمر 
دوره ها)عنـوان، محتوا و ...( بنا بر نتایج ارزشـیابی"، "نظارت 
بـر كیفیـت محتـوای علمـی و كاربـردی دوره هـای آموزشـی"، 
"تعیین اثربخشـی و كارایـی دوره آموزشـی و پیامدهای اجرای 
آن" و "نظـارت بـر سـازگاری محتـوای دوره بـا مسـئولیت هـا و 

وظایـف كاركنـان شـركت كننـده" در اولویـت قـرار گیرند.
بـا توجـه بـه اینكه به واسـطه برخـی دلایل كه بیشـتر مربوط 
بـه آشـنایی و تجربـه عملـی مدیـران از سـاختار و تشـكیلات 
سـازمانی آمـوزش های ضمن خدمـت كوتاه مـدت كاركنان می 
باشـد، تنهـا از دیدگاه مدیـران عضو نمونه تحقیق برای بررسـی 
موقعیـت سـازمانی، مدیریتـی و تشـكیلاتی آمـوزش كاركنـان 
وزارت جهادكشـاورزی اسـتفاده شـد. نتایـج نشـان داد، میزان 
اثرگـذاری هریـك از مقولـه هـا را در كارآمدسـازی ایـن آمـوزش 
هـا در حـد زیـادی)7/54 از 10( اسـت. بـا ایـن وجـود، از ایـن 
دیـدگاه در حـال حاضـر بـه نـكات بنیـادی و راهبردی یاد شـده 
در سـطح مناسـبی توجـه نمـی شـود و وضعیـت رضایـت بخش 

نیسـت)4/34 از 10(. 

بررســی راهبردهــا و روش هــای اصــلاح كارایــی ایــن حــوزه 
نشــان داد، در برنامــه ریــزی هــای آتــی بایــد بــه مقولــه هایــی 
"روشــن بــودن هــدف هــا، فلســفه و راهبردهــای  ماننــد: 
"توجــه بــه مدیریــت زمــان در  آمــوزش كاركنــان وزارت"، 
"شــفافیت  مدیریــت و برنامــه ریــزی آمــوزش كاركنــان" و 
اعتبــارات آمــوزش كاركنــان و منابــع تأمیــن آن" بیــش از پیــش 

توجــه  شــود)جدول6(.
نظـر بـه اهمیـت انگیـزش كاركنـان در حضـور فعال آنـان در 
دوره هـای آموزشـی، نتایـج نشـان داد، هشـت انگیـزه مـورد 
بررسـی اثرگـذاری زیـادی بـر مشـاركت مؤثر آنـان در ایـن دوره 
هـا دارنـد)7/57 از 10(. در عیـن حـال موضـوع هایـی ماننـد: 
"توجه شایسـته مدیـران به اهمیت و ارزش آمـوزش كاركنان"، 
"كیفیـت مناسـب دوره)هماهنگـی بـا پیشـرفت علمـی و تغییر 
برنامـه هـا و هدف های واحـد اجرایی("، "جدید بـودن موضوع 
هـای دوره های آموزشـی" و "تأثیر مناسـب بـر افزایش توانایی 
قـرار  انگیزشـی  اولویـت  در  وری("  بهـره  شـغلی)بهبود  هـای 
ایـن موضـوع هـا در  بـالای  بـا وجـود تأثیـر  دارند)جـدول 7(. 
ایجـاد كشـش و گرایـش در كاركنان بـرای حضور موفـق در دوره 
هـای آموزشـی، در حـال حاضـر توجـه محـدودی به ایـن عامل 
هـای مـی شـود و از تـوان انگیزشـی كاركنـان بهـره  مناسـبی 

گرفتـه نمـی شـود)5/24 از 10(. 
آنچـه هـم اكنـون بیشـتر مـورد عنایـت می باشـد "اسـتفاده 
از گواهینامـه آموزشـی در ارزشـیابی های سـالیانه" می باشـد، 
در حالـی كـه بایـد موضوع هـای دیگری مانند: "توجه شایسـته 
"كیفیـت  و  كاركنـان"  آمـوزش  ارزش  و  اهمیـت  بـه  مدیـران 
مناسـب دوره ها" بایـد در اولویت باشـند. همچنین یافته های 
ایـن جدول نشـان  داد، در برنامـه ریزی های آتی بـرای ارتقای 
كیفیـت برنامـه های ویـژه افزایش انگیـزه كاركنان بـرای حضور 
موفـق و مؤثـر در دوره هـای آموزشـی و بـه دنبـال آن افزایـش 
شایسـته  "توجـه  اسـت  ضـروری  آموزشـی  هـای  دوره  بهبـود 
"كیفیـت  كاركنـان"،  آمـوزش  ارزش  و  اهمیـت  بـه  مدیـران 
مناسـب دوره)هماهنـگ بـا پیشـرفت علمـی و تغییـر برنامـه ها 
و هـدف هـای واحـد اجرایـی("، "جدیـد بـودن موضـوع هـا در 
دوره هـای آموزشـی" و "تأثیر مناسـب بر افزایـش توانایی های 
شـغلی)بهبود بهره وری(" در اولویت بهبود دوره های آموزشـی 

گیرند. قـرار 
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جدول6- توزیع آماری میزان "اهمیت" و "توجه كنونی" به مقوله های بخش "نظارت، ارزشیابی و اصلاح دوره های 
آموزشی"

مقوله های " نظارت، ارزشیابی و اصلاح دوره های آموزشی"

