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  چکیده

ها در بحث آموزش و توسعه کارکنان، ارزشیابی اثربخشی  رشد حرفه اي یکی از دغدغه هاي امروز مدیران سازمان

آموزش ضمن خدمت که به     حوزه کتابداري و اطلاع رسانی نیز        در. برنامه هاي آموزشی و چگونگی انجام آن است       

منظور ادامه حیات، پویایی، سودمندي سازمان و ایجاد و افزایش رضایت از حرفه براي کارکنان کتابخانه طراحی و                  

  .اجرا می شود، مهمترین عملکرد مدیریت کتابخانه ها و مراکز اطلاع رسانی می باشد

روشهاي ارزیـابی اثربخـشی آموزشـی        ضرورت آموزش کارکنان به خصوص کتابداران و         از این رو در مقاله حاضر،     

  . مورد بحث قرار می گیرد

  دوره هاي آموزشی ضمن خدمت، مدیریت منابع انسانی :کلیدواژه هاي موضوعی

  

  مقدمه

ي حرکـت   دهد که نیرو    آینده از انقلابی خبر می    . مبناي ثروت آفرینی در اقتصاد امروز، دانش و تخصص است         

سازمان ست و متولیان این     سازمان ها شک عصر حاضر، عصر       بی. گیرد  هاي انسانها سرچشمه می     آن از اندیشه  

توانند  ترین منبع قدرت یعنی تفکر، می انسانهایی که خود به واسطه در اختیار داشتن عظیم      . ، انسانها هستند  ها

فضاي پرشتاب و سرشار از تحول و رقابـت دنیـاي           در  .  را پدید آورند   سازمان ها موجبات تعالی، حرکت و رشد      

از . کیفیت، خلاق و پویاست!گردد، نیروي انسانی با  میسازمان هاامروز، آنچه که منجر به کسب مزیت رقابتی 

این رو در عصر حاضر، منابع انسانی دانشگر به عنوان مهمترین قابلیـت سـازمان در کـسب مزیـت رقـابتی و                       

وري   شوند و باید کارکنان را کلید طلایی بهبود کیفیت و بهـره              نامشهود قلمداد می   ترین دارایی   همچنین عمده 

  .)14، ص1386طبرسا و احدیان،  (هاي سازمانی دانستفرآیندکلیه 

از آنجا که نیروي انسانی کارآمد، با ارزشترین منبع هر سازمانی به حساب می آید قسمت اعظم سرمایه گذاري 

مهمترین ابزاري که در این منظور مورد اسـتفاده قـرار مـی گیـرد           . ی گردیده است  ها، معطوف به نیروي انسان    

 است که با هدف ارتقا کیفی سطح مهارت، دانش و نگرش موجب توانمندي افراد در ایفاي وظایف                  "آموزش"

میت اه). 40، ص1386خراسانی و حسن زاده بارانی کرد، (خود و کامیابی سازمان، مورد استفاده قرار می گیرد    

 بایستی روشهاي اجرایی براي مدیریت تحـصیلات،  9001این امر تا آن جاست که  مطابق استانداردهاي ایزو       

آموزش و شایستگی کارکنان تعیین و مدون شده، به اجرا درآمده و نگهداري شود تا بدین وسیله توسعه نظـام                

 شناسـایی نمـوده، امکانـات آموزشـی را     سازمان باید نیازهاي آموزشی را. مندي در شایستگی افراد ایجاد شود     

این امر تضمین می کند که کلیه فعالیتهاي تاثیر گذار بر کیفیـت       . را ارزیابی نماید   فراهم آورده و اثربخشی آن    

از ایـن رو هـر سـازمان    ).154، ص1386قلـیچ لـی،   (محصول و خدمات، توسط افراد شایسته انجام می شود 

ارکنان خویش را فراهم کرده و بسترهاي مناسبی را در این زمینـه ایجـاد            بایستی زمینه رشد و توسعه دانش ک      

                                                
 سازمان کتابخانه ها، موزه ها و مرکز اسناد آستان قدس رضوي کارشناس ارشد کتابداري و اطلاع رسانی 1

ارزیابی اثربخشی دوره هاي آموزشی کوتاه مدت ویژه کتابداران کتابخانه هاي آستان قدس رضوي بر "برگرفته از پایان نامه کارشناسی ارشد با عنوان 
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این کار در ابتدا با برگزاري کلاسها و جلسات توجیهی جهت آشنایی با فرایندهاي کـاري سـازمان بـراي       . کند

کارکنان تازه استخدام آغاز می شود و در طول خدمت نیز با برگزاري منظم دوره هاي بازآموزي و کلاسـهاي                    

آموزشی، دانش و اطلاعات کارکنان روزآمد می شود تا آنها بتوانند با ترکیب اطلاعات و تجربیات کاري، دانش 

در این راستا، توجه به امر آموزش در راستاي افزایش توانمندیهاي کارکنان            . و توانمندیهاي خود را ارتقاء دهند     

 با توجه به اهمیت امر آموزش در سازمان ها، در بدین ترتیب،. براي سازمان ها داراي اهمیت بسیاري می باشد

این مقاله به بحث ضرورت آموزش کارکنان به خصوص کتابداران و ضرورت بررسی اثربخـشی برنامـه هـاي                

  .  آموزشی در سازمان ها پرداخته می شود

  

آموزش
1   

 واقع به منزله تدابیر  درسازمان ها. هاي جامعه محسوب می شوند  و کار یا وسیله تحقق هدفزها، سا سازمان

 شـکل   بررسـی . ه و به فعالیت مـی پردازنـد       و وسایلی هستند که براي رفع نیازهاي اساسی جامعه شکل گرفت          

 نشان می دهد که در گذشته به علت ساده بودن زندگی بشري و تکنولوژي محدود، سازمان هاگیري و تحول 

افراد براي انجام فعالیتهاي آن نیاز چندانی به دانـش و   ساده و ابتدایی بوده و     سازمان ها ساختار و کارکردهاي    

تغییر و تحولاتی که بعدها در شکل زندگی اجتماعی به وجود آمد موجب وسعت و           . معلومات حرفه اي نداشتند   

هاي آن پیچیده تـر و اداره   گستردگی در ابعاد گوناگون سازمان ها شد و در نتیجه اهداف، وظایف و مسئولیت            

ي لازم قـادر    مهارت ها در چنین شرایطی دیگر افراد بدون داشتن دانش و          . به مراتب دشوارتر شد   امور آن نیز    

 پیامد چنین تغییرات و تحولات عظیم صنعتی، تکنولوژیکی، . نبودندسازمان ها هاي   به انجام وظایف و فعالیت    

به امري حیاتی مبدل کرد      سازمان ها در قرن نوزدهم و اوایل قرن بیستم ضرورت آموزش را در            ... اقتصادي و 

  .)13-11، ص 1384، سام خانیان(

 فرآینـد کمیسیون خدمات نیروي انسانی تعریف وسیع و گسترده اي از آموزش ارائه می دهد و آموزش را یک                   

ي رفتاري از طریق یـادگیري تجربـی، جهـت         مهارت ها طراحی شده جهت اصلاح نمودن طرز فکر، دانش یا          

در یک فعالیت یا در دامنه اي از فعالیتها و اهداف آنها در کارگاههاي آموزشی کـه        نائل شدن به عملکرد موثر      

حـاجی  (توانایی هاي افراد و رضایت فعلی و آتی نیازهاي نیروي انسانی سازمان را توسعه می دهند مـی دانـد     

د، آموزش و ، سازمان علمی و فرهنگی ملل متح2اما بنا به تعریف  یونسکو). 266، ص1379کریمی و رنگریز،   

پرورش عبارت است از تمام کنش ها، اثرات، راهها و روشهایی که براي رشد و تکامل و توانایی هاي مغـزي،                

، نگرش ها و رفتار انسان بکار می روند، البته به طریقی که شخصیت انسان را تا مهارت هامعرفتی و همچنین 

خراسانی (عه اي که در آن زیست می کند، باشد ممکن ترین حد آن تعالی بخشد و یکی از ارزشهاي مثبت جام

  ).38، ص1386و حسن زاده بارانی کرد، 

آموزش، تجربه اي است مبتنی بر یادگیري، که به منظور ایجاد تغییرات نسبتا ماندگار در فرد صورت می گیرد          

 هـر    بـه  ارت دیگـر  به عب ). 248، ص   3،1380شیمون(تا وي بتواند توانایی خود را براي انجام کار بهبود بخشد            

گونه فعالیت یا تدبیر از پیش طرح ریزي شده اي که هدف آن آسان کردن یـادگیري در یادگیرنـدگان اسـت،          

  ). 3، ص1379سیف، (آموزش گویند 
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 آموزش را به عنوان فراهم آوردن فرصتهایی براي اینکه دانش آموزان یـاد بگیرنـد تعریـف                  1براون و اتکینس  

به فعالیتهایی گفته می شود که با هدف آسان ساختن یادگیري از سوي آموزگـار یـا   در واقع آموزش    . کرده اند 

. معلم طرح ریزي می شود و بین آموزگار و یک یا چند یادگیرنده به صورت کـنش متقابـل جریـان مـی یابـد      

معلم آموزش در این تعریف به فعالیتهایی گفته می شود که با هدف آسان ساختن یادگیري از سوي آموزگار یا  

سـیف،  (ه صورت کنش متقابل جریان مـی یابـد          طرح ریزي می شود و بین آموزگار و یک یا چند یادگیرنده ب            

 تا در نهایت به گسترش نگرش، دانش، مهارت و الگوهاي رفتاري مورد نیاز یک فرد براي )29-30، ص1379

