
 
 monajemi.ir                                                                مدیریت منابع انسانی )دکتر اسفندیار سعادت(                                                                              1

 آموزش کارکنان   ندیفصل هشتم: فرآ ❖

 سعادت()مدیریت منابع انسانی ، دکتر اسفندیار 

قبل از ورود  برای رسیدن به اهداف، هر سازمانی ، چه کوچک و چه بزرگ ، باید تعدادی از نیروهای لایق و کارآمد در اختیار داشته باشد تا افرادی که 

نموده  به سازمان تحت آموزشبه سازمان در مراکز آموزشی و دانشگاهی کسب معلومات  از ورود  تا حرفههای تخصصی و  اند را پس  ای  قرار داده 

 دانش و مهارت کافی برای انجام کارها را داشته باشند .

 مزایای آموزش :  ✓

های  آشنا شود و بدین منظور برگزاری دوره آن  کس در بدو ورود با موضوعات جزئی سازمان آشنا نیست و زمان خواهد برد تا با کار و محیط  هیچ  -

 دهد . و سازمان را کاهش می  تجربه زمان یادگیری و شناخت کار و با  ه آموزشی با سرپرستی مربیان کارآزمود

 هایی تعریف و اجرا شود . آموزش ، خاص افراد تازه وارد نیست ، بلکه برای کارکنان با سابقه و با تجربه نیز باید بنا به ضرورت دوره  -

 های آموزشی ایجاد طرز تفکر صحیح نسبت به کار و سازمان است . یکی از اهدف دوره  -

 کند.آموزش کارکنان به حل مشکلات عملیاتی کمک می -

 آموزش کارکنان فعلی روش موثری برای تامین نیروی انسانی مورد نیاز سازمان است . -

های شغلی خود را بالا ببرد به همان اندازه به ارزش وی در بازار  آموزش خود کارکنان نیز مفید  است زیرا هر چه کارمند سطح دانش فنی و مهارت -

 های او در کسب درآمد بیشتر افزوده خواهد شد . کار و در نتیجه به توانایی 

شود و از وظایف ستادی هر سازمان وظایف تدوین و اجرای آموزش برعهده مدیریت منابع انسانی هر سازمان است که تحت نظر واحدآموزش انجام می 

 رود که شامل موارد زیر می باشد :  بشمار می

 تهیه نیازهای آموزشی   •

 های آموزشی تعیین اهداف و سیاست •

 ها  ابزار و وسایل سمعی و بصری جهت استفاده در دوره  ها ، مجلات ، مقالات و تهیه کتابچه  •

 انتخاب مدرسان و مربیان و سخنرانان مناسب و حائز شرایط برای ارایه مطالب   •

 های مختلف آموزشی و نظارت بر آنها  کنترل و هماهنگی فعالیت  •

 های آموزشی  ارزیابی دوره  •

 تعیین نیازهای آموزشی :  ✓

تنها هنگبرنامه باشد  های آموزشی را  به حل مشکلات کمک موثری داشته  باشیم می تواند  اجرا نماییم که مطمئن  باید طراحی و  البته این موضوع را  امی   .

 باشد . فراموش نکنید که آموزش را نباید تنها راه حل مشکلات دانست بلکه یکی از راهکارهای موثر در این زمینه می

 ازهای آموزشی سازمان اقدام کرد : توان نسبت به تعیین نیمعمولا از طرق زیر می

o مطالعه مسایل مربوط به تولید و بهره وری 

o  نظرخواهی از مدیران ، سرپرستان و کارکنان 

o   مطالعه پروژه هایی که سازمان برای آینده طراحی نموده است 

o  های مختلف آزمون تجزیه و تحلیل شغل ، مطالعه ، بررسی و ارزیابی عملکرد شاغل در شغل و برگزاری 
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 مراحل تعیین نیازهای آموزشی کارکنان از طریق ارزیابی عملکرد :  ✓