نظارت بر كیفیت محتوای علمی و كاربردی دوره های آموزشی
اصلاح  مستمر دوره ها)عنوان، محتوا و ...( بر پایه نتایج  ارزشیابی

تعیین اثربخشی و كارایی دوره آموزشی و پیامدهای اجرای آن
نظارت بر سازگاری محتوای دوره با مسئولیت ها و وظایف كاركنان 

شركت كننده
تغییرات  با  زمان  هم  دوره ها  سرفصل  و  عناوین  اصلاح  و  ارزیابی 

وظایف واحد اجرایی
نظارت بر كیفیت و توانایی فنی و حرفه ای مدرسان

از  پس  ارزشیابی  نتایج  به  توجه  با  دوره ها  انتخاب  فرآیند  اصلاح 
اجرای دوره ها

نظارت بر امور اجرایی دوره ها)شرایط فیزیكی، زمان و ...(
میانگین

مقوله های "سازمان، مدیریت و تشكیلات آموزش كاركنان"
روشن بودن هدف ها، فلسفه و راهبردهای آموزش كاركنان 

توجه به مدیریت زمان درمدیریت وبرنامه ریزی آموزش كاركنان
شفافیت اعتبارات آموزش كاركنان و منابع تأمین آن

انسجام و كارآمدی ارتباطات در نظام مدیریت آموزش كاركنان 
كارایی تشكیلات سازمانی مدیریت آموزش كاركنان 

میانگین

میانگین

4/67
4/16

4/30
4/30

4/53

4/85
4/55

5/03

4/48
4/60
3/82
4/41
4/41

ضریب 
تغییرات

0/50
0/56

0/54
0/57

0/52

0/48
0/82

0/59
-

0/4884
0/4927
0/6602
0/4823
0/4906

-

میانگین

8/06
7/71

7/78
7/76

7/91

7/95
7/71

7/67

7/83
7/79
7/23
7/48
7/35

انحراف از معیار

2/27
2/51

2/48
2/52

2/31

2/30
2/52

2/21
7/76

2/27
2/35
2/80
2/29
2/53
7/54

ضریب 
تغییرات

0/28
0/33

0/32
0/33

0/29

0/29
0/33

0/29
-

0/2892
0/3019
0/3878
0/3069
0/3446

-

PR

27/4
27/4

27/1
26/8

26/7

24/6
24/4

20/2

26/27
24/88
24/63
22/96
21/6

انحراف از معیار

2/35
2/35

2/31
2/46

2/35

2/31
3/74

2/99
4/58

2/19
2/27
2/52
2/12
2/16
4/34

میزان اهمیت میزان توجه کنونی 

"توجه كنونی" به عامل های انگیزشی"توسعه مشاركت كاركنان در دوره  "اهمیت" و  توزیع آماری میزان  جدول7- 
های آموزشی" 

عامل های انگیزشی

توجه شایسته مدیران به اهمیت و ارزش آموزش كاركنان
و  علمی  های  پیشرفت  با  محتوا  دوره)هماهنگی  مناسب  كیفیت 

دگرگونی هدف های سازمانی(
تأثیر مناسب بر افزایش توانایی های شغلی )بهبود        بهره وری(

جدید بودن موضوع ها در دوره های آموزشی
بهبود موقعیت شغلی

شركت در دوره ها به عنوان وظیفه اداری 
خروج از محیط خسته كننده اداری

استفاده از گواهینامه آموزشی در ارزشیابی های سالیانه
میانگین

میانگین

4/46
4/76

4/85
4/87
4/91
5/21
5/66
7/18

ضریب 
تغییرات

0/53
0/47

0/46
0/51
0/52
0/48
0/47
0/37

-

میانگین

7/81
7/99

7/95
7/97
7/82
6/75
6/56
7/74

انحراف از معیار

2/44
2/25

2/29
2/31
2/40
2/65
2/81
2/48
7/57

ضریب 
تغییرات

0/31
0/28

0/29
0/29
0/31
0/39
0/43
0/32

-

PR

26/12
25/8

24/7
24/7
22/8

10/45
5/93
4/32

انحراف از معیار

2/36
2/23

2/22
2/48
2/54
2/48
2/65
2/67
5/24

میزان اهمیت میزان توجه کنونی 

عامل های مؤثر بر بهبود ...
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كارشناسـان  نگـرش  بیـن  آمـاری  تفـاوت  بررسـی  بـرای 
مـن  آزمـون  از  تحقیـق  متغیرهـای  بـه  نسـبت  مدیـران  و 
ویتنی)مقایسـه میانگین هـا در داده های ناپارامتری( اسـتفاده 

بیـن  كـه  بـود  آن  مؤیـد  آمـده  بدسـت  نتایـج   .)8 شـد)جدول 
دیـدگاه دو گـروه در زمینـه موقعیـت مؤلفـه های مورد بررسـی، 

نـدارد. وجـود  داری  معنـی  تفـاوت 

جدول8- آماره های مقایسه میانگین)Mann-whitney( دیدگاه های كارشناسان و مدیران  نسبت به وضعیت مؤلفه 
های دوره های آموزشی

مؤلفه ها

طراحی

انتخاب نهایی

اجرا

نظارت، ارزشیابی
 و اصلاح

انگیزه ها

گروه ها

كارشناسان
مدیران

كارشناسان
مدیران

كارشناسان
مدیران

كارشناسان
مدیران

كارشناسان
مدیران

N

120
136
132
142
133
140
139
144
138
144

Mann-whitney U

8100

9362

9212

9199

9722

Asymp. Sig.

