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ای در   هدف اصلی تدوین این کتاب، احساس نیاز به ارزیابی نقش آموزش حرفه
شود و به طور کلی مستلزم  این نیاز از عوامل متعددی ناشی می. های نوین است سازمان

  های های شناسایی نیازهای آموزشی، طراحی و اجرای فعالیت بازنگری کامل روش
تر از همه این که ترکیب این عوامل  مهم. یانی، و بازآموزی استآموزشی، ارزشیابی پا

کارکرد آموزش : کند مسائلی نظیر اعتبار مدل سنتی مدیریت آموزشی را نیز مطرح می
ای باید در راستای  مربی حرفه های مورد نیاز یک  سازمانی است و مهارت مرور موقعیت

  .تأکید بر آن باشد
. صورت گرفته است، ولی تقریباً همگی فاقد ساختار هستنددر این زمینه تفکرات زیادی 

چه کارشناسان آموزشی باشند و (مدیرانی که در سازمان مسئولیت آموزش را به عهده دارند 
گیری  متفکر و آگاه هستند و به تغییرات مهمی که در محیط آموزشی در حال شکل) چه نباشند

تشخیص  لحاظ مفهومی بسیار پیچیده هستند و غالباً بسیاری از این تغییرات از . است توجه دارند
این مدیران در . چگونگی تطابق آنها با یکدیگر اگر غیر ممکن نباشد، بسیار دشوار است

به سؤالات . اند های شدید فکری روبرو بوده های اخیر، بیش از هر زمان دیگر با محدودیت سال
  :د مشغول کرده است توجه کنیدزیر که در حال حاضر ذهن مدیران آموزشی را به خو

ای باید با استراتژی کاری سازمان مرتبط باشد یک موضوع پذیرفته  این که آموزش حرفه •
  شود؟ شده است، اما این بحث در عمل چه معنایی دارد؟ این ارتباط چگونه برقرار می

  کرد؟ای و فرهنگ سازمانی ارتباط مناسب برقرار  توان میان آموزش حرفه از چه راهی می •
  های آموزشی اثر بگذارد؟ معرفی مدیریت کیفیت جامع چگونه باید بر برنامه •
  آیا مدیر آموزش باید به عنوان یک مشاور داخلی عمل کند؟ این امر به چه معنا است؟ •
  ای در پیشرفت افراد مهم هستند؟ های حرفه تا چه میزان توانایی •
  تا چه حد امکانات آموزش از راه دور اهمیت دارد؟ •
  یا مؤسسه باید تلاش کند که یک سازمان یادگیرنده شود؟ چگونه؟آ •
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های بسیار و شرکت در  متأسفانه با وجود بررسی. سؤالات فوق همگی مهم هستند
 عملیاتی در خصوص  مشی های متعدد، به این نتیجه رسیدم که یافتن یک خط کنفرانس
به همین . نجام شوند دشوار استهایی که در روز اول کاری واقعاً باید در سازمان ا فعالیت

توانند از عهده کارها برآیند و  کنند نمی دلیل است که بسیاری از مدیران آموزش احساس می
  .های کاری مشخصی ندارند یا برنامه

های آموزشی مؤثر در  ارائه برنامه.  این سردرگمی و ابهام وجود داردبرایدلایل موجهی 
های  های نو، رویکرد تازه، ابزارها، و مکانیزم د، مدل جدیتفکریک سازمان مدرن نیاز به 

توان آنها را  های کهنه، مشکل می به چارچوب“ ایسم”با اضافه کردن پسوند . نوین دارد
بنابراین، لازم است ابتدا چارچوب جدیدی که مدیر آموزش باید در آن . اثربخش کرد

بخش اول مطرح کردن هدف از نگارش . عمل کند به طور کامل در نظر گرفته شود
همچنین نقش در . های نوین است های نویسندگان پیشرو در زمینه نیازهای سازمان دیدگاه

  . حال تغییر کارکرد آموزش نیز مورد توجه قرار گرفته است
های یک مدیر آموزش پرداخته  پس از انجام این تجزیه و تحلیل، به شرح سردرگمی

های مفهومی  کند و از طریق مدل طمئن فعالیت میمدیر آموزش در یک محیط نام. شود می
ها در بخش دوم ارائه  این مدل. کند موجود صرفاً بخشی از رهنمودهای ممکن را دریافت می