 آموزش را عبارت از بهبـود  2یاما جان اف ام م. انجام عملکرد مناسب در یک تکلیف یا شغل معین منجر شود   

ها و رفتارها می داند که به رفاه آنها کمک  ها، توانایی ها، مهارت  سیستماتیک و مستمر شاغلین از نظر دانش      

، 1382محمـدي،   (ر فـراهم مـی آورد، تعریـف کـرده اسـت             کند و شرایط بهتري را براي احراز مقام بالات         می

  ).14-13ص

مل اساسی تعالی انسانهاست و این تعالی می تواند در تلطیف روابط کارکنان             در تمامی این تعاریف، آموزش عا     

فردي که کار خود را خوب بداند از کار کـردن لـذت مـی بـرد و بـرایش ایجـاد                . و مدیریت نیز اثربخش باشد    

آموزش به خوبی این هدف را تحقـق   . رضایت می کند و ناخودآگاه این رضایت را ناشی از محیط کار می داند             

  ). 485، ص1385میرسپاسی، (ی بخشد م

 ـ   .  اخیرا مورد توجه زیادي قرار گرفته است سازمان ها نقش یادگیري در     ادگیري و آگـاهی از چگـونگی رونـد ی

 منـابع هنگفتـی     سازمان ها بدین علت است که بسیاري از       .  بعدي کاملا مفید می باشد     نحوه تاثیر آن بر رفتار    

قاسـمی،  (تارهاي پیچیده انسانی از طریق یادگیري حاصل می شـود    همه رف . صرف آموزش کارکنان می کنند    

و اگر مدیران بخواهند رفتار فرد را توجیه، پیش بینی یا کنترل نمایند باید بدانند آنها چگونـه                  ) 128، ص 1382

یک ضعف در تعداد زیادي از نظامهاي مدیریت عملکـرد          ). 59، ص 1386نیازآذري،  (آن رفتار را یاد گرفته اند       

بـازخورد  ن است که مدیران و سرپرستان به قدر کافی به آموزش کارکنانشان اهمیت نمی دهند و در نهایت            ای

  .(Eillen B, 2003)لازم را دریافت نمی کنند 

  

  آموزش کارکنان

هایی است که در جهت ارتقاي سطح دانش، آگاهی، مهارت هاي فنـی، حرفـه                آموزش کارکنان کلیه کوشش   

ایجاد رفتار مطلوب در کارکنان یک سازمان به عمل می آیـد و آنـان را آمـاده انجـام                  اي و شغلی و همچنین      

تافلر، مهمترین فعالیت و راه رویارویی با       ). 17، ص 1373ابطحی،  (وظایف و مسئولیتهاي شغلی خود می نماید        

ه افراد کمـک    آموزش مؤثر و پرمایه ب    . تحولات عظیم در زندگی آینده را براي پذیرش تغییر، آموزش می داند           

بـدیهی  . می کند تا آنها بتوانند به رشد و توانایی کافی در شغل خود دست یابند و با کارایی بیشتري کار کننـد         

 یـادگیري آنهـا بهتـر    فرآینـد است که افراد هر چقدر از دانش و آموزش بهتر در مورد کار خود برخوردار باشند      

امروزه ). 103، ص1379الحسینی، (اي بهبود کار می پردازند    است و به ارائه اندیشه ها و نظریات مفید تري بر          

 براي سـازگاري مثبـت بـا         سازمان ها آموزش و بهسازي منابع انسانی به عنوان یکی از استراتژي هاي اصلی             

 تا حدود زیادي بـه دانـش و مهـارت هـاي مختلـف کارکنـان        سازمان ها حیات  . شرایط تغییر قلمداد می شود    
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ین زمینه ها به موقع و بهتر باشد قابلیت سازگاري سازمان با محیط متغیر نیز بیشتر مـی                  بستگی دارد هر چه ا    

   :برخی از عواملی که آموزش کارکنان را ضروري می سازد عبارتند از). 13-12، ص 1384، سام خانیان(شود 

 شتاب فزاینده علوم بشري در تمام زمینه ها؛  

 به دلیل ماشینی شدن؛ها پیچیدگی سازمان

تغییر شکل یا جابجایی شغل؛

روابط انسانی و مشکلات انسانی؛

ارتقاء و ترفیع کارکنان؛

اصلاح عملکرد شغلی؛

نیازهاي تخصصی و حرفه اي نیروي انسانی؛

 171، ص1386آقایار، (کارکنان جدید الاستخدام؛.(

 346، ص1377مشبکی، (بهره وري و نیاز به افزایش.(

   اصول آموزش کارکنان*

ي خاصـی را بـه      مهـارت هـا   زش ماهیتا در بسترهاي متفاوت، کارکرد انتقال اطلاعات، دانش، معلومات و            آمو

هر . ولی این کارکرد، در شرایط متفاوت از سازوکارها و اصول متفاوتی پیروي می کند             . فراگیران بر عهده دارد   

اشته باشند، آموزش را کـاراتر و  چه این سازوکارها و اصول با شرایط و زمینه هاي مربوط هماهنگی بیشتري د       

  .موفق تر خواهند نمود

شرایطی را بر آموزش ها حاکم      ... اصول آموزش کارکنان با توجه به مقتضیات سنی، شغلی، زمانی، محتوي و             

می کند که از یک سو فراگیران، توانایی سازگاري با آن را داشته باشند و از سوي دیگر، آموزش ها قادر باشند     

لـذا بهـره    . ي مورد نیاز کارکنان را در شرایط زمانی محدود منتقل نمایند          مهارت ها لاعات، دانش و    حداکثر اط 

  :برداري صحیح از مزایاي آموزش کارکنان و تحقق اهداف سازمان مستلزم توجه به اصولی چند می باشد

  

هماهنگی رسالت ها واهداف کلی آموزش کارکنان با ویژگیهاي نظام آموزش رسمی جامعه.1

تفاوت در ساز و کار و اهداف آموزش کارکنان با نظام آمـوزش رسـمی    که علی رغم این اصل بیانگر آن است 

کشور، آموزش کارکنان باید یک نوع هماهنگی کلی با رئوس اهداف و روح حاکم بر آموزش و پرورش رسمی       

د جدا از فرهنگ، ارزشـها،      به عبارت دیگر همانند آموزش رسمی، آموزش کارکنان نمی بای         . جامعه داشته باشد  

.ایدئولوژي ها و نگرش هاي اجتماعی و اقتصادي حاکم بر جامعه باشد
ي شغلی، توسعه اي و فردي کارکنانارتباط تنگاتنگ با نیازها.2

. سـت سـازمان ها  هدف نهایی آموزش کارکنان، مرتفع نمودن نیازهاي شغلی، توسعه اي و فردي کارکنـان و                

 نیازهاي سازمان، شغل، فرد و برنامه هاي آموزشی کارکنان و ایجاد هماهنگی بین برقراري ارتباط نزدیک بین

  .این مولفه ها، می تواند اهداف آموزشی و توسعه اي را به نحو مطلوب محقق نمایند

مداومت آموزش ها.3

ه  بلک ؛ي شغلی و عمومی کارکنان معطوف به زمان و مقطع خاصی از کارنامه شغلی کارکنان نیست               آموزش ها 

ي جدیـدي برنامـه ریـزي و    آموزش هامتناسب با تغییرات و تحولات علمی، فن آوري، سازمانی و فردي باید         



هاي شـگفت آور و شـتابزده جهـانی، ایـن            کهنه و منسوخ شدن دانش انسانها با توجه به پیشرفت         . اجرا شوند 

 در نان می تواند نقش بسزاییارکویژگی را در آموزش کارکنان برجسته تر کرده و تاکید می کند که آموزش ک            

.سازگاري و توسعه منابع انسانی براي مقابله با شرایط و تغییرات محیطی و سازمانی جدید ایفا نماید

یت آموزش ها با ویژگیهاي فراگیرانسنخ.4

به لحاظ اینکه فراگیري در حوزه آموزش کارکنان را افراد بزرگسال تشکیل می دهند و این رویکرد آموزشی از 

وري آموزش بزرگسالان پیروي می کند، در تئوري آموزش بزرگسالان به فراگیر، به عنوان هـسته مرکـزي                  تئ

کانون توجه آموزش قـرار مـی    در  آموزش و عنصر فعال آموزش ها نگریسته می شود و اصل فراگیر محوري،              

  .گیرد

هـا را گوشـزد مـی        شویژگیهاي شخصیتی، سنی، شغلی و خانوادگی فراگیران ضرورت انعطاف پذیري آمـوز           

لذا لازم است براي افزایش انگیزه فراگیري، بیشتر اقدامات و فعالیتهاي آموزشی بر عهده فراگیران باشد . نماید

 به علت اینکه کارکنان اغلب از تجارب و اطلاعات قبلی در زمینه موضوع آمـوزش برخـوردار                  ،و علاوه بر این   

بتنی بر این اطلاعات و تجارب بـوده و بـا سـاختار ذهنـی آنهـا                  باید م  آموزش ها هستند، برنامه ها و محتوي      

.سنخیت داشته باشد

اد انگیزه هاي قوي براي فراگیرانایج.5

ها، نبودن انگیزه هاي مناسب براي ترغیب آنها در این زمینه، اغلب      عدم تمایل کارکنان به شرکت در آموزش      

انگیزه ها و محرکهاي قوي در اینگونـه        . ه می سازد  ي کارکنان را با کارایی و اثربخشی پایین مواج        آموزش ها 