0/919

0/988

0/88

0/24

0/755

Mean Rank

129
128/06
137/43
137/57
137/74
136/3

147/82
136/38
139/95
142/98

البتـه بـا توجـه بـه سـطوح معنـی داری بـه دسـت آمده)بـا 
مقـدار U برابـر بـا 9199 و سـطح معنـی داری 0/24(، تفـاوت 
شـایان توجهی بیـن مدیران و كارشناسـان در زمینـه "نظارت، 
ارزشـیابی و اصـلاح دوره هـای آموزشـی" دیـده شـد. در ایـن 
زمینـه كارشناسـان در مقایسـه بـا مدیـران بیشـتر باور داشـتند 
و  ارزشـیابی  نظـارت،  هـای  مقولـه  بـه  كنونـی  شـرایط  در  كـه 
اصـلاح دوره هـای آموزشـی بـه نسـبت بیشـتر توجه می شـود. 
از سـوی دیگـر، یافتـه هـا نشـان داد، تفـاوت معنـی داری بیـن 
وضعیـت موجـود انـواع دوره هـای آموزشـی واحدهـای اجرایی 

مـورد بررسـی وجـود نـدارد. 
در ایـن بخـش هـدف آزمـون مقایسـه دیـدگاه هـای مدیران 

و كارشناسـان از تأثیـر دوره هـای آموزشـی تخصصـی بـر بهبود 
شـغلی كارشناسـان بـر پایه واحدهـای مختلف بود كـه از آزمون 
كروسـكال والیـس بـرای مقایسـه میانگیـن هـا اسـتفاده شـد و 
نتایج نشـان داد، اختلاف معنی داری بین دیدگاه پاسـخگویان 
واحدهـای اجرایـی مـورد بررسـی در زمینـه تأثیـر دوره هـای 
آموزشـی در بهبـود شـغلی آنـان وجـود ندارد)جـدول 9(. ایـن 
موضـوع مؤید آن اسـت كه وضعیـت اثرگذاری دوره هـا بر بهبود 
اجرایـی  واحدهـای  همـه  در  كارشناسـان  شـغلی  فعالیتهـای 
تخصصـی وزارت جهادكشـاورزی از نظر آماری یكسـان اسـت و 

اختـلاف معنـی داری بیـن آنهـا وجود نـدارد.

جدول9- نتایج مقایسه ارزیابی مدیران و كارشناسان در زمینه تأثیر دوره های آموزشی بر بهبود شغلی كارشناسان 
)Kruskal-Wallis(واحدهای تخصصی مورد مطالعه از طریق آزمون كروسكال والیس

مؤلفه ها

واحدهای تخصصی
معاونت امور اقتصادی و برنامه ریزی كشاورزی

معاونت امور دام
معاونت تولیدات گیاهی

معاونت آب و خاک

N

32
38
50
32

Chi-Square

2/14

Asymp. Sig.

0/544

Mean Rank

74/3
75/17
83/32
69/63
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تحلیل عاملی تأییدی
و  پرسشنامه  ای  سازه  اعتبار  بررسی  برای  تحقیق  این  در 
برازش الگوی اندازه گیری عامل های بهبود دوره های آموزشی، 
از نرم افزار LISREL8.5   استفاده شد. نتایج حاصل از تحلیل 
اشاره   )10( جدول  و   )2( شكل  در  دوم  مرتبه  تأییدی  عاملی 
شده است. برای سنجش برازش الگو، آماره ها و شاخص های 
این شاخص  از  كه هر یک  آنجا  از  مختلفی عرضه شده است. 
از  كنند،  می  منعكس  را  الگو  برازش  از  خاصی  جنبه  تنها  ها 
این رو معمولا از چندین شاخص استفاده می شود)كلانتری، 
1388(. در مدل اولیه مقدار ریشه دوم برآورد خطای استاندارد 
بنابر  گزارش شده است)شكل 2(.  از 0/08  كمتر   )RMSEA(
این، مدل اولیه اجرا شده دارای شاخص های مناسب برازش 
می باشد. همچنین مقدار معیار )حد مطلوب( و مقدار گزارش 
شده هر یک از شاخص های برازش مدل برای مدل اندازه گیری 
مرتبه دوم عامل های بهبود دوره های آموزشی، در جدول فوق 
اشاره شده است. شاخص های برازندگی به دست آمده نشان 
دهنده برازش مناسب الگوی مورد مطالعه با داده های مشاهده 

شده است.

در ادامـه بـا توجـه بـه اینكـه معیارهـای برازندگـی الگـوی 
كلیـت مـدل  بـود و  بـرازش برخـوردار  از سـطح مناسـب  كلـی 
تأییـد شـد بـه ارزیابـی بخـش اندازه گیـری مـدل پرداخته  شـد. 
بارهـای عاملـی اسـتاندارد شـده و مقدار آمـاره t نشـان داد، 31 
نشـانگر انتخابـی بـرای اندازه گیـری چهـار عامـل بهبـود دوره 

هـای آموزشـی از اعتبار و دقـت لازم برخوردار بوده انـد. از آنجا 
كـه مقـدار آمـاره t گزارش شـده برای تمامـی نشـانگرهای مورد 
نظـر بالاتـر از 1/96 اسـت، نشـانگرهای یاد شـده در سـطح یک 
درصـد معنـی دار می باشـند؛ بنابرایـن، می تـوان پارامترهـای 
بـرآورد شـده در مـدل را بـه لحـاظ آماری شـایان اتكا دانسـت. 
برایـن اسـاس، مـی تـوان بیان داشـت كـه عامل هـای طراحی، 
اجـرا، نظـارت و ارزشـیابی عامل هـای موثر بر بهبـود دوره های 