ها باید از عمل به  مدل. های رویکرد نوین نیز در این بخش مطرح خواهند شد ویژگی. اند  شده
های پیشرو با مسئله مدیریت  ز آن سازمانای که با استفاده ا دست آیند نه برعکس؛ لذا شیوه

  . کنند در ضمیمه بخش اول کتاب مورد بررسی قرار گرفته است آموزشی برخورد می
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  چارچوب اصلی: بخش اول

 
 

باید در راستای نیازهای “ ای چیست؟ بهترین شیوه آموزش حرفه”پاسخ به این سؤال که 
با توجه . های مدیران رده بالا، و منابع موجود در داخل و خارج سازمان باشد مؤسسه، خواسته

 و به دنبال -زشیهای آمو زمینه، امکان شناسایی عواملی که طرح و اجرای برنامه به این پیش
. دهند فراهم خواهد شد های مختلف تحت تأثیر قرار می  را در زمینه-آن مدیریت آموزش

های جدید در مورد نیروی کار آموزش  های سازمان یکی از این عوامل این است که خواسته
ای در سازمان یک کارکرد خدماتی محسوب  آموزش حرفه. تغییر کرده است دیده ماهیتاً

به ویژه فشار روز افزون بر مدیریت در (و تغییرات ایجاد شده طبق نیازهای سازمانی شود  می
امروزه همه . صورت گرفته است) کلیه سطوح و به منظور سازگاری با این محیط جدید

به واسطه جهانی (ها به دلیل ظهور بازارهای جدید  اند که سرعت تغییرات در سازمان پذیرفته
زافزون مشتریان، دسترسی سریع به تکنولوژی، و تأکید فزاینده بر ، دقت نظر رو)شدن آنها

ها را فعالانه  هایی قادر به ادامه حیات هستند که این فرایند  به این ترتیب، سازمان. کیفیت است
برای . آورند که در آن تغییر قابل کنترل باشد مدیریت کنند و محیط پویایی را به وجود 

  . پردازیم نظر رشته مدیریت می های سه صاحب ررسی دیدگاهدرک بهتر این موضوع، به ب
کند که در نوع  دومین عامل که به نوعی انعکاس عامل اول است به تحولاتی اشاره می

ارتباط بین کارکرد آموزش و سایر مدیران سازمان پدید آمده و به دنبال آن کارکرد 
ه آموزش در داخل سازمان تعبیر نیروی انسانی نیز رویکرد خود را تغییر داده و به ارائ

“ پرسنل”به جای “ منابع انسانی”نمود این واقعیت استفاده روز افزون از اصطلاح . شود می
امروزه نه تنها ارتباط بین کارکرد آموزش و مدیران اجرایی، بلکه ارتباط بین . است

  . استای نیز در حال تغییر و تحول کارشناسان آموزشی و سایر منابع انسانی حرفه
  

  سازمان در حال تغییر ♦
پردازان صاحب نام مدیریت، باید شرایط کنونی آموزش   نظریه طبق دیدگاه: خلاصه
های فردی مورد نیاز در  تر شدن وظایف مدیریت و مهارت  با پیچیده. ای بهبود یابد حرفه

١
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ر پذیر و با سلسله مراتب اداری و سازمانی کمتر، نقش مربی به طو ساختارهای انعطاف
های جدید برای ارائه کار  تمام مدیران به توسعه مهارت. فرسا شده است  ای طاقت فزاینده

  . کند اثربخش نیاز دارند و این موضوع در مورد مدیران آموزشی هم صدق می
ها با  های بارز یک محیط کاری همسویی قابل توجه دیدگاه امروزه یکی از ویژگی

نوعی شناخت کلی از . ده سازمان مطالبه خواهد شدهایی است که از مدیران آین خواسته
این گروه از . های پرسنل کارا در سازمان وجود دارد اهمیت ارتقای مداوم سطح مهارت

ترین دارایی یک سازمان به حساب  اند، مهم کارکنان که به عنوان افراد نخبه شناخته شده
 قاعده جدید رقابت  ا در قالب این موضوع ر1هالتیک نویسنده آمریکایی به نام . آیند می

  :کند این طور بیان می
های رقیب نیز به  شود در سازمان  درصد آن چه که امروزه در هر سازمانی انجام می80

همان شکل قابل اجرا است، زیرا به دلیل دسترسی به اطلاعات، دانش، مواد اولیه، و 
تکراری برای هر فردی وجود تکنولوژی مورد نیاز برای انجام کار، زمینه انجام کارهای 