  .ها را بالا ببرند ها می توانند تا حد زیادي کارایی و اثربخشی آموزش آموزش

احساس نیاز قوي به آموزش، فراهم نمودن امکانات لازم رفاهی و آموزشـی، برخـورداري از مزایـاي مختلـف           

ملی شغل، از جمله محرك هاي قوي هـستند کـه مـی    شغلی و کاربرد یافته هاي آموزشی در موقعیت هاي ع 

.توانند انگیزه هاي لازم را براي شرکت کارکنان در آموزش ها و یادگیري آنها فراهم آورند
کاربردي بودن آموزش ها.6

انجام وظـایف  .  شغلی و سازمانی کارکنان است ،هدف اصلی آموزش کارکنان برآوردن نیازهاي آموزشی فردي       

 بتوانند مهارت ها، دانـش و       تا افراد ت عملکردي و کاربردي آنها نیازمند آموزش هایی است          مشاغل بنابر ماهی  

لذا اینگونه آموزش ها باید عـلاوه  . اطلاعات عملی و کاربردي لازم را براي انجام فعالیتهاي شغلی ارائه نمایند   

، 1383صـدري،   ( باشـند    بر توجه به دانش نظري، بر کاربرد دانش و اطلاعات در زمینه هاي شـغلی متمرکـز                

  ).33-31ص

لذا مسئولیتهاي آموزش در هر سازمانی را می توان از خط مشی هاي ارائه شده مشخص کرد، ولی معمولا در                 

 مسئولیت برنامه هاي آموزشی رسمی به عهده مدیر آمـوزش اسـت کـه در واقـع وي در                ،ي بزرگ سازمان ها 

ن مطبوع خود آگاهی کامل داشته باشد و بـر اسـاس آنهـا          درجه اول بایستی از اهداف و استراتژي هاي سازما        

، کلاس درس و سایر تسهیلات لازم جهت آموزش را پیش بینی         نیازهاي آموزشی کارکنان و نیز وسائل مربی      

واحد آموزش لازم است که بر اجراي صحیح برنامه هاي آموزشی نظارت کامل داشته باشد و در هر زمان . کند

ي لازم از تشویق کارکنان و حتی مدیران و سرپرستان مهارت هاسب دانش و افزایش که لازم شد نسبت به ک

  ).270-269، ص 1385میرسپاسی، (کوتاهی نکند 

  

  



 آموزش ضمن خدمت*

آموزش ضمن خدمت عبارت است از کوشش نظام مند به منظور هماهنگ کردن آرزوها، علایـق و نیازهـاي                    

با وجود این، به هـر نحـوي کـه بخـواهیم آمـوزش      . راد انتظار می رودآتی سازمان، در قالب کارهایی که از اف   

 و نهادها عبارت اسـت از افـزایش کـارایی           سازمان ها ضمن خدمت را تعریف کنیم، جوهره اصلی آن در همه           

اما کارکنان یک سـازمان بـا توجـه بـه میـزان      . کارکنان و ایجاد سازش با محیط و در نتیجه، افزایش خدمات     

این افراد از لحـاظ جـنس،       . سه، عمدتا از لحاظ گروههاي مختلف اجتماعی و اقتصادي هستند         گستردگی مؤس 

مطالعات نشان می دهد کـه      . سن، زمینه شهري یا روستایی، میزان درآمد و حتی رفتار اخلاقی با هم متفاوتند             

تخدام شده باشند، عضو ، تازه اساستقبال از دوره هاي آموزشی در مواردي که افراد داراي تحصیلات بالا باشند

د، به نحو چشمگیري افـزایش مـی        باشند، یا از لحاظ سنی جوان باشن      ) نظیر انجمن معلمان  (انجمن حرفه اي    

فتحـی واجارگـاه،   (د؛ در حالی که این امر در مورد مردان، افراد مسن تر و با سابقه ي بیشتر، پایین تر است        یاب

یی که در جهـت ارتقـاي   تلاش هادمت چیزي نیست جز   با این روشنگري، آموزش ضمن خ     ). 174، ص 1383

ي فنی، حرفه اي و شغلی و نیز استقرار رفتار مطلوب در کارکنان یک موسـسه یـا   مهارت هادانش و آگاهی و  

سازمان صـورت مـی گیـرد و آنـان را بـراي انجـام بهینـه وظـایف و مـسئولیتهاي شـغلی آمـاده مـی کنـد                              

  ). 13-14، ص1381چایچی،(

ي ضمن خدمت بر هیچ سازمانی پوشیده نیست و هـر سـازمانی بـه تناسـب         آموزش ها ت و نقش    امروزه اهمی 

آموزش ضمن  . اهمیتی که به این مهم داده است مراکزي را به تربیت نیروي انسانی خود تخصیص داده است                

 در  خدمتی که با دوره هاي حساب شده ادامه یابد و ضمن کوشش در افزایش توان مهارت و دانش کارکنـان،                   

از ایـن رو  . حل مسائل و مشکلات محیط کار نیز چاره ساز باشد می تواند به بقاي سازمان خود مطمئن باشـد            

  .تلاش مستمر در بهبود کیفیت آموزش ضمن خدمت می تواند منافع قابل ملاحظه اي به همراه داشته باشد

 1یق مؤسسه مطالعاتی آموزش ملی توسط کارفرمایان انگلیسی از طر1987 تا 1986مطالعاتی که بین سالهاي     

ي انجام شده به صورت ضمن خـدمت بـوده اسـت و در              آموزش ها صورت گرفته، نشان می دهد که نیمی از         

 بخـش  آمـوزش هـا  این . مقایسه با آموزش هاي خارج از محل کار، هزینه هاي بیشتري صرف آن شده است            

  ).146، ص1382اسلومن، ) ( درصد بازده5/1 شاید حدود(اعظم هزینه اشتغال را به خود اختصاص داده اند 

 یکی دیگر از عوامل مؤثر در آموزش ضمن خدمت را       1996 به نقل از فتحی واجارگاه در سال         2  و سلبی  سلبی

در صورتی کـه تحـرك نیـروي کـار در سـازمان یـا رابطـه                 ند و معتقدند که     ثبات شغلی کارکنان ذکر می کن     

وقت یا غیرقطعی باشد، این امر موجب کاهش علاقه آنان به شرکت در استخدامی افراد با سازمان به صورت م

مطالعات انجام شده نـشان مـی دهـد کـه در            . دوره ها یا مشارکت غیرفعالشان در طی دوره آموزش می شود          

فتحـی واجارگـاه،   (صورت نبود رابطه استخدامی مداوم، اجراي دوره هاي آموزشی با مشکل مواجه مـی شـود            

  ).174، ص1383

ي ضمن خدمت آموزش هار پژوهشی که توسط هاشیموتو در کشور ژاپن انجام شد، مشخص شده که توفیق د

در کشور ژاپن به واسطه وجود ثبات شغلی، آموزش نیروهاي کم تجربه به وسیله افراد ارشد و برقراري آموزش 

مناسـبترین  لـذا ایـن روش   . (Hashimoto, 1999) ضمن خدمت در سراسر دوره استخدامی افراد اسـت 

  .یی است که می توان آن را در زمانی نسبتا کوتاه یاد گرفتمهارت هاروش براي آموزش دانش و 
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را در  آموزش ضمن خدمت هنگامی بیشترین اثر و کارایی را دارد که لازم باشد یک یا تعدادي معدود کارآموز                   

ضمن خدمت این اسـت کـه   مزیت بزرگ آموزش . موزش داد و تربیت کردیک زمان و براي شغل مشخصی آ      

فراگیر، کاري را که مسئول انجام آن شده است یاد می گیرد و با ابزار و وسایلی باید بکار ببرد، آشنا می شود و 

  .این آموزش در محیط واقعی کار انجام می گیرد

شـاهد  ، زیرا فراگیر با انجام بهتر کار می توانـد      از لحاظ انگیزشی نیز آموزش ضمن خدمت روش موثري است         

علاوه بر این یادگیري به وسیله این روش به سهولت انجام می گیـرد، زیـرا            . موفقیت و پیشرفت خویش باشد    

 شـود فراگیر به آنچه می آموزد عمل می کند و به سرعت از درستی یا نادرسـتی عملکـرد خـویش آگـاه مـی           

  ).486، ص 1382قاسمی، (

  

  آموزش کتابداران

طلاعات همواره در معرض تغییر و تحول بوده است و همـانطوري کـه مـی                حوزه اطلاع رسانی و شیوه نشر ا      

دانیم با ورود فناوري رایانه به عرصه کتابداري و تغییر در شیوه ارائه خدمات وظیفـه خطیـر اشـاعه اطلاعـات                      

در حالی که هر لحظه بر میزان اطلاعات افزوده می شـود و ایـن وظیفـه                 . براي کتابداران محفوظ مانده است    

بداران است که به عنوان متخصصان اطلاع رسـانی بـه منظـور دسترسـی سـریع مراجعـان، اطلاعـات را                       کتا

  . سازماندهی و آماده اشاعه کنند

به عبارت دیگر در عصري که همواره قالب هاي اطلاعاتی و روشهاي بازیابی اطلاعات تغییر می کند، تنها با                   

ناوریهاي جدید و تغییر رفتار اطلاع یابی کاربران پیش         ي جدید است که می توان همگام با ف        مهارت ها کسب  

 چرا که اتخاذ گستره وسـیعی از فنـاوري هـاي اطلاعـاتی در                و نیز به انتظارات جدید کاربران پاسخ داد؛        رفت