آموزشـی را انـدازه گیـری مـی نماید.
همچنیـن، گویـه شـماره )6( بـه علـت بـار عاملـی كمتـر از 
0/5 از مـدل حـذف شـد. نتایـج تحلیـل عاملـی تأییـدی نشـان 
داد، در بیـن متغیرهـای عامـل طراحـی "تعیین میـزان اختیار 
هنـگام  در  دوره هـا  محتـوای  و  سـرفصل  تغییـر  در  مدرسـین 
تدریـس" با بار عاملـی 0/84، در بین متغیرهـای عامل انتخاب 
"اسـتفاده از دیـدگاه مدیـران مسـتقیم كاركنـان" بـا بـار عاملی 
"پیـاده سـازی پیـش  بیـن متغیرهـای عامـل اجـرا  0/87، در 
بینـی هـای صـورت گرفتـه در برنامـه اجرایـی؛ )ماننـد كیفیـت 
ورودی كاركنـان و...(" بـا بـار عاملـی 0/86 و در بین متغیرهای 
عامـل ارزشـیابی و اصـلاح "نظـارت بر كیفیـت و توانایـی فنی و 
حرفـه ای مدرسـان" با بار عاملـی 0/97 اثرگذارترین نشـانگرها 

شـناخته شـدند)جدول 11(.

بحث و نتیجه گیری
سـرمایه اجتماعی اصلی سـازمان ها منابع انسانی آنهاست. 
امروزه سـازمان هـای دانش بنیان، یادگیرنده و پیشـرو نیازمند 
نیروهـای دارای دانش فكری و مهارت هـای كاربردی و میدانی 
هسـتند و در این مسـیر هر گونه سـرمایه گذاری جاری و سـاری 
مـی سـازند. از آن جملـه مـی تـوان بـه ایجـاد سـاختار و نظـام 
آموزشـی مناسـب بـرای به روزرسـانی مسـتمر دانـش و مهارت 
كاركنان اشـاره داشـت. تربیـت كاركنـان دارای آرمـان و نگرش 
هـای متعالـی وجـود چنیـن نظـام هایـی اسـت. نظـام آمـوزش 
ضمـن خدمـت، بـا داشـتن مؤلفـه هـای آموزشـگر، یادگیرنده، 
هـدف هـا و فلسـفه آمـوزش ضمـن خدمـت، مـواد و فنـاوری 
آموزشـی، سـازمان و تشـكیلات و ... از چهـار بخـش  عملیاتی 
طراحـی، انتخـاب، اجـرای، نظـارت، ارزشـیابی و اصـلاح دوره 
هـای آموزشـی و یـک مؤلفـه سـاختاری محـاط بـر حـوزه هـای 
عملیاتـی ایـن نظـام شـامل: سـازمان، مدیریـت و تشـكیلات، 

تشـكیل شـده است.

گیـری  انـدازه  مـدل  برازندگـی  شـاخص های  جـدول10- 
آموزشـی هـای  بهبـوددوره  هـای  عامـل  دوم  مرتبـه 

شاخص

X2/df

RMR

GFI

AGFI

NFI

NNFI

IFI

CFI

RMSEA

معیار

3 و كم تر
كوچک تر از 0/05

9 /0 و بالاتر
0/9 و بالاتر
0/9 و بالاتر
0/9 و بالاتر
0/9 و بالاتر
0/9 و بالاتر

كوچک تر از 0/08

مقدار گزارش شده

2/77
0/048
0/93
0/91
0/94
0/96
0/96
0/96

0/075

عامل های مؤثر بر بهبود ...
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 در حالت استاندارد یهای آموزشبهبود دوره های( مدل تحلیل عاملی مرتبه دوم عامل2شکل )

نگاره2- مدل تحلیل عاملی مرتبه دوم عامل های بهبود دوره های آموزشی در حالت استاندارد
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جدول10- نتایج مدل تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم عامل های بهبود دوره های آموزشی

سازه بهبود دوره ها

تنظیم محتوای دوره های آموزشی با توجه به نیازهای شغلی كاركنان و كاربردی بودن 
آنها

استفاده از كارشناسان كارآزموده برنامه ریزی آموزشی در طراحی دوره ها
بهره گیری از نظر مدرسان)استادان( كارآزموده دوره های آموزشی ضمن خدمت

مشخص كردن روش صحیح اجرای دوره ها)شامل: كارگاه آموزشی، بازدید، از راه دور 
و ...(

تعیین میزان اختیار مدرسین در تغییر سرفصل و محتوای دوره ها در هنگام تدریس
سازگاری محتوای دوره با هدف ها و سیاست های معاونت تولیدات گیاهی

رعایت اصول برنامه ریزی آموزشی مانند: جداسازی محتوای دوره ها با توجه به سطح 
مدرک، نوع تخص ص، تجربه ها و رشته شغلی كاركنان، تناسب طول دوره با محتوای 

آن  و ...
هدفمندی دوره ها برای هر كارمند در طول خدمت 

اتخاذ سیاست برون سپاری برای طراحی دوره ها)طراحی توسط بخش خصوصی(
بهره گیری از نظر كارشناسان كارآزموده معاونت تولیدات گیاهی