ها و کشورها در گرو توانایی آنها در  بنابراین، شکست یا موفقیت کلیه سازمان. دارد
  . درصد همان نیروی انسانی است20 درصد بقیه است و این 20استفاده بهینه از 

 تصادفی آیا این افراد الزاماً به مفهوم سنتی کلمه مدیر هستند یا خیر؟ البته این موضوع کاملاً
از جمله (ها  نکته مهم آن است که برای تمام این افراد فرایند ارتقای کیفی توانایی.  است

فرایند مورد . ضرورت دارد) های ارتباط انسانی های فنی مدیریتی و دیگر مهارت مهارت
های مدیریتی، در برگیرنده آن دسته از موضوعات طراحی و  نظر برای ارتقای سطح مهارت

بدین ترتیب، . رود های کاربردی دیگر نیز به کار می  که در ارتقای سطح مهارتاجرا است
شود نقطه آغاز مناسبی برای بررسی الزامات آموزشی  هایی که از مدیر آینده می درخواست

 ،3چارلز هندی، 2پیتر دراکرهای  نظر مشهور به نام های سه صاحب دیدگاه. سازمان خواهد بود
  .گیرند ر این قسمت مورد بررسی قرار مید 4رزابت ماس کانترو 

های کاری خود را در ایالات متحده  پس از چند سال کار در اروپا، بیشترین سالپیتر دراکر 
های  های مدیریت، اقتصاد، و زمینه ها و روش آمریکا سپری کرده و سهم بسزایی در نظریه

◄ 
1. Hallett   3. Charles Handy 
2. Peter Drucker   4. Rosabeth Moss Kanter 
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لیه و نظرات وی در زمینه کارهای او. های سیاسی و اجتماعی داشته است تر تحلیل گسترده
  .دهند های مختلف به دست می هنر مدیریت رهنمودهای بسیاری را از جنبه

پنج فعالیت عمده ) 1974(“ ها ها، و شیوه وظایف، مسئولیت: مدیریت” در کتاب دراکر
  :مدیریت را مشخص کرد

کند، تصمیم  مدیر اهداف کلی و جزئی را تعیین می. تعیین اهداف :فعالیت اول •
گیرد که برای نیل به این اهداف چه باید کرد، مراتب را با افرادی که باید به  یم

گذارد، و به طور اثربخش آنها را به مرحله اجرا  این اهداف دست یابند در میان می
  .آورد در می

ها، تصمیمات، و روابط مورد نیاز را تجزیه  مدیر فعالیت. دهی  سازمان:فعالیت دوم •
های قابل اداره و سپس به مشاغل  بندی، و آنها را به فعالیت  طبقهو تحلیل، کارها را

وی این واحدها و کارها را در یک ساختار سازمانی گرد . کند قابل اداره تقسیم می
  .کند  هم آورده و افرادی را برای مدیریت آنها انتخاب می

سازد که مسئول  مدیر از افراد تیمی می.  ایجاد انگیزه و برقراری ارتباط:فعالیت سوم •
مانند (های اجرایی خاصی  انجام کارهای مختلف هستند و این کار را از طریق روش

گیری افراد در مورد میزان حقوق، جایابی، ارتقای شغلی، ارتباط دائم با افراد  تصمیم
 . دهد انجام می) قطاران خود تحت مدیریت، مدیران رده بالا، و هم

مدیر برخی معیارها و عوامل مهم در تحقق . یریگ  سنجش و اندازه:فعالیت چهارم •
کند که معیارهایی که در  وی اطمینان حاصل می. کند اهداف سازمان را تعیین می

عملکرد سازمان در کل نقش دارند در اختیار هر فرد قرار گیرند، و در عین حال، 
وی . کند تا آن را انجام دهد کار فرد را مورد توجه قرار داده و به وی کمک می

های کاری،  کند و همانند سایر زمینه عملکرد را تجزیه و تحلیل، ارزیابی، و تفسیر می
قطاران  معنی و مفهوم معیارها و نتایج آنها را برای زیردستان، مدیران رده بالا، و هم

 . دهد خود شرح می

 .ƾƯ ƶƘſƺţ řŹ źĮƿŵ ŵřźƟř ƹ ŵƺų źƿŶƯ  ŶƷŵ:فعاليت پنجم •