 ارزیابی عملکرد  (1

 برآورد هزینه آموزشی   (2

 تعیین اینکه آیا عملکرد ضعیف ، ناشی از نداشتن انگیزه و عدم تمایل به کار است یا عدم توانایی فرد   (3

 تنبیه و پاداش   (4

 تعیین استاندارد  (5

 موانع   از میان برداشتن (6

 تمرین و ممارست   (7

 آموزش  (8

 طراحی مجدد شغل (9

 انتقال و یا اخراج فرد (10

  یریادگی  یهاه ی انواع نظر ✓

های  آموزد تا بتوانیم برنامه های اوست و اگر یادگیری را پایه و اساس آموزش بدانیم نخست باید مشخص کنیم که انسان چگونه میرفتار انسان تابع آموخته 

تاثیرگذارترین نظریه آموزشی را طوری   از جمله  .نظریات زیر  او موثرتر و آسانتر سازد  برای  به شرح  طراحی کنیم که یادگیری را  های یادگیری است که 

 پردازیم :مختصر آن می

که با  ییهات یکه انسان در مقابل موقع بیترت نیاست. بد یریادگیو اساس  هیپا، و خطا  شیآزما یعنیتجربه  ه،ینظر نیبنابر ا :ی رفتار یریادگی هیـ نظر1

و دوباره    ماند ی م  یمثبت داده و مشکل را حل نموده است در ذهن باق  جه یکه نت  یواکنش   ایحرکت    و  دهد ینشان م  ییهاآن روبرو است از خود واکنش

  ، یرفتار  هیبر اساس نظرکه است    ت یتقو  هیهمان نظر  ی رفتار  ه یدر نظر  یمفهوم اصل  شودی مشاهده م  نیبنابرا  . شودیبا همان مشکل تکرار م  یی ارویدر رو

 . را کاهش دهد یریادگیو خطا در  شیآزما زان یو موثر است که م دی مف یدر صورت یآموزش ی هابرنامه

 های آموزشی به نکات زیر توجه کرد : در این نوع یادگیری بایستی در طراحی برنامه

 چکتر تقسیم شود. ها و اجزای کوهای آموزش به بخش برنامه •

 ای از نظریات انتزاعی منحصر شود. آموزش نباید به ارایه مجموعه  •

 آموزد تمرین کند. هایی را که میبیند فرصت داده شود تا مهارتباید به فردی که آموزش می •

 صورت پذیرد . ها به صورت عادی و غریزی دروی  هایی را که آموخته تکرار نماید تا این مهارت فرد باید آنقدر مهارت  •

  شود  یناش  زی حاصل از آن ن  جیو نتا  گرانیاز مشاهده عمل د  تواند یفرد باشد م  میاز تجربه مستق یناش یریادگیهمانطور که    : ی  اجتماع  یریادگی  ه یـ نظر2

  رات ییتغ  ،مذکور  هیاست. بنابر نظر  یاجتماع  طی فرد و مح  انیمتقابل و دائم م  یاز تعامل و اثرگذار  یناش  یریادگی  ،هینظر  نیبر طبق ا  گری. به عبارت د

 .بستگی دارد  آموزدی آنچه مو  شودیداده م  میبه آنچه تعل یبستگ یرفتار

 های آموزشی به نکات زیر توجه کرد : در این نوع یادگیری بایستی در طراحی برنامه

 داد که شاهد پاداش گرفتن الگو به خاطر رفتار مطلوبش باشد . باید برای کارآموز یک الگوی مناسب انتخاب کرد و او را در موقعیتی قرار  •

 باید کاری کرد تا کارآموز اعتماد به نفس پیدا کند .  •

 آموزد مهم است و عمل به آن نتایج سودمندی برای او در بر خواهد داشت . باید کارآموز را متقاعد نمود که آنچه می •
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در تلاش است تا کل وجود او از    یقانون، هر انسان  نی. بنا برا  دهد یم  لیتشک  یرا قانون تعادل روان  یشناخت  هیاساس نظر  )گشتالت(:  یشناخت  هیـ نظر3

