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The purpose of the current research is to analyze the gap between the 
existing and the desired in the training process in insurance companies "A", 
"B", "C" and "D" and to provide a suitable model. The statistical population 
includes all employees participating in in-service training courses in the 
discussed companies in 2018, and a sample of 305 people was selected 
using the relative random sampling method. The research method in this 
study is descriptive-survey and a researcher-made questionnaire was used 
to collect data. The reliability of the questionnaire was also obtained using 
Cronbach's alpha coefficient, 0.93. In addition to descriptive statistics, 
inferential statistics (Kolmogorov-Smirnov test, one-sample t test, analysis 
of variance and Pearson's correlation coefficients) have been used to 
investigate the research hypotheses. The results of the research show at a 
significance level of 0.05: There is a difference between the current and 
desired conditions of all four components of the training process in 4 
insurance companies. Also, there is a difference between the current and 
desired state of the training process in 4 insurance companies. Insurance 
company "C" has the best status in the training process, and insurance 
companies "D", "B", and "A" are placed in the next categories, respectively. 
In order to provide a suitable model, after studying, examining and 
comparing various models of the training process, the ISO 10015 model was 
finally determined as the recommended model. 
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 یمقاله علم
 

 بیمه و ارائه الگوي مناسب  تحلیل فاصله موجود با مطلوب فرایند آموزش در چند شركت
 

حمید رحیمیان ،پورعباس عباس ،*سهراب رشتیانی  
 

، تهران، ایرانیدانشگاه علامه طباطبائ مدیریت، گروه          
       

:دهیچک  مقالهعات لااط 

، «ب»، «الف»های بیمه  هدف از پژوهش حاضر تحلیل فاصله موجود با مطلوب در فرایند آموزش در شرکت

های  کننده در دوره و ارائه الگوی مناسب است. جامعة آماری، شامل کلیة کارکنان شرکت« د»و « ج»

نفر با  973ای به حجم  است و نمونه 1933های مورد بحث در سال  آموزش ضمن خدمت در شرکت

پیمایشی  -گیری تصادفی نسبی انتخاب شد. روش تحقیق در این پژوهش توصیفی  استفاده از روش نمونه

نامه نیز با  ساخته استفاده شده است. پایایی پرسش نامه محقق ها از پرسش