استفاده از نظر كاركنان به صورت شفاهی و كتبی
دسترسی كاركنان به تهیه "دفترچه دوره های آموزشی" خود

استفاده از دیدگاه مدیران مستقیم كاركنان
وجود فرصت كافی برای انتخاب دوره ها توسط كاركنان و مدیران آنها

تناسب رتبه شغلی كاركنان با نوع دوره انتخابی
اجرا در مكان و زمان مناسب)تداخل نداشتن با زمان های مهم كاری،  دوری/نزدیكی 

به محل خدمت(
پیاده سازی پیش بینی های صورت گرفته در برنامه اجرایی؛ )مانند كیفیت ورودی 

كاركنان و ...(
وجود امكانات شنیداری و دیداری متناسب با فناوری های آموزشی روز

وجود امكانات و تسهیلات رفاهی در طول برگزاری دوره 
استفاده از كارشناسان كارآزموده برای برنامه ریزی اجرایی دوره ها

استفاده از استادان توانمند، كارآزموده و آشنا با وظایف و برنامه های معاونت تولیدات 
گیاهی

توجه به بخش عملی دوره  آموزشی به ویژه اجرای پروژه ها و بازدیدهای پیش بینی 
شده

برگـزاری دوره هـای فنـی- تخصصی در آزمایشـگاه هـا و كارگاه های ذیربـط،  مزرعه 
و ...

نظارت بر كیفیت محتوای علمی و كاربردی دوره های آموزشی
ارزیابی و اصلاح عنوان و سرفصل دوره ها هم زمان با تغییرات وظایف معاونت

نظارت بر امور اجرایی دوره ها)شرایط فیزیكی، زمان و ...(
تعیین اثربخشی و كارایی دوره آموزشی و پیامدهای اجرای آن

نظارت بر كیفیت و توانایی فنی و حرفه ای مدرسان
اصلاح فرآیند انتخاب دوره ها با توجه به نتایج ارزشیابی پس از اجرای دوره ها

اصلاح مستمر دوره ها)عنوان، محتوا و ...(  بنا بر  نتایج ارزشیابی
نظارت بر سازگاری محتوای دوره با مسئولیت ها و وظایف كاركنان شركت-كننده

نماد در 
مدل

Q1

Q2

Q3

Q4

Q5

Q7

Q8

Q9

Q10

Q11

Q12

Q13

Q14

Q15

Q16

Q17

Q18

Q19

Q20

Q21

Q22

Q23

Q24

Q25

Q26

Q27

Q28

Q29

Q30

Q31

Q32

خطای 
استاندارد

0/23
0/56

0/39
0/33

0/29
0/40
0/33

0/66
0/54
0/58
0/52
0/31
0/24
0/50
0/47
0/31

0/26

0/41
0/48
0/52
0/54

0/47

0/26

0/31
0/66
0/19
0/06
0/06
0/44
0/41
0/52

ی
عامل طراح

ی
ب نهای

عامل انتخا
عامل اجرا

ی و اصلاح
ت، ارزشیاب

عامل نظار

بار عاملی 
استاندارد

0/85
0/66

0/78
0/82

0/84
0/77
0/82

0/58
0/68
0/65
0/69
0/83
0/87
0/71
0/73
0/83

0/86

0/77
0/72
0/69
0/68

0/73

0/86

0/86
0/83
0/58
0/90
0/97
0/75
0/77
0/69

t آماره

8/21

7/95
10/01

8/40
7/51
7/40

6/73
7/93
8/77

5/90
7/92
7/36
7/50

10/06

8/77
11/03
10/36
10/03

11/54

10/65

12/54
10/32
12/63
14/05
10/43
12/62
9/98

AVE

0/568

0/592

0/594

0/643

پایایی 
ترکیبی 

)CR(

0/928

0/878

0/921

0/934

عامل های مؤثر بر بهبود ...
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یافتـه هـا نشـان داد، دوره هـای آموزشـی مـورد بررسـی بـا 
ضعـف هایـی رو بـه روسـت كـه سـطح كارآمـدی آنهـا را كاهـش 
داده اسـت. بـا هدف دسـتیابی به داده هایـی در زمینه وضعیت 
كارآمدسـازی  راهكارهـای  و  آموزشـی  هـای  دوره  موجـود 
ایـن دوره هـا، ایـن تحقیـق اجـرا شـد. نتایـج مؤیـد آن بـود كـه 
تأثیـر همـه 24 شـاخص مـورد اشـاره در كارآمدسـازی چهـار 
حـوزه  "طراحـی"، "انتخـاب"، "اجـرا"، و "نظارت، ارزشـیابی 
عمـل  در  ولـی  اسـت  "زیـاد"  آموزشـی  هـای  دوره  اصـلاح"  و 
اختـلاف معنـی داری بیـن ایـن میـزان تأثیـر و میـزان توجهـی 
كـه هـم اكنـون بـه شـاخص هـای هـر یـک از ایـن چهـار حـوزه 
صـورت مـی گیـرد، وجـود دارد. بـر ایـن اسـاس، میـزان توجـه 
بـه شـاخص هـای كیفـی دوره هـای آموزشـی بـه طـور متوسـط 
اسـت ایـن نتایـج بـا یافتـه هـای موحـدی و همـكاران)1394(، 
منفـرد)1388( و كاظمـی و همراهـی)1388( همخوانـی دارد. 
در بخـش كـم توجهـی بـه نیازهـای آموزشـی و ویژگـی هـای 
 )2008( Yang et al فراگیـران، یافتـه ها با نتایج بررسـی هـای
زمینـه  ایـن  در  دارد.  همخوانـی   )2015(Ngman-Wara و 
بـه فراینـد  بـر ضـرورت توجـه دقیـق  یـاد شـده  نیـز محققـان 
سـنجش مسـتمر نیازهـای آموزشـی كاركنـان تأكیـد كـرده اند. 
در بخـش "انتخـاب دوره هـا" نیـز نتایـج تحقیـق بـا یافتـه های 
آگبـو)Agbo, 2015( همخوانـی نـدارد. این نبـود همخوانی به 
احتمـال به دلیل شـیوه برنامه ریزی و اجـرای پودمانی آموزش 
كاركنـان جهادكشـاورزی در چنـد سـال اخیـر اسـت. در ایـن 
روش عنـوان و سـرفصل دوره هـا برای هر رشـته شـغلی از پیش 
مشـخص شـده و در نهایـت كاركنـان در زمینـه اولویـت دوره ها 
اظهـار نظـر می كننـد، در حالی كـه در فرایند تعیین سـرفصل و 