  ی تعادل  جاد یا  نه یزمو  تعادل فرد را بهم زده  ،  مواجه شدن با آنچه تا به حال ناشناخته بوده است    یعنی  یریادگ ی  یبرخوردار باشد. ول  دار یمتعادل و پا  ینظام

او م  شودیفرد م  یتعادل فعل  یاست که باعث فروپاش  ی ندیفرا  ، یریادگی  یشناخت  ه ی. پس نظرکندیرا در او فراهم م  دیجد به    کوشدی و  تعال    کیتا 

 کند.  دا یتازه دست پ یروان

 های آموزشی به نکات زیر توجه کرد : در این نوع یادگیری بایستی در طراحی برنامه

 های مختلف)سنی،جنسیت و..(را در سازمان در نظرگرفت و آموزش متناسب طراحی شود. گروه های موجود بین باید تفاوت  •

دهد برای آموزش او در  تر است و فرد ترجیح میهای انفرادی میان کارکنان توجه داشت و سعی کرد در صورت امکان روشی را که آسان به تفاوت  •

 نظر گرفت .

 فرایند آموزش منطق باشد . •

 ش باید ترتیبی منظم داشته باشد . پیشرفت در آموز •

 به کارآموز به طور مرتب  بازخورد داد تا او در جریان چگونگی پیشرفت خود قرار بگیرد .  •

 مراحل مختلف فرایند آموزش :   ✓

 تشخیص نیازهای آموزشی (1

 تعیین اهداف آموزشی  (2

 انتخاب روش آموزشی (3

 ریزی برای برگزاری دوره آموزشی هبرنام (4

 ارزیابی دوره آموزشی (5

 )سازمان، شغل و کارمند(   سازمان ی آموزش یازهاین تشخیص -1 ✓

- : مهارت   بررسی سازمان  و  دانش  نخست  بررسی سازمان  اهداف کوتاه با  به  نیل  برای  است  بلندمدت و  هایی که  و سپس  تعیین میمدت ضروری  شود 

ها و  داخل سازمان این دانش وجود دارد یا بایستی در خارج از سازمان جستجو کرد . این مرحله رابطه نزدیکی با سیاستشود که آیا در  مشخص می

 های استخدامی سازمان دارد .استراتژی

که در شرح    دیآی موجود در شغل به دست م  یهات ی و مسئول  فیوظا  ها،یژگیدرباره و  ی شغل اطلاعات  ل یو تحل  هیبا تجز  ( شغل:لیو تحل   ه ی)تجز  یبررس -

جمله    زا  یاطلاعات  لیو تحل  هیتجز  ن یاطلاعات ا  ن یعلاوه بر ا  نیشغل نوشته شده و همچن   یمتصد  یهایژگیو  ایاحراز    ط یشغل آمده و بر اساس آن شرا

 .ردیخود به کار گ فیانجام وظا ی برا دیاشغل ب   یکه تصد ییعملکرد در شغل؛ روشها یدهنده شغل؛ استاندارها  لیو عناصر تشک فیوظا اتیجزئ

  م یمشاهده مستق  ق یاز طر  توان ی. اطلاعات لازم درباره کارمند را مشودی م  یابیو ارز  ن ییاو تع  ییکارمند، دانش، مهارت و توانا  یبا بررس  کارمند:  یبررس -

کارکنان و صحبت و تبادل نظر با فرد درباره عملکرد او   ریعملکرد او با سا  سهیکه سرپرستان از کار او دارند و مقا  ییهایابیارز  یکار او مطالعه و بررس

عوامل شناخت  منظور  بررس  ی به  در  اگر  که  است.  کار  بهتر  انجام  از  مانع  بعد  یهایکاست  هایکه  قدم  در  شود  مشخص  کارکنان    توان ی م  یعملکرد 

 سازمان مشخص گردد.  یآموزش یازهای ن  قیطر ن یو از ا شودیبا آموزش حل م ایآ هایکاست نیمشخص کرد ا