کارهاي مرتبط با اطلاعات، نیازمند تغییر در شکل خدمات و در نقش و مسئولیت متخصصان اطلاعات اسـت                  

  ). 60، ص1380کانجیلان، (

مهمترین قابلیت کتابداران در این عصر، توانایی درك نیازهاي استفاده کنندگان و تبدیل آنهـا بـه پرسـشهاي             

رادولـف و   (مدون و منظم براي یک سامانه خاص و سپس انتقال برونداد در قالبی مـشتري مـدار مـی باشـد                      

  ).174-166، ص 1380استانلی، 

 ـدر سطح کـشور؛ تربیـت کتابـداران غیرمتخـصص           بالابردن کیفیت ارائه خدمات کتابداري       ه منظـور انجـام     ب

 مـسائل علمـی     زفعالیتهاي کتابخانه، زیر نظر نیروي متخصص؛ آشنایی و روزآمدنگه داشتن اطـلاع رسـانان ا              

ي مهـارت هـا   مرتبط با حرفه؛ تامین نیازهاي آموزشی کتابداران تجربی غیر متخصص؛ افزایش توانایی هـا و                

ط بـا کتابـداري و اطـلاع رسـانی نیـز از      ب؛ انتقال تجربیات و آموخته ها در حوزه هاي مـرت حرفه اي کتابداران  

ي مهارت ها بایستی به انواع کتابداران  از این رو،.عواملی هستند که آموزش کتابداران را ضروري ساخته است 

  .حرفه اي و انفرادي مجهز باشند

  : شامل موارد زیر استي حرفه ايمهارت ها

 توان رمز گشایی معانی و شرح عقاید در یک سلسله وسایل ارتباطی و انواع مواد سمعی                : رديسواد عملک

و بصري؛

درك جنبه هاي نظري و عملی حرفه کتابداري؛: سواد علمی

توانایی بکارگیري فناوري ارتباطی و اطلاعاتی در ارائه خدمات؛: سواد فناورانه

کارگیري اطلاعات صحیح از طریق فناوریهاي اطلاعاتی؛توان بازیابی، ارزیابی، و ب: سواد اطلاعاتی



درك و فهم ارزش ها و تفاوت میان فرهنگ هاي مختلف؛: سواد فرهنگی

 درك و شناخت اینکه چگونه ملت هاي مختلف با فرهنگ هاي متفاوت با هـم در ارتبـاط     : آگاهی جهانی

.هستند

  :است موارد زیر  کتابداران شامل)شخصی(ي انفرادي مهارت هاو 

میل به کسب دانش و یادگیري؛: فراست

توانایی بکارگیري تصورات و تفکرات براي افزایش و بهبود ارائه خدمات؛: خلاقیت

توان به کارگیري فناوري هاي جدید در محیط کتابخانه و عدم ترس از ورود این فناوریها در       : خطرپذیري

عرصه کتابخانه؛

بر کاربران و تعهد نسبت به حرفه؛احساس مسئولیت در برا: مسئولیت پذیري 

 فتاحیـان،  (توانایی برقراري ارتباط متقابل با تمامی گروههاي مختلف کـاربران کتابخانـه            : روابط اجتماعی

1383.(  

ي لازم را در    مهارت هـا  همه این موارد، آموزشی همه جانبه را براي کتابداران ضروري می سازد تا تواناییها و                

ا تدوین یک برنامه آموزشی مستمر به کتابداران امکان می دهد که روزآمد باشند و قـادر              لذ. آنها به وجود آورد   

 در این بین شکل دهی دوره هـاي     ).77، ص 1380کاراسکو،  (انی باشند   به انجام هر عملی در حوزه اطلاع رس       

رد و بهتر اسـت     ضرورت بیشتري دا  قه بیشتري در کتابخانه ها دارند       آموزشی، براي کتابداران حرفه اي که ساب      

در ایـن راسـتا   . ي ضمن خدمت به صورت کارگاه آموزشی و در دوره هاي کوتاه مدت برگزار شـود               آموزش ها 

در سـالهاي   ویز، جنیفر مـک داگ و کـونیس تـسنگ           هلن ل به عنوان مثال    . پژوهشهایی هم انجام شده است    

آمـوزش ضـمن خـدمت      شرکت در آمـوزش مـستمر و فعالیـت          " مشترکا تحقیقی تحت عنوان      1987-1988

 پرسـشنامه   3409.  انجام دادنـد   "کتابداران و متخصصین اطلاع رسانی در بخش دانشگاهی و عمومی بریتانیا          

 نتایج  .براي کتابداران حرفه اي ارسال شد      پرسشنامه   93براي کتابداران کتابخانه هاي عمومی و دانشگاهی و         

   ره آموزش ضمن خدمت مستمر شرکت کرده اند درصد از پاسخ دهندگان حداقل در یک دو86نشان داد که 

اندرسن و هوانگ براي شناسایی نیازهاي آموزشی کتابداران فارغ التحصیل از دانشگاه الینویز،              نتایج مطالعات   

شاغل در کتابخانه هاي دانشگاهی نشان داد که آموزش ضمن خدمت بسیار عملـی تـر از دانـشی اسـت کـه                   

فارغ التحـصیلان معتقـد بودنـد کـه تجربـه کـار عملـی بـا اپـک،           . رفته اند کتابداران از کلاسهاي درس فراگ    

 پایگاههاي اطلاعاتی، سی دي رام ها و فناوري هاي جدیـد بخـش مهمـی از نیازهـاي آمـوزش آنـان اسـت         

Anderson& Huang, 1993, P11-13)  .(  

 انجام شـد    "ران اسپانیا بررسی نیازهاي آموزش مستمر کتابدا    " در پژوهشی که توسط اسپینوس، تحت عنوان        

 نفر کتابدار کتابخانه هاي عمومی، دانشگاهی و 333 پرسشنامه را بین نمونه اي تصادفی از مجموع 188تعداد 

موضوعات مهم آموزش ضمن خدمت از نظر این گروهها عبـارت بـود از   . اختصاصی آموزشگاهی توزیع کردند  

 تقدم زمینه هاي آموزشی آتـی از        اما. دیریت منابع و م سازماندهی مواد، مدیریت، خودکارسازي، حدمات مرجع       

. هـا  اتوماسیون، مدیریت، خدمات مرجع، سازماندهی مواد و زبان: نظر پاسخ دهندگان به این ترتیب بوده است      

 نفر از پاسخ دهندگان 121. درصد بسیار زیادي اظهار کرده بودند که هرگز در چنین دوره هایی شرکت نکردند

ند که کار آنها با فناوري مرتبط است و بر این اساس باید آموزش فناوري اطلاعات در دوره هاي      نیز معتقد بود  

در این پژوهش دو عامل علاقه شخصی و کیفیت دوره ها از عوامل مهم شرکت در دوره . آموزشی تقویت شود

  . )Espinos, 1993, P 21-22 (هاي آموزش ضمن خدمت بوده است



ا، نتایج نشان می دهد که آموزش ضمن خدمت کتابداران چندان شناخته شده نیست و      اما متاسفانه در کشور م    

نبود برنامـه هـاي اسـتاندارد آمـوزش         . ي پراکنده در برگیرنده نیازهاي واقعی کتابداران نبوده است        آموزش ها 

 ي رسمی دانشگاهی در بعضی مـوارد تنهـا آمـوزش          آموزش ها ضمن خدمت کتابداران به این معنی است که         

کتابداران بوده است، بنابراین آموزش ضمن خدمت باید متوجه نیازهاي واقعی کتابداران باشـد و امـا از میـان                    

 چکیده نویسی   هم آوري، خدمات مرجع، نمایه سازي و      موضوعات مختلف؛ تکنولوژي اطلاعات، سفارش و فرا      

  ).1373لان، ارد(و سازماندهی اطلاعات به ترتیب از مهمترین اولویتهاي آموزشی هستند 

  

   و اهداف آن1ارزشیابی

در فرهنگ لغت دهخدا، ارزشیابی به مفهوم تعیین ارزش و اعتبار چیزي و نیز تعیین نمره یا رتبه چیزي آمـده                     

در این فرهنگ اصطلاح ارزشیابی معادل واژه ارزیابی هم آمده است و ارزیابی، عمل یافتن ارزش در هر        . است

، 1385دهخدا، (تعریف شده است ) مقوم(ت که ارزش هر چیز را معین می کند   و ارزیاب کسی اس   ) تقویم(چیز  

در معناي وسیع کلمه، ارزشیابی به داوري آگاهانه درباره کارها، اندیشه ها، راه حل ها و       ). 116 -115، ص   1ج

  ارزشیابی،بر اساس تعریف مذکور. ها براي منظوري معین و بر اساس ملاکی مشخص، اطلاق می شود      روش

از یک فعالیت عبارت است از قضاوت در مورد ارزش آن فعالیت با توجه به معیارهاي از پـیش تعیـین شـده و                 

بنابراین می توان گفت در برنامه آموزشی، ارزشـیابی         ). 130،ص1384سام خانیان،   (اطلاعات جمع آوري شده     

بـه عنـوان    . " شـده در آن    توصیف و سنجش میزان اثربخشی برنامه و تحقق هدفهاي تعیین         "عبارت است از    

ورد نظـر   مثال، بررسی میزان تغییري که در اثر اجراي برنامه آموزشی در افراد حاصل شده است می توانـد م ـ                  

به عبارت دیگر، می توان گفـت       . ها باید کاملا تعریف و مشخص شوند        هدف ، مورد در ارزشیابی، در هر   . باشد