محتـوا نقشـی ندارند. 
بخـش دیگـری از یافتـه هـای تحقیـق در زمینـه شـیوه های 
بهبـود دوره هـای آموزشـی نشـان داد، در حـوزه "طراحی دوره 
های آموزشـی" لازم اسـت كـه "هدفمندی دوره های آموزشـی 
هـر كارمنـد در طـول خدمـت" و "رعایـت اصـول برنامـه ریـزی 
آموزشـی ماننـد: تفكیـک محتـوای دوره هـا بـا توجـه به سـطح 
مـدرک، نـوع تخـص ص، تجربـه هـا و رشـته شـغلی كاركنـان، 
تناسـب طـول دوره با محتـوای آن و ..." و "سـازگاری محتوای 
دوره بـا هـدف هـا و سیاسـت هـای واحـد اجرایـی" در اولویـت 
هـای  دوره  "انتخـاب  حـوزه  در  گیرنـد.  قـرار  ریـزی  برنامـه 
آموزشـی" شـیوه هـای "اسـتفاده از نظـر كاركنـان بـه صـورت 

شـفاهی و كتبـی"، "تناسـب رتبـه شـغلی كاركنـان با نـوع دوره 
انتخابـی" و "وجـود فرصـت كافی بـرای انتخاب دوره ها توسـط 
كاركنـان و مدیـران آنـان" بـرای كارآمدسـازی ایـن حـوزه بایـد 
در صـدر توجـه برنامه-ریـزان آمـوزش كاركنـان قرار گیـرد. این 
نتایـج بـا یافتـه هـای تحقیـق آگبـو (Agbo,2015) همخوانـی 
بـه نظـر  دارد. در ایـن بررسـی هـا نیـز محققـان بـی توجهـی 
فراگیـران را عامـل بـی انگیزگـی آنـان بـه شـركت در دوره هـای 
آموزشـی تلقـی كـرده  و پیشـنهاد داده بودنـد كه از نظـر آنان در 

برنامـه ریـزی دوره هـای آموزشـی بـه خوبـی اسـتفاده شـود.
"اجـرای دوره هـای آموزشـی"  از سـوی دیگـر، در حـوزه   
ضـروری اسـت بـا توجـه بـه محدودیـت هـای موجـود اعتبـاری 
و از سـویی دگرگونـی هـای روش هـای آموزشـی، شـیوه هـای 
عملیاتـی "برگـزاری دوره هـای فنـی- تخصصـی در آزمایشـگاه 
بخـش  بـه  "توجـه   ،"... و  مزرعـه  ذیربـط،  هـای  كارگاه  و  هـا 
عملـی دوره  آموزشـی بـه ویـژه اجـرای پـروژه هـا و بازدیدهـای 
پیـش بینی شـده" و "اسـتفاده از اسـاتید توانمنـد، كارآزموده و 
آشـنا بـا وظایف و برنامـه های واحـد اجرایی" و "اجـرا در مكان 
و زمـان مناسـب)تداخل نداشـتن بـا زمـان هـای مهـم كاری، 
دوری/نزدیكـی بـه محل خدمـت(" در اولویت بـه كارگیری قرار 
گیرنـد. ایـن یافتـه هـا بـا نتایـج پژوهشـی كانكلیـن و همـكاران 
(Conklin et al,2002) همخوانـی دارد. از سـوی دیگـر، بـه 
منظـور كارآمـد كردن حـوزه "نظارت، ارزشـیابی و اصـلاح دوره 
كاركنـان  آمـوزش  ریـزان  برنامـه  و  مدیـران  آموزشـی"،  هـای 
لازم اسـت شـیوه هـای "نظـارت بـر كیفیـت محتـوای علمـی و 
كاربـردی دوره هـای آموزشـی"، "تعییـن اثربخشـی و كارایـی 
دوره آموزشـی و پیامدهای اجرای آن" و "اصلاح مسـتمر دوره 
ها)عنـوان، محتـوا و ...(  بـر پایـه نتایـج ارزشـیابی" در اولویت 