 تعیین اهداف آموزشی :  -2 ✓

نهایت ، افزایش کارایی عمومی در سازمان با بالا  ن گردند . هدف از برگزاری هر دوره آموزشی در  تعیین نیازهای آموزشی ، اهداف آموزی باید معیبعد از

زیر پاسخ   بردن کیفیت کار نیروی انسانی شاغل در آن می باشد . کارشناسان و صاحب نظران آموزشی معتقدند برای روشن بودن اهداف میبایت به سه سوال

 داد : 
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 گیرد؟د میایکارمند چه چیزی را  •

 ند بتواند به آنچه که آموخته است عمل نماید ؟ چه شرایطی باید وجود داشته باشد تا کارم •

 استاندارد عملکرد چیست؟  •

 انتخاب روش آموزش :  -3 ✓

 گروه اول : روش هایی که منظور از آنها دادن اطلاعات است.)سخنرانی،سمینار(  •

 های مربوط به کار است . ها و دانستنیها آموختن مفاهیم، واقعیات، مهارت هدف اصلی در این روش 

 های مدیریتی(سازی شده.)بررسی موارد خاص،ایفای نقش،تمرین شغل ، بازی های شبیه گروه دوم : روش •

 ی واقعی آماده شود.ایو ورود به دن ییارویرو  یتا با شناخت آن برا ردیگیساخته شده قرار م یکه به طور مصنوع یواقع  یایاز دن شرایط شبیه سازی

 ( هدف اصلی این است که به فرد در ضمن انجام کار آموزش داده شود .)  های ضمن خدمتگروه سوم : روش  •

 : روش هایی که منظور از آنها دادن اطلاعات است.)سخنرانی،سمینار(  گروه اول

 شود.سخنرانی : متداول ترین روش آموزشی، سخنرانی، و ارایه مطالب به صورت شفاهی و زنده برگزار می

 شوند .به مشارکت در مباحث و تبادل نظر میان خود و سخنران تشویق می سمینار : در سمینارها کارآموزان

 های مدیریتی(سازی شده.)بررسی موارد خاص،ایفای نقش،تمرین شغل ، بازی های شبیه روش گروه دوم : 

و ورود    ییارویرو   یتا با شناخت آن برا  ردیگی ساخته شده قرار م  یکه به طور مصنوع  ی واقع  یایاز دن  شرایط شبیه سازیدر    کارآموز

  ی با آن روبرو گردد و با قراردادن و   یواقع  یایکارآموز در دن  رودی آنچه انتظار م  هیشب  یآماده شود. پس با دادن مسائل  یواقع  یایبه دن

 . شودی لازم داده م  یهابه او آموزش  رد،یدر آن قرار گ رودی م  رکه انتظا ییهات یدر موقع

 ها هستند. روش   نی از جمله ا  یتیریمد یهای شغل، باز نینقش، تمر یفایموارد خاص، ا یبررس

با    شودی خاص به کارآموز داده و از او خواسته م   ت یوضع  ایواقعه    کی از    یروش شرح مبسوط  ن یدر ا   موارد خاص:  ی بررس -

به گروه کارآموزان    ج یبه شکل مطلوب نتا  دیکند. معمولاً با  شنهادیرا پ  یرفع آن راه  یو برا  ابد یمشکل را ب  لیو تحل  هیتجز

 داده شود تا راجع به آن بحث شود. 

دهه    نقش:  ی فایا - برا  نیاول  یبرا   1930در  ب  ی بار  ا   یروان   مارانیدرمان  ا   ن یاز  در  استفاده شد  به هر    ن یروش  از    کی روش 

. افراد با  ندیرابطه برقرار نما  گر یکدیچگونه با    آموزندی به کارکنان م  لهیوس  نی و به ا  شودی داده م  یگروه نقش خاص   یاعضا 

همان موقع واکنش نشان دهند و   دیو آنان با  دیآی که به وجود م  یمحول شده مسائل  اکه به آنه  ینقش  یفایا   نیدر ح  گریکدی