  .ی به هدف مورد نظر سنجیده می شودارزشیابی روشی است که به وسیله آن میزان نزدیک

  :ها اشاره کرد عبارتند از از جمله هدفهاي ارزشیابی که می توان بدان

سنجش و تشخیص میزان پیشرفت کارآموزان؛

جلوگیري از تکرار انحرافات، رفع نقایص و ارائه راه حل هاي مناسب؛

 ،نها؛ تعلیم و رفع نقایص آراههايسنجش سودمند بودن روش هاي آموزش

 135، ص1384سام خانیان، (کسب اطلاعات بیشتر جهت اخذ تصمیمات اداري و غیره.(

بنابراین با در نظر گرفتن مطالب فوق، پی می بریم که به طور قطع و مسلم ارزشیابی یکی از قسمتهاي عمده         

 طول مدت برنامه    در این صورت ارزشیابی باید به طور مداوم در        . و مهم برنامه هاي آموزشی به شمار می رود        

 ادامه داشته باشد تا نکات ضعف برنامه را اله آن در محیط واقعی و زنده کارآموزشی، در پایان آن و حتی در دنب

لـذا کنتـرل و   ). 126-125، ص1383ابطحـی،  (پس از شناخت از بین برده و نکات مثبت آن را تقویت نمایـد   

زارشات بعد از آموزش و تقدیم آن به ریاست سازمان، که در            ارزیابی عملکرد برنامه هاي آموزشی و نیز ارائه گ        

لاخره اقداماتی در جهت رفع نواقص اعلام شـده اسـت از وظـایف مـدیر                اواقع انعکاس نواقص و کمبودها و ب      

  ). 270، ص1385میرسپاسی، (آموزش در هر سازمانی می باشد 

  

  ارزشیابی آموزشی* 
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 Evaluation



ارزشـیابی جـزء   .  و ضروري براي مدیر آموزش محسوب می شـود      ارزشیابی دوره هاي آموزشی یک ابزار لازم      

هدف . از ارزیابی آموزش تعابیر مختلفی شده است      . ینفک نگرش سیستماتیک به آموزش محسوب می شود       لا

باید توجه داشت کـه ارزیـابی       .  برنامه ریزي است   فرآیند، گردآوري اطلاعات براي بهبود      ارزیابی، مانند نظارت  

 اجراي برنامه آموزشی انجام نمی پذیرد بلکه در تمام طول اجراي برنامه به طـور مـستمر                  بار پس از   فقط یک 

، 1369گـروه مـشاوران یونـسکو،     (ارزیابی باید انجام گیرد تا تطبیق عملکرد را با هـدف برنامـه میـسر سـازد         

ریج بـه    اندازه گیري اثربخشی آموزش و توسعه، توسط گـروه تحقیـق مـدیریت آش ـ               به توجه بیشتر ). 150ص

. به آموزش ضمن خدمت و توسعه صورت گرفتـه اسـت           "متمرکز"عنوان ویژگی خاص پیشرفته ترین نگرش     

  داراي مرتبه و درجه اي باشد، باید ثابـت        1کسانی که می خواهند فعالیتهاي آنها در طرح هاي دولتی انگلیس          

   ).184، ص 1382اسلومن، (کنند که در برنامه آنها بخش ارزشیابی نیز وجود دارد 

.  کندبراي تصمیم گیري فراهم  می    را   ارزشیابی به عنوان جریانی تلقی می شود که داده ها و اطلاعات لازم              

تعریفی که از جامعیت بیشتري برخوردار است و . ارزشیابی به عنوان فعالیتی مشتمل بر توصیف و قضاوت است

رزشیابی یعنی جمـع آوري و تفـسیر نظامـدار    معتقد است ا  بی باي . بیشتر عناصر مورد بحث را شامل می شود       

، 1377فتحـی واجارگـاه،    (شواهدي که به قضاوت ارزشی با عنایت به عملی که رخ می دهد، منجر می شـود               

بنا بر تعریـف وي، هـر گونـه اقـدام بـراي کـسب               . تعریفی کلی از ارزشیابی ارائه می کند       2هامبلین. )250ص

امه آموزشـی و بـرآورد کـردن ارزش آمـوزش در پرتـو آن اطلاعـات را                  در مورد اثرات برن   ) بازخورد(اطلاعات  

 واکنش، یادگیري، رفتار شغلی، سازمان :رزشیابی در پنج سطح انجام می شود      از نظر وي ا   . ارزشیابی می گویند  

  .)18، ص1382اسلومن، ( و ارزش نهایی

. نیاز به بهبود و اصـلاح دارنـد  در واقع بزرگترین خدمت ارزشیابی، مشخص کردن قسمتهایی از دوره است که  

ایـن  . مسئولان نیز براي اثبات سودمندي و کارایی برنامه به دنبال ارائه مدارك مستند و قابـل قبـول هـستند                   

 اما، کمک از ارزشـیاب را       راي صحت برنامه خود استفاده کنند؛     تمایل آنها را وسوسه می کند تا از آزمونهایی ب         

شاید دلیل این امر شک و تردید آنها از برنامه و برداشتی است کـه از                . دناندازتا زمان تکمیل برنامه به تعویق       

در حالی که بـراي بهبـود و اصـلاح دوره،    . ارزشیابی به عنوان عامل قضاوت کننده از نتیجه فعالیت خود دارند        

از ایـن رو تأکیـد بـر آن اسـت کـه یـک       .  اجرا و پایان برنامه گردآوري شوندزمان،  دورهمدارك باید از شروع 

ارزشیابی موفق باید از اولین مراحل برنامه به خدمت گرفته شود؛ زیرا ارزشیابی بیشتر به خاطر اصلاح و بهبود                   

  ).116، ص1377مهجور،   ( شودتعلیم و تربیت صورت می گیرد تا براي ارزشیابی محصولی آماده

طبقه بندي فعالیتهـاي    .  مختلف تعریف شود   شیوه هاي  که به آن اشاره شد ارزشیابی ممکن است به           طورهمان

  . ارزشیابی به صورت سلسله مراتبی می تواند روشی مفید در این جهت باشد

  

  آموزش   ارزشیابی شاخصهاي *

  و معیارهـاي  ) روشها( رویکردها    دامه در ا   ، آموزشی  هاي   برنامه   اثربخشی   سنجش   و اهمیت    جایگاه   از بیان   پس   

   پس   قسمت  در این . گیرند   قرار می   بحث  مورد   آموزشی   عملیات   و کارکردهاي    موفقیت   میزان   تعیین   براي  لازم

  هـاي  ، روش آموزش ها    ارزشیابی  هاي  شاخص   درخصوص   صاحبنظران   برخی   دیدگاههاي   مختصر به   از اشاره 

  .گردد  می  از آنها ارائه یک هر  در  مقتضی هاي  و شاخص  آموزشی هاي مه برنا  اثربخشی تعیین
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  : عبارتند از  آموزش  اثربخشی  ارزشیابی  براي  مورداستفاده معیارهاي 1 و ورثر  دیویس از دیدگاه  

   ؛ آموزش ها و محتوايفرآیند   به  فراگیران واکنش.1

  ؛ آموزش واسطه   به  اکتسابی  و تجربه دانش.2

؛ باشد  از آموزش  ناشی  که  رفتاري ییراتتغ.3

 و    شـغل، غیبـت      ترك   مانند کاهش    و سازمانی    خودي   در سطح   گیري   اندازه   قابل  هاي بهبودها و پیشرفت  .4

  .تصادفات

  ).74، ص1381جباري،( اند  کرده  بیانآموزش ها   ارزشیابی  را براي  شاخصهایی  و شولر نیز چنین دولان

 و   پویـا، مناسـب    شاخـصهاي  ، و مدیریتی    سازمانی   علوم   نظري   مبانی   پیشرفتهاي   به  توجه  با  لی فع  در وضعیت    

   اثربخـشی    کـه   طریـق   بـدین .  ساخت   مطرح   آموزشی  هاي   برنامه   اثربخشی   سنجش   براي  توان   را می   تري  عینی

 ها و روش  از شاخص توان  می   اساس  ینبرا.  است   سازمانی   اثربخشی   موضوع   درگستره   واحد آموزش   فعالیتهاي

  . کرد  استفاده  آموزشی هاي  برنامه  اثربخشی  سنجش  سازمانی، در راستاي  اثربخشی  در زمینهرح شده مط هاي

   و تـدوین     سـنجش    در جریـان     کـه    اسـت    شـده    بیان   روش   پنج   سازمانی   اثربخشی   سنجش  طورکلی، براي   به   

  : مذکور عبارتند از روشهاي. مند شد  از چهار مورد آنها بهره توان  می وزش آم  اثربخشی شاخصهاي

  ؛  هدف  به  بر نیل  مبتنی روش -  الف

   ؛  منابع مینأ بر ت  مبتنی  روش-   ب

   ؛ سازمانی  درون هايفرآیند بر   مبتنی  روش-  ج

   .)65ص ،1378دفت، (  ذینفع  گروههاي  رضایت  بر تامین  مبتنی  روش- د 

  هـاي   برنامـه  اثربخـشی   سـازي  مفهـوم   و  تبیـین    مذکور در راستاي    رویکردهاياز     هریک   تشریح   ضمن  متعاقباً

  .گردد  می  روشها ارائه  از این  هریک  مطابق  مناسب شاخصهاي ،آموزشی

  

   هدف  به  بر نیل  مبتنی روش. الف

   امر یک این.  کرد  را شناسایی  آموزش  باید هدفهاي  آموزش ی اثربخش گیري  اندازه  براي  روش  از این در استفاده