بهـره بـرداری قـرار دهند. 
سـاختار سـازمانی و تشـكیلات هـر سـازمانی بسـتر اجرایی 
مجموعـه وظایف آن سـازمان به شـمار می آیـد. نتایج پژوهش 
مؤیـد آن بـود كه با توجه به اهمیت مناسـب بودن این سـاختار، 
پنـج راهكار برای تقویت آن دیده شـده اسـت كـه در این میان، 
"روشـن بودن هدف ها، فلسـفه و راهبردهای آمـوزش كاركنان 
وزارت" و "توجـه بـه مدیریـت زمـان در مدیریـت و برنامه ریزی 
آمـوزش كاركنـان" در اولویـت  قـرار دارنـد. ایـن نتایـج بـا یافته 
زمینـه  در   (Kanté et al, 2016) همـكاران  و  كانتـه  هـای 
و  سـازگاری  مناسـب،  سـازمانی  سـاختارهای  وجـود  اهمیـت 



فصل نامه پژوهش مدیریت آموزش کشاورزی 126

ضمـن  آمـوزش  واحدهـای  اداری  سـاختار  پذیـری  انعطـاف 
خدمـت كاركنـان همخوانـی دارد. بدیهـی اسـت اگـر این بسـتر 
لازم  اختیـارات  بـدون  باشـد،  مناسـب  اداری  جایـگاه  بـدون 
بـوده و اگـر منابـع انسـانی كارآمـد بـرای اجـرای بهینـه وظایـف 
حاكمیتـی نداشـته باشـد، فعالیـت هـای آن سـازمان منتـج بـه 

دسـتاوردهای مناسـبی نخواهـد شـد. 
حـد  از  كمتـر  مجمـوع  در  حاضـر  حـال  در  وجـود،  ایـن  بـا 
متوسـط بـه ایـن موضـوع هـا توجـه مـی شـود)4/34 از 10(. در 
عیـن حـال، كمتریـن توجـه بـه "شـفافیت اعتبـارات آمـوزش 
كاركنان و منابع تأمین آن"، "انسـجام و كارآمدی ارتباطات در 
نظـام مدیریـت آمـوزش كاركنـان وزارت" و "كارایی تشـكیلات 
سـازمانی مدیریـت آموزش كاركنـان وزارت" صـورت می گیرد. 
البتـه ایـن موضـوع مـورد توجه خبـرگان آمـوزش كاركنـان قرار 
گرفتـه بـود. بـرای بهبـود ایـن بخـش از نظـام آمـوزش ضمـن 
خدمت كاركنان جهادكشـاورزی لازم اسـت راهكارهایی مانند: 
"روشـن بودن هدف ها، فلسـفه و راهبردهای آمـوزش كاركنان 
وزارت"، " توجـه بـه مدیریـت زمـان در مدیریـت و برنامه ریزی 
آمـوزش كاركنـان وزارت" در اولویـت برنامـه ریـزی قـرار گیـرد.

آمـوزش  تشـكیلات  و  مدیریـت  "سـازمان،  بخـش  در 
كاركنـان" از نـگاه خبـرگان نوعی بـی ثباتی و تشـتت در جایگاه 
نارسـایی هـا و  سـازمانی آمـوزش كاركنـان دیـده شـد)رتبه 6 
تنگاهـا( و یافتـه هـای حـوزه كمی تحقیق نیـز نشـان  داد، مهم 
تریـن مقولـه هـای اثرگـذار در بهبـود این بخـش "روشـن بودن 
هـدف هـا، فلسـفه و راهبردهای آمـوزش كاركنـان" و "توجه به 
مدیریـت زمـان در مدیریـت و برنامـه ریـزی آمـوزش كاركنـان" 
مـی باشـد. بـدون شـک، "سیاسـت گـذاری درسـت" و "تعیین 
اولویـت هـای برنامـه ای" به تدوین درسـت هدف ها، فلسـفه و 
راهبردهـای آموزشـی كمـک شـایانی می كنـد. ایـن موضوع كه 
ماهیتـی حاكمیتـی دارد، وظیفه وزارت جهادكشـاورزی بوده و 
لازم اسـت از سـوی مراجـع ذیصـلاح تحت نظارت مسـتمر قرار 
داشـته باشـد. در ایـن میـان، بـه مقوله هایـی مانند "شـفافیت 
"كارایـی  و  آن"  تأمیـن  منابـع  و  كاركنـان  آمـوزش  اعتبـارات 
تشـكیلات سـازمانی مدیریت آموزش كاركنـان وزارت" كمتر از 

دیگـر موضـوع هـا  توجـه می شـود. 
بخـش دیگـری از یافتـه هـا نشـان داد، متغیرهـای مسـتقل 
سـطح مـدرک تحصیلی و رشـته تحصیلی اختـلاف معنی داری 
در دیـدگاه پاسـخگویان در زمینـه عامـل های بهبـود دوره های 

آموزشـی ایجـاد نكـرده اند. ایـن نتایج بـا نتایج تحقیـق فروغی 
دیـدگاه  بـا  نتایـج  ایـن  دارد.  همخوانـی   )1387( همـكاران  و 
ایـن موضـوع  نیـز سـازگاری دارد.  خبـرگان آمـوزش كاركنـان 
مؤیـد آن اسـت بیشـتر كارشناسـان و مدیـران مـورد بررسـی به 
دور از سـطح تحصیـلات و نـوع رشـته تحصیلی شـان، در اغلب 
مـوارد دیـدگاه یكسـانی نسـبت بـه دوره هـای آموزشـی دارند و 
در مجمـوع تنگناهـا و چالـش هـای برنامـه های آمـوزش ضمن 
دوره  بـه  اختصـاص  جهادكشـاورزی  وزارت  كاركنـان  خدمـت 

هـای ویـژه ای نـدارد و فراگیـر مـی باشـد. 
در پایـان، بنـا بـر یافتـه هـای تحقیق به منظـور بهبـود دوره 