 مذکور وجود دارد.  یدو روش آموزش  انیاست که م  یتفاوت مهم ن یا

  ی در زمان و مهلت   دیکه با  ردیگیرا به عهده م  یر یشکل است که کارآموز نقش مد  نیبد  قیطر  نیآموزش از ا   شغل:  نیتمر -

نامه    نیمع م  یاپرونده   ایبه  داده  او  به  تصم  یدگیرس  شودی که  و  نما  یمناسب  میکند  اصلدیاتخاذ  ا  ی. هدف   ناتیتمر   نی از 

 تازه. ی زهاینه آموختن چ تکارآموز اس یریگمیپرورش مهارت و قدرت تصم
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  یوتریاز هزار برنامه کامپ   شیروش استفاده شد از آن زمان تاکنون ب  نی بار از ا  ن یاول  یبرا  1957در سال    :یتیریمد   یهای باز -

  ک ی  اتیو عمل  هاتیبراساس فعال  یبرنامه مدل  نینوشته شده و در بازار وجود دارد. در ا   ریمد  تیترب  ایآموزش کارمند    یبرا

را    اتیخود عمل  ماتیو با تصم  رندی مسئول قرار بگ  رانیتا در نقش مد  شودی ه مخواست  انو از کارآموز   یطراح  یسازمان فرض

 .دینمای را اعلام م ج یو نتا یافزار عملکرد را بررس و نرم  ندیو سازمان را اداره نما ت یهدا

 های ضمن خدمت )هدف اصلی این است که به فرد در ضمن انجام کار آموزش داده شود .( گروه سوم : روش 

گیرد و با ابزار و وسایلی که باید به کار ببرد مهمترین مزیت آموزش ضمن خدمت این است که کارآموز کاری را که مسئول انجام آن شده است یاد می

تواند  م بهتر کار ، میها نیز از نظر انگیزشی بسیار موثر است زیرا کارآموز با انجااین آموزششود .شود و این آموزش در محیط واقعی کار انجام می آشنا می

 شاهد موفقیت و پیشرفت خود باشد .

 نکات مهم در طراحی دوره های آموزشی :  ✓

 های لازم را دیده باشند . کسانی که مسئولیت آموزش را دارند بایستی با دقت انتخاب شده باشند و خود آموزش .1

 شوند. بینند ، جانشین و یا رقیب آنها نمیافرادی که آموزش میشوند باید اطمینان پیدا کنند که کارکنانی که مسئول آموزش دیگران می .2

 از لحاظ شخصیتی نباید میان معلم و کارآموز چنان تفاوتی باشد که ایجاد یک رابطه درست و منطقی را دشوار کند.  .3

 د هر مربی و معلم دارای نقاط قوت و ضعف است . بعضا می توان از چند مربی یا معلم در آموزش استفاده کر

 اجرای دوره های آموزش ضمن خدمت :  ✓

  اند : مرحله زیر به اجرا درآمده  4های آموزشی ضمن خدمت طی تحقیقات نشان داده که بهترین نتایج هنگامی بدست آمده است که برنامه

 آماده سازی کارآموز: کاهش تشویش و اضطراب های احتمالی کارآموز و تشویق به یادگیری موثر  (1

 های سخت به آسان و بلعکسنجام کار به کارآموز : روش نشان دادن نحوه ا (2

 انجام آزمایشی کار به وسیله کارآموز : تمرین و انجام مکرر کار به وسیله کارآموز (3

 پیگیری: کاهش تدریجی نظارت و تقدیر در صورت درست انجام دادن امور یادگیری  (4

 روش های آموزش ضمن خدمت :  ✓

آموزش  یشغل مشخص ی و برا کزمانیکارآموز را در  یتعداد معدود ای کیرا دارد که لازم باشد  ییاثر و کارآ نیشتریب یضمن خدمت هنگام آموزش

 کرد. تی داد و ترب

افزا  :یـ گردش شغل1 باعث  ا  کاهدیکار م  یکنواختیو    یاز خستگ   گردد،یفرد م  ات یدانش و تجرب  شیچرخش در مشاغل مختلف  امر موجب    نی و 