   عبـارت    بـه  . هدفمند هـستند     همواره   آموزشی  يها   برنامه  قالب  در   آموزشی   است، زیرا فعالیتهاي     منطقی  روش

   ایـن    اجـراي  لـذا بـا   .  ایجاد کنند    کارکنان   در دیدگاهها و تواناییهاي      مطلوب   برآنند تا تغییرات   آموزش ها دیگر  

   است  مناسب  هنگامی  روش این«. شود  می گیري ها، اندازه  مطلوب  آن  به  رسیدن  درجهت  پیشرفت  میزان روش

، 1381جبـاري،   ( » باشـد    وجـود داشـته      زمـانی    و محـدودیت    گیري   اندازه  توافق، قابل   روشن، مورد    اهداف  که

  : است  ذیل  مفروضات  به  توجه  مستلزم  آموزشی هاي  برنامه اثربخشی   تعیین  براي  روش  از این  استفاده.)74ص

باشند؛  داشته  روشن  نهایی  باید اهداف  آموزشی هاي  برنامه  درقالب  آموزشی فعالیتهاي   

گردند؛  شوند باید تعریف  درك  خوبی  به  اینکه  و براي  بوده  مشخص  بایستی  اهداف این   

برآیند؛  آن  موجود بتوانند از عهده  و امکانات  سازمان  باشند یعنی  کنترل  قابل مکان باید تاحد ا اهداف   

باشد؛  گرفته  صورت  عمومی  یا توافق  باید اجماع  اهداف روي   

کرد گیري  اندازه  را باید بتوان  اهداف  این  سوي  به پیشرفت .  
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 تولیـدات،    بـه   بخشیدن  همکاري، تنوع  حس رتند از؛ تقویت عبا  روش  این  برمبناي  مناسب  شاخصهاي  بالاخره   

 و   اشـتباهات   و خـدمات، کـاهش    محـصولات    منابع، ارتقا کارایی، بهبـود کیفیـت         عملیات، حفظ    ثبات  افزایش

  ... . و  جدید و بهتر، ارتقا شغلی  از روشهاي مندي بهره غییر، ت تصادفات، مبادله

  

  نابع م تامینمبتنی بر   روش. ب

   که  است  مناسب  هنگامی  روش این«. شود  می  توجه  آموزشی هاي  برنامه  ورودي  بخش  به  روش  این  در اجراي

   گذاشـته   فـرض   حاضر بر این    روش  اساس) 74، ص 1381جباري،( » دارد   بر نتایج    توجهی  یر قابل دروندادها تاث 

  هـاي   سیستم  و حفظ  نگهداري  موردنیاز جهت  منابع  و تامین یل باید در تحص  آموزشی هاي  برنامه  که  است  شده

   منـابع    تـامین    روش  بنـابراین، از دیـدگاه    .  اسـت    سیـستمی    از دیـدگاه     بخشی   روش  این.  باشند   موفق  آموزشی

در    نـسبی    و چـه     مطلـق    چـه    آموزشـی   هـاي    برنامـه   توانـایی : شود   می   تعریف  صورت   بدین   آموزش  اثربخشی

 اینجـا    کـه ) 619، ص 1378دفـت،   ( ارزشمند و کمیاب       منابع   و تامین    تحصیل   خود براي    از محیط   برداري  بهره

   روش   ایـن    مطـابق    آموزشی  هاي   برنامه   اثربخشی  شاخصهاي.  باشد   از سازمان    و یا خارج    تواند درون    می  محیط

  :عبارتند از

و   مادي  منابع  تامین  براي  سازمانی  و برون  سازمانی  درون  از محیط  آموزشی هاي  برنامه برداري  بهره میزان 

 مناسـب،    آموزشـی   و تکنولـوژي     تجهیـزات    توانمند، تـامین     از حضور مدرسان    مندي  مانند بهره ( کارآمد    انسانی

؛) بازدیدها و غیره ها جهت  پروژه  شرکتها، موسسات  با برخی هماهنگی

؛) عمودي-   افقی پیوستگی (  آموزشی هاي  برنامه  روند حیاتی تداوم

محیطی هاي  از ویژگیها، نیازها و خواسته  و تفسیر درست  بر درك  مبتنی هایی  برنامه طراحی .

   سازمانی درون هايفرآیند بر   مبتنی روش. ج

   روش   ایـن   مطـابق .  دارد   اشاره  آن   درونی   فعالیتهاي   و کارایی    سلامت   میزان   به   برنامه   اثربخشی   روش   در این 

   بـه   افـراد دسـت    تمـامی   کـه   است، طوري  و هماهنگ  یکپارچه  آموزشی  فعالیتهاي  داراي  اثربخش  برنامه  یک

.  حد خـود برسـانند    بالاترین  را به وري کنند بهره  می  موجود سعی   و شرایط    بر امکانات    و با تکیه     داده   هم  دست

 خاص،  ها و رویدادهاییفرآیند   از طریق طور شدیدي  ها به  عملکرد برنامه  که  است  مناسب هنگامی   روش این«

   درونـی   هايفرآیند   برمبناي   آموزش   اثربخشی   تعیین   روش .)74، ص 1381جباري، (»شوند   می   تاثیر واقع   تحت

: کرد  توجه  باارزش  دو موضوع  باید به  اثربخشی گیري  و اندازه  سنجش  براي  دارد که  اهمیت  جهت از آن

شود؟  می  کارآمد استفاده  صورت  موجود به  آیا از منابع  

گیرد؟  می  صورت  و هماهنگ  موزون  صورت  به  آموزشی آیا فعالیتهاي  

  هاي رنامه ب  و آزمونهاي  نهایی  نتایج رود به  کار می بهآموزش    اثربخشی   سنجش   براي   روش  هرحال، وقتی این  ب  

   مواجـه    محـدودیت    بـا انـدکی      روش   از کاربرد این     حاصل   دیگر، نتایج    عبارت  به. شود   می   کمتر توجه   آموزشی

   روش   ایـن    بـا اجـراي      دارد، ازجملـه     و کاسـتیهایی     نیـست    نقـص    نیز بدون    روش   این ،تر  طور روشن    به. است

   اجـراي   فعالیتها و منابع  به  فقط  روش  این  اینکه  دوم. ساخت خص را مش  شی آموز  هاي   عملکرد برنامه   توان  نمی

   در جریـان   و کـارگروهی   همکـاري  روحیـه :  عبارتنـد از     روش   ایـن   شاخصهاي.  دارد   توجه   آموزشی  هاي  برنامه

   مـابین   کنشهاي و وا   دهندگان، کنش    و آموزش    فراگیران   بین   متقابل   و رابطه   آموزش، اعتماد و تفاهم، اطمینان    

آمیز تضادها   مسالمت  جنبی، حل  علمی  و جدلها و بگومگوهاي  آموزشی، مانند بحث  عملیاتفرآیند در  فراگیران



   اعضا و سـایر منـابع       کلیه   از فرصتها و توانائیهاي     برداري   بهره   میزان   افراد و بالاخره     در میان    احتمالی  و مسائل 

   و فعـال   از افراد متخـصص، مجـرب    فرد یا گروهی  یک   همکاري   مستلزم   عمدتاً  ش رو  این.  و اطلاعاتی   مادي

   ازطریـق    عمـدتاً    روش   ایـن    کـه   خاطر داشت   علاوه، باید به    به.  مذکور است    ویژگیهاي   و تعیین    تشخیص  براي

  . اجرا گردد  شده بندي مقیاسسیاهه هاي وارسی 

  

   ذینفع وههاي گر  رضایت  بر تامین  مبتنی روش. د

   آموزشی  فعالیتهاي  مختلف درخصوص  گروههاي  رضایت  میزان  تعیین کید دارد کهأ ت  موضوع  این  به   روش  این

 از  آمـوزش هـا    آیا     اینکه   تعیین  لذا براي .  است   آموزشی   عملیات   نشانگر عملکرد مطلوب     نوعی   آنها، به   و تداوم 

 در   دخیل  گروههاي.  کرد   تحقیق   گروه   آن   یا خیر باید روي      است   داشته  بی عملکرد خو    خاص   گروه   یک  دیدگاه

 و  قـوانین  (  و دولت رجوع  و غیرمستقیم، ارباب  مستقیم   و سرپرستان    فراگیران، مدیران   تواند شامل    می   زمینه  این

  .باشد) مقررات

   آموزشـی   هاي   برنامه  توانند براي    می  چشمگیريطور      به   پرقدرت   عوامل   که   است   مناسب   هنگامی   روش  این«  

 روش، بـا      ایـن    با اجراي    که   است   این   ذینفع   گروههاي   بر رضایت    مبتنی   روش   مزیت .»آور باشند   مفید یا زیان  

  ارزیابی  مورد   سازمانی   و درون    محیطی  شود و عوامل     می   توجه آموزش ها    اثربخشی   به   بسیار وسیعتري   دیدگاه

 و   و اجرایـی، امکانـات    درونی هايفرآینداهداف، ( شاخصها    همه  نوعی   به   روش  علاوه، در این    به. گیرند  قرار می 

   و به    موسسه   یک  دهد که    می   نشان   تحقیقات  اما نتایج   . گیرند   قرار می    موردتوجه   همزمان   صورت  به) تجهیزات

لـذا  .  کنـد    گروهها را تامین     همه  ها و تقاضاهاي     خواسته   زمان   هم   صورت  تواند به    نمی   آموزش   سازمان   آن  تبع

امـا  .  باشند و یـا بـالعکس    نداشته  رضایت  آنها چندان  مدیران  بسیار بالا باشد ولی   فراگیران   دارد رضایت   امکان