هـای آموزشـی پیشـنهادهای زیـر ارایـه می شـود:
1-  بـا توجـه بـه دیـدگاه خبـرگان، ضروری اسـت كـه "ردیف 
هـای  دوره  كیفـی  و  كمـی  توسـعه  بـرای  مسـتقلی"  اعتبـاری 
آموزشـی پیش-بینـی شـود. همچنیـن، ایجاد بانـک تخصصی 
مدرسـان كارآزمـوده در هـر یک از حـوزه های علمـی - كاربری، 
بهـره  گیـری از مدرسـان كارآزمـوده و محتوای جدید آموزشـی 

در اولویـت روش هـای بهبـود ایـن دوره هـا قـرار گیـرد. 
2-  بـه منظـور ایجـاد انگیـزه بیشـتر در كاركنان بـرای حضور 
مؤثـر در دوره هـای آموزشـی راهبردهـا و روش هایـی ماننـد: 
توجـه شایسـته مدیـران بـه اهمیـت و ارزش آمـوزش كاركنان، 
هماهنگـی محتـوای دور ه هـا بـا دگرگونی هدف های سـازمانی 
و پیشـرفت هـای علمـی و توجـه بـه تأثیـر شـركت در دوره ها بر 
جایـگاه سـازمانی كاركنـان در اولویـت برنامـه ریزی قـرار گیرد.
3- بـا توجـه بـه نتایج تحقیـق روش هـای "هدفمنـدی دوره 
هـا بـرای هـر كارمنـد در طـول خدمـت" و "بهره گیـری از نظـر 
طراحـی،  بخـش  در  اجرایـی"  واحـد  كارآزمـوده  كارشناسـان 
روش هـای "برگـزاری دوره هـای فنی- تخصصی در آزمایشـگاه 
بـه بخـش  "توجـه  هـا و كارگاه هـای ذیربـط، مزرعـه و ..." و 
عملـی دوره  آموزشـی بـه ویـژه اجـرای پـروژه هـا و بازدیدهـای 
پیـش بینـی.."  در بخـش اجرایـی، روش هـای " نظـارت بـر 
و  آموزشـی"  هـای  دوره  كاربـردی  و  علمـی  محتـوای  كیفیـت 
"اصـلاح مسـتمر دوره ها)عنـوان، محتـوا و ...(  بـر پایـه نتایـج 
ارزشـیابی" در بخـش نظـارت و ارزشـیابی و روشـهای "روشـن 
و  و راهبردهـای آمـوزش كاركنـان"  بـودن هـدف هـا، فلسـفه 
"توجـه بـه مدیریـت زمـان درمدیریـت وبرنامـه ریـزی آمـوزش 
كاركنـان" در حوزه سـازماندهای و تشـكیلات در اولویت برنامه 
ریـزی بـرای بهبـود دوره های آموزشـی قرار گیرد. بـرای تحقق 

عامل های مؤثر بر بهبود ...
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ایـن منظـور ضـرورت دارد كمیتـه هـای زیـر تشـكیل شـود:
بـا  آموزشـی  هـای  دوره  سـازی  هماهنـگ  كمیتـه  الـف( 
و  جهادكشـاورزی  وزارت  هـای  برنامـه  و  هـا  هـدف  دگرگونـی 

فنـاوری و  تحقیقـات  علـوم،  وزارت 
آموزشی  های  دوره  ارزشیابی  و  نظارت  های  كمیته  ب( 
استانی یا منطقه ای بر حسب شمار مركزهای آموزشی وزارت 

جهادكشاورزی مستقر در استان ها یا مناطق در سطح كشور 
لازم بـه یـادآوری اسـت كـه بـرای بهـره وری مناسـب اجرای 

پیشـنهادهای فـوق، تدویـن دسـتوركارهای اجرایـی همـراه بـا 
امكانـات و اعتبـارات مناسـب ضـروری اسـت.

پی نوشت ها:
1. Sub-Saharan Africa 
2. Mixed Research
3. Developing Instrument
4. Cronbach’s α
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Abstract
This research aimed to determine the improvement factors of short term in-service educational pro-

grams and motivational methods for employee’s participation development in these courses. The "Mix 
research methods" applied in this study. In qualify methods was used the In-depth interview and was 
used the survey methods in quantity sector. A research-made questionnaire was used as research in-
strument which its validity confirmed by a panel of experts and Average Variance Extracted (AVE) and 
reliability was evaluated by Cronbach’s Alpha and Composite Reliability (CR). Statistical population 
in qualify sector was included personnel education experts that were selected by snowball sampling. 
The 10 participants were selected. Statistical population in quantity sector were experts of ministry of 
agriculture jihad (N=280) and staff managers (N=1075). Sample size of experts and staff managers were 
determined by Cochran formula (n=160) and (n=162). The random sampling was used for sampling. 
The result showed that the effectiveness of staff training courses less than average in improving the ef-
fectiveness of job (12.64 from 20). The result of confirmatory analysis showed that in variables related 
to design factors, "Designation teachers  Authorization in changing curriculum and course content", 
variable related to selection factor "using direct personals point of view", variables related to implemen-
tation, "implement forecasts made in the action plan" and in variables related to Monitoring, evaluation 
and modification factor, "monitoring technical and vocational teachers qualification" had the highest 
share in explaining the latent factors. 

Index Terms: Personnel Education, Motivational Methods, Improvement Factors, Ministry of Agri-
culture Jihad.
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