هم مرتکب    یاگر فرد اشتباه  شودیبودن اشاره کرد که باعث م  یبه احساس موقت  توانیآن م  بیو از معا  شودیم  یو نوآور  تیو خلاق  یتحرک فکر

است که تا    یهی نداشته باشد پس بد  یی آشنا  یشغل   چ یه  یهایکارزه یآشنا باشد و با ر  یبا همه مشاغل به صورت سطح  ا ی  ردیقرار نگ  مواخذه شد مورد  

 نخواهد بود.  نهیدر سطح به ییو کارآ  دیتول  یمدت

از انجام کار در   یناش  ییهابه طبع خسارت  ندی بیکارآموز آموزش م  هایژگیبا همان و  یکار کارگاه  طیخارج از مح  یدر محل   :یـ آموزش کارگاه2

زمان   کیاز افراد را در    یادیتعداد ز  توانیکار وجود دارد به دور است و م  یواقع  ط یکه در شرا  ییو فرد از فشارها  گرددیکار کمتر م  یاصل  طیمح

 . ستیها مقدور نهمه سازمان یها است که براکارگاه  ن یا زیتجه یبالا نه یآن هز بیآموزش داد اما از معا
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و کارآموز را در    آموزدی بهبود عملکردش به او م  یو فنون لازم را برا   پردازدیمعلم به آموزش مرئوس م  ک یمانند    س ییروش ر  ن یدر ا  :یگریـ مرب3

در    کار  وه یش  یمثبت و منف  یهاخطر وجود دارد که جنبه   نیا  یول  سازدیاو را فراهم م  یو شغل  ی. و موجبات رشد فکردینمایم  تی جهت مطلوب هدا

 کند.  دا یسازمان ادامه پ

برا  توانیاست که م  یروش  موقت:  ینیجانشـ  4 با  تیمشاغل بالاتر ترب  یافراد را  نبا  نیدقت نمود جانش  دی نمود.  نپردازد و  به تصاحب    دیبه ظاهر شغل 

 شغل منجر گردد. یاصل  یمتصد یسرگردان ای ییجابجا جه یشغل و در نت یشگیهم

  کجا یرا    یآموزش  ی روشها  ریسا  ی هایژگیاز و یاریبس  توان یخود را بدست آورد م  از یماهر مورد ن  ی روین  نه یهز  نیبا کمتر  توان یم  :یـ استاد و شاگرد5

است که   تمزدروش وجود دارد نرخ دس نیکه در ا یاما مشکل دینمایم افتیدستمزد در ردیگیم ادیکه کار  یدر خود جمع داشته باشد و شاگرد در حال

 . شودیشاگرد م ی موضوع باعث دلسرد ن یبه شکل ثابت است و ا  یانفراد یهابدون توجه به تفاوت 

 برنامه ریزی برای برگزاری دوره آموزشی :  -4 ✓

 قبل از برگزاری دوره آموزشی باید درباره مسایلی از این قبیل تصمیمات لازم اتخاذ شده باشد : 

 محل برگزاری دوره   •

 مشخصات افراد ارایه کننده آموزش و آموزش گیرنده   •

 تاریخ شروع و خاتمه دوره آموزشی •

 ارزیابی دوره آموزشی  -5 ✓

 شوند که عبارتنداز :های آموزشی بر اساس چهار معیار اصلی ، ارزیابی و سنجیده میمعمولا سودمندی دوره 

 رضایت کارآموزان از دوره  •

  میزان یادگیری بر اثر شرکت در دوره  •

 بررسی تغییر رفتار کارآموز  •

 بررسی نتایج  •

 آموزش سیستمی  ✓

تاکنون مورد بحث قرار گرفته در روش  با آموزش مهارتهای آموزشی که  یا  به دانش شغلی فرد  افزودن  با  بوده است که  این  های  ها و تخصص اند هدف 