 از   روش  کـاربرد ایـن  در. دهـد   مـی  دسـت   را به تري  جامع  دیدگاهها نتایج    تمامی   بررسی   اینکه   است   مهم  آنچه

  ).72، ص1381جباري،( مند گردید  بهره توان می 1   در جدول  مطرح شاخصهاي

  

  )1381برگرفته از جباري، (شاخصهاي اثر بخشی : 1جدول

  شاخص اثر بخشی  گروه ذینفع

  )جدید(افزایش و بهبود رضایت کارکنان، حقوق و پاداش، دانش و مهارت   کارکنان

بهبود کیفیت عملکرد کارکنان در انجام وظایف شغلی، دریافت پیـشنهادات سـازنده و                مدیریت و سرپرستی

موثر از طرف کارکنان آموزش دیده، کاهش میزان شـکایات، افـزایش مقـدار کـالاي                

  فروخته شده

نقش آموزش در بهبود انجام امور سازمانی، بالندگی و تحولات کیفی و کمی، کـاهش     سازمان

  ه خاطر ترفیع کیفیتمیزان کالاي برگشتی ب

  تامین حقوق انسانها رعایت قوانین و مقررات  دولت

مفید واقع شدن فعالیتهاي آنان، تغییر و اصلاح برنامه هاي آموزشی فعلـی بـر مبنـاي        برنامه ریزان و مجریان

نتایج ارزشیابیها، تلاش در جهت تامین و تدوین برنامه هاي آموزشی کارآمد و پویـا از   

  هاي بدست آمدهطریق بازخورد

  ضرورت تعیین اثر بخشی برنامه هاي آموزشی* 



می تواند شامل فراگیران، سازمان مطبوع، مدرسان و طراحان دوره هاي           عوامل درگیر در دوره هاي آموزشی        

بنابراین طبیعی است که براي مثال، فراگیران وقت و انـرژي خـود را صـرف دوره مـی کننـد و       . آموزشی شود 

 سازمان نیز هزینه ها و منـابع آموزشـی را           . ها و ارزش هاي مناسبی را کشف کنند        دانش، مهارت انتظار دارند   

هاي خود   مدرسان نیز وقت، انرژي و مهارت.ملکرد شغلی و سازمانی بهبود یابدفراهم می کند و انتظار دارد ع  

 طراحان دوره آموزشی .ا دارندر... ي ورا در اختیار آموزش قرار می دهند و انتظار حق التدریس، رضایت حرفه ا      

 نیز تخصص و وقت خود را صرف تدوین برنامه هاي آموزشی ضمن خدمت می کنند و مایلنـد ثمـره تـلاش                      

  .)p19 Nikols,2000 ,(هاي خود را مشاهده کنند 

  : عبارتند از  آموزشی هاي  برنامه  اثربخشی  تعیین  ضرورت طورکلی  به

: آموزش  بازده تعیین.1

   انـسانی   سرمایه. ستسازمان ها  در     انسانی   سرمایه   توسعه  ، انسانی   نیروي   و بهسازي    آموزش   هدف  ترین   عمده

 و   کـرده    تحصیل   آموزش  افراد در فرآیند     که  هایی ها و توانائی   ، ظرفیت مهارت ها  از    عبارتست «سازمان ها در  

   بـه   نهایتـاً   کـه   و غیررسمی  رسمی يآموزش ها   انواع یعنی. شوند   می   سازمانی   بیشتر عملیات   وري   بهره  موجب

 »آیـد    مـی    حـساب    بـه    انسانی   در سرمایه   گذاري   سرمایه   نوعی   همه  و گردد   کار منجر می     نیروي   کیفیت ءاعتلا

   ازدسـت   مانند فرصـتهاي   ( و غیرمادي )  پول  مثل (  مادي  هاي   هزینه   تمامی   درواقع .)38  ، ص 1373عمادزاده،  (

آیند زیـرا در       می   حساب   به   انسانی   منابع   روي  گذاري   سرمایه  شوند نوعی    می   صرف   آموزش   در جریان    که )رفته

   فـراهم   و جامعـه   سـازمان   براي نهایت  و در   شخص   را براي   وري   بهره   افزایش   فرصت  ، آموزش   مطلوب  شرایط

  .)74، ص1381جباري، (»کند  قلمداد می گذاري  را سرمایه   آموزش  امروزي  فرهنگ  لحاظ ینبد«. کند می

 کـرد؟    را تعیـین  گذاري  سرمایه  نوع  این  بازده توان  می  چگونه آید که  می  پیش  سوال   این   فوق   بحث  درخصوص  

مهـارت   و     و ایجـاد دانـش      افزایش«   آموزشی  آورد فعالیتهاي    ره   که   مذکور باید درنظر داشت      سوال   به  در پاسخ 

  خودي   آموزش، به  فرآیند در     اکتسابی  يمهارت ها  یا     دانش   که  معنی  بدین. است» اي   یا واسطه   اي   سرمایه  يها

.  هـستند   عملیـات   و اثربخشی  کارآیی  افزایش  براي  لازم  آنها ویژگیها یا عوامل  نیستند، بلکه  مصرف خود قابل 

   دانش، بهبود عملکرد فکري  افزایش  درقالب  اول  در درجه  غیررسمی يآموزش ها  دهی تر بهره  روشن عبارت به

 و    شغلی  يمهارت ها  آگاهیها، بهبود      افزایش   میزان   سنجش   بنابراین، ازطریق  .شود   متبلور می    کارکنان  و شغلی 

  ورکلیط ـ بـه .  کـرد   را توجیـه   آمـوزش   درجهت ف شده مصر هاي  هزینه  بازده توان  جدید می  اکتسابی  قابلیتهاي

 »باشـد   مـی آمـوزش هـا     اثربخشی  ارزشیابی  بر لزوم  موجهی  دلیل  آموزشفرآیند در   شده  مصرف  هاي  هزینه«

  .)279  ص، 1375، 1شیمون ال و دیگران(

:  آموزش ارتقأ کیفیت.2

. ت اس ـ   شـده    تبـدیل    مهمـی    موضـوع   بـه )  و غیررسـمی    رسمی (  آموزش  در قلمرو انواع  » کیفیت«   بحث  اخیراً

  ایـن  بـر .  اسـت   مطرح  آن  تابعه  و واحدهاي  هر سازمان  مطلوب  با آرمانها و شرایط   در رابطه    کیفیت  طورکلی  به

نیازهـا و   بـا      خـود را مطـابق       و اهـداف     ماموریت   روشنی   به   که   است   آن  ، با کیفیت    آموزشی   برنامه   یک  اساس

  . و کارآمد است  آنها اثربخش  و در تحقق ده کر بیان) افراد، سازمان (  مشتري انتظارات

   بهـسازي  لـذا بـراي  .  دارد  اشـاره   آموزشی ها و عملیات بهبود مستمر عملکرد فرآیند     به  موزش آ   کیفیت  ارتقاي   

  ونی بیر  و اثرات  کارایی  به  مربوط ها و اطلاعات  آموزشی، باید داده  فراگردها و فعالیتهاي  عملکرد یا نتایج مداوم

 بـازخورد    درواقـع .  وارد سـاخت     آموزشـی    عملیـات    بازخورد در چرخه    صورت   را به    آموزشی  هاي   برنامه  و درونی 

                                                
1  Shimon L & et al



   آنها، که  و اثرات  آموزشی هاي ها و برونداد سیستم     فعالیت   وضعیت  خصوص  در   اکتسابی   از اطلاعات   عبارتست

 آمـوزش هـا     اثربخـشی   سنجش ترتیب، ازطریق بدین. رددگ  می دار حاصل  و نظام   رسمی  يتلاش ها   از طریق 

 با  هاي  برنامه  طراحی  را براي  لازم  و شناخت  و اطلاعات   داده  ها را تشخیص     برنامه   و ضعف    قوت   نقاط  توان  می

  . کرد تر کسب کیفیت

:  اعتماد جمعی توسعه.3

   فعالیتهـاي   درخـصوص  توانـد    مـی    طریـق    سـه    به   آموزشی  هاي   برنامه   اثرات   قرار دادن   چالش  و مورد   پیگیري

  :دن و اعتماد ایجاد ک  مثبت  نگرش آموزشی

جدیـد در      و عملی    فکري   قابلیتهاي   و پرورش   اي   حرفه   توسعه   آموزشی  هاي   برنامه   عمده   از رسالت   بخشی 

  یعنی.  و کتابند  حساب  اهلن هاسازما ارشد   مدیریت  و گروه ارانز دیگر، سیاستگ ازطرف.  است ازمان س اعضاي

طـور     بـه    مختلـف    در بخـشهاي     آمـده   عمـل    به   و فعالیتهاي    شده   اعمال  هاي  مشی  خط  بیشتر برآنند تا از نتایج    

  هـا و شـواهدي       و اسـتناد بـر یافتـه         گـزارش    با ارائـه     آموزشی  هاي   برنامه  لذا کارگزاران .  یابند   آگاهی  مشخص

تواننـد اعتمـاد       هـستند، مـی      سـازمانی    و توسعه   وري   بهره   در افزایش  آموزش ها   اثربخشیید     مؤ  که) پژوهشی(

  . بخشند  تحکیمآموزش ها و اعتبار   جایگاه، اهمیت  به  را نسبت  سازمان  عالی مدیریت

و بـه  ده ش ـ  افراد موردنظر واقـع  يتلاش ها   فعالیتها و نتایج  وقتی   که   است   داده  نشان 1ورنس ها  مطالعات   