سازمانی تغییر کند . راه دیگر این است که به جای تکیه بر آموزش انفرادی کارکنان  ویژه، رفتار و نگرش او در جهت مطلوب یعنی در جهت نیل به اهداف  

کرد و تلاش نمود که آنها را تعییر داد یا از بین    مطلعرسد مانع رسیدن به اهداف سازمانی باشند  آن دسته از ارتباطات و مراودات اجتماعی را که به نظر می 

منظور  های سازمان کارآمدتر گردد و در انطباق با تغییر و تحولات محیطی توانایی بیشتری پیدا نماید.سیستم کار و فعالیت رود که ببرد . بدین ترتیب انتظار می

های میان فردی یعنی ایجاد رابطه سازنده با دیگران  از سیستم در اینجا کل سازمان یا بخشی از آن است و هدف از آموزش سیستمی تاکید بر آموزش مهارت

 است . 

 کنشی ، توسعه سازمان ( )نظریه مداخه ، پژوهش های تغییر سیستم کار : وشر ✓

 نظریه مداخه :  ✓

به آنها کمک کرد تا مسائل خود را بهتر    ستمیس  یاعضا   انیقرار گرفتن در م  ایبا مدخله    توانیچگونه م  دهدی م  حیتوض  سیآرجردر چارجوب این نظریه ،  

حل است راه   نیبهتر  افتن یدرست و    لیو تح   هیمسئله و تجز  صیاو کمک به تشخ فهیوظ  شودیمشاور وارد سازمان م  ای  رییبه عنوان عامل تغ  ی. فردندیحل نما

 شده عبارتنداز:   شنهاد یپ  هینظر ن یکه در ا یها است. اصول حلراه  ن ینمودن ا یعمل ی لازم برا یهانه یمناسب و فراهم آوردن زم ی جو جادیآنها ا یبرا
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 گردد.  یآورمنبع جمع  ن یاطلاعات از چند

 نگردد.   لی تحم ستمیو تحول به زور به س رییتغ

 مسئولان به دست آورده شود. یبانیپشت

   یپژوهش کنش  ✓

شغل  آموزش دانش  و  مراحل  یمهارت  مجموعه  از  مرکب  کارکنان  ن  یبه  شناخت  با  که  ارز  ی ازهایاست  با  و  آغاز    یهادوره   یاثربخش  یابیآموزش 

( است.  یکلی)س   یو گردش  ی( دائمO.D)  یتوسعه سازمان  ندیفرا  ده یمتصور گرد  یانی که در آن آغاز و پا  ی ندیبر خلاف فرا  ی. ولابدییخاتمه م  یآموزش

 ی مدل  یاست پژوهش کنش  ده یمنعکس گرد  یبه خوب    O.D  ندیبودن فرا  یگردش  ، یدر پژوهش کنش  دهدیم  لیتشک  ی را پژوهش کنش  O.D  یاصل  زاراب

که می توان آن را شامل    دینمایاطلاعات و حل آن م  ی آورمسأله، جمع  فیو تعر افتن یدر    یسع  ،یعلم  ق ی اصول، قواعد و روش تحق  ت یاست که با رعا

 :مرحله اصلی دانست  7

o  پی بردن به مساله 

o  مشورت با کارشناسان علوم رفتاری 

o  جمع آوری اطلاعات به وسیله مشاور و تشخیص مقدماتی مساله 

o بازخور 

o  تشخیص مساله 

o  )کنش اول)اولین مداخله در سیستم 

o  جمع آوری اطلاعات 

 توسعه سازمان :   ✓

 آید طی سه مرحله زیر انجام می شود:به زعم لوین، تغییر و تحولاتی که به منظور توسعه سازمان به وجود می 

 )تشویش و نگرانی،حفظ منافع موجود،عدم نیاز به تغییر و تحول( فرد یـ محور رفتار فعل1

 )عوامل درونی و یا بیرونی( مطلوب در فرد یرفتار رات ییتغ جادیـ ا2

 رفتار مطلوب در فرد تی ـ تثب3