تواند    می   شرایطی  چنین. یابد   بهبود می    آنان   دلگرمی، اعتماد و رضایت    ؛شود   می   اثر داده    ترتیب  راتشان نظ  نقطه

   در قالـب     کـه   اي   سـنجیده   يتـلاش هـا   بنـابراین،   .  گـردد    محولـه    وظایف   درخصوص   درونی   انگیزش  موجب

  ره دو  درحین   آموزشی  هاي   برنامه   ارزشیابی   براي   کتبی  هاي   گروهی، نظرخواهی    انفرادي، بحثهاي   هاي  مصاحبه

اجـرا     اعـضا بـه   هـا و نظـرات    خواسـته    اجابت   براي   که   عملی   راهکاري  علاوه  د و به  آی   می  عمل   به   از آن   یا پس 

 را ایفـا    بـسزایی    نقـش    آموزشی  هاي   برنامه   به   اعضا نسبت    و عنایت   دهی   اهمیت  تواند در افزایش    آید، می   درمی

  درحالت.  هستند   و علمی    منظم  يفرآیند   داراي   سازمانی  هاي   همانند دیگر برنامه     آموزشی  هاي   برنامه  ثالثاً. کند

. است 1شکل   صورت  به  آموزشی  عملیات  کلی  چرخه مطلوب

  

                                             

  

  

              

  )1381برگرفته از جباري، (فراگرد آموزش : 1شکل    

  

هـا را    برنامـه  گـذاري   و عقـیم   ناکامی  زمینه  فوق  از بخشها یا مراحل     هریک   به  توجهی   یا کم   طورکلی، غفلت   به  

   منطقـی    از چرخـه     و تبعیـت     از مراحـل     هریـک    قرار دادن   توجه  و مورد    پیگیري  برعکس.  خواهدساخت  فراهم

 و    با جـدیت   آموزش ها    مشتریان  و همچنین )  و مجریان   ریزان  برنامه (  درونی  شود تا اعضاي     می   باعث فعالیتها،

  .)74، ص1381جباري، ( برخورد کنند  آموزشی اعتماد با فعالیتهاي

  

  

                                                
1 Hasoren

 ریزيبرنامه

ارزشیابی اجرا



  ارزیابی اثر بخشی دوره هاي آموزشی *

 فرآینـد  این به خاطر آن است کـه          تعریف جامع و مشخصی وجود ندارد و       در مورد ارزیابی اثر بخشی آموزش،     

ي آموزش ها ارزیابی اثر بخشی آموزش یعنی اینکه تا حدودي تعیین کنیم           .  کار دشواري است   ،دستیابی به آن  

  .ي مورد نیاز سازمان به صورت عملی و کاربردي شده استمهارت هاانجام شده تا چه حد منجر به ایجاد 

  :ارزیابی اثربخشی آموزش یعنی

تحقق اهداف آموزش؛تعیین میزان 

 ي اجرا شده؛آموزش هاتعیین نتایج قابل مشاهده از کارآموزان در اثر

تعیین میزان انطباق رفتار کارآموزان با انتظارات نقش سازمانی؛

تعیین میزان درست انجام دادن کاري که مورد نظر آموزش بوده است؛

 ي دسترسی به هدفها؛ براآموزش هاتعیین میزان تواناییهاي ایجاد شده در اثر

           ،تعیین میزان ارزش افزوده به عنوان کیفیت و آن میزان ارزشی که به نظـام آموزشـی افـزوده مـی شـود

ي عملی به هر طریق بتوان مهارت هامیزانی که موقعیت کنونی فراگیران و کارآموزان از نظر دانش، نگرش و 

).129، ص1362بازرگان، ( آید به نظام آموزشی نسبت داد کیفیت ارزش افزوده به شمار می

 مـی سـازند    عوامل بازدارنده اي که ارزیابی اثر بخشی برنامه هاي آموزشی را محدودم محدودیتها وغر علی

 را سـازمان هـا  منطقی و قابل قبول دیگري نیز وجود دارد که اجراي برنامه هاي ارزیابی آموزشـی در دلایل

  .تنها خالی از لطف نیسذکر چند نمونه از آضروري ساخته است که 

ه؛عنوان یک هزینه عنوان یک امر ارزشمند به جاي تلقی آن به آموزش بتلقی

ًکننـد که پیوسته در مورد پدیده هاي پیرامون خود ارزشیابی میهستند موجوداتی ارزیاب انسانها اساسا. 

. رزیابی در اختیار باشد و یا نباشد      کلیه فعالیتهاي موجود در سازمان در معرض ارزشیابی می باشند خواه برنامها           

هنـی بـه   فرصتی را فراهم می آورد کـه برخـی معیارهـاي ذ   اما وجود یک برنامه ارزیابی آموزشی در سازمان

بدیهی است که ثبـات و اعتبـار معیارهـاي عینـی     . می گیرندقرار استفاده دصورت عینی و مشخص تري مور

ت؛اسبیش از قضاوتهاي ذهنی

را مقیـد  سازمان هـا سیستمهاي مدیریت کیفیت که، ز مقررات و آئین نامه هاي سازمانیالزامات ناشی ا 

تفاوت نبوده و نتـایج حاصـل از آن را مـورد    نسبت به فعالیتهاي آموزشی و نتایج حاصل از آنها بی می سازند

  د؛پیگیري قرار دهن

؛قوت و ضعف آنهاي آموزشی سازمان با توجه به مشخص شدن نقاط جهت دار نمودن برنامه

 ؛ائد آموزشیزبه حداقل رسانیدن هزینه هاي

موجود در سـازمان تطبیق هر چه بیشتر نیازهاي دانشی، مهارتی و رفتاري کارکنان با دوره هاي آموزشی 

  .)1382ابطحی و پیدایی، (

  :دلایل اصلی ارزیابی اثربخشی آموزش ضمن خدمت را چنین بیان می کند )1998 (1کرك پاتریک

  ه دلایل وجودي واحد آموزش با نشان دادن نقش و اهمیت آن در تحقق اهداف و رسالتهاي سازمان؛توجی.1

تصمیم گیري لازم در خصوص تداوم داشتن یا تداوم نداشتن یک برنامه آموزشی؛.2

                                                
1 Kirkpatrick



.کسب اطلاعات در مورد اینکه چگونه می توان برنامه هاي آموزشی را در آینده بهبود داد.3

در بین بزرگان امر آموزش وجود دارد مبنی بر اینکه هر وقت در یک سازمان بخواهند یک اصل کلی و قدیمی 

تعدیل نیرو انجام دهند یا سازمان خود بخواهد سیاست کوچـک سـازي را در پـیش بگیـرد، ابتـدا بـه دنبـال                         

ریت به عنوان مثال، در بخش مـدی      . واحدهایی می رود که با حذف آنها، کمترین ضرر ممکن به سازمان برسد            

منابع انسانی، واحدهایی همچون اداره امور کارکنان، حقوق و دستمزد، روابط عمومی و واحـد آمـوزش وجـود                   

 مدیر ارشد ممکن است چنین فکر کند که همه آنها به جز واحـد آمـوزش بـراي            سازمان ها در برخی از    . دارند

مه هاي آموزشی در واحد آموزش      حال در چنین زمانی است که میزان اثر بخشی برنا         . سازمان ضروري هستند  

  ).168-167، ص1383ابطحی، (مورد توجه واقع می شود 

ابیلی،  (1الگوي هدف مدار تایلرروشهاي مختلفی براي ارزیابی اثر بخشی دوره هاي آموزشی وجود دارد ازجمله 

ــه؛ )46، ص1375 روش ؛ )34، ص1383ابطحــی،  (3روش دفیلیــپس؛ )34، ص1378ابطحــی،  (2روش ادیورن

C.I.P.P)   ،الگوي ارزشیابی مبتنی بر   ؛  )47، ص 1372ابیلی،   (الگوي آزمایش اجتماعی  ؛  )24، ص 1377شفیعا

 یـاریگرروش،  (T.V.S5 روش   ؛  )174، ص 1383ابطحـی،    (4الگوي سـالیوان  ؛  )54، ص 1375ابیلی،   (مدافعه

لگـوي ارزشـیابی    ا؛  )196، ص 1383فتحی واجارگـاه،    ( 6الگوي ارزیابی اثربخشی اسپکتر   ؛  )47-46، ص   1381

الگـوي ارزیـابی اثربخـشی کـرك        و  ) 196، ص 1383فتحی واجارگـاه،     ()رویکرد مشارکتی  (7اثربخشی نیکولز 

  )Kirkpatrick, 1998, P19 (پاتریک

  

  نتیجه گیري.4

با توجه به تغییرات و تحولات اخیر در حوزه کتابداري و اطلاع رسانی، هماهنگ شدن کتابداران با این تغییرات 

از . تی عینـی بـراي جامعـه کتابـداران مـی باشـد      ي جدید یک ضرورت انکار ناپذیر و واقعی     ارت ها مهو کسب   

آنجایی که آموزش به خودي خود باعث افزایش بهره وري نیروي انسانی نمی گردد، تعیین اثر بخشی آموزش       

  .بکارگیري تکنیکهاي ارزشیابی استي پیچیده، و مستلزم فرآیندها 

وزشی نیز نخستین عامل ایجاد و تضمین اثر بخشی کارکرد آموزش و بهسازي است که تعیین نیازهاي هاي آم

  . اگر به درستی انجام شود مبناي عینی تري براي برنامه ریزي به عنوان نقشه اثر بخشی فراهم خواهد شد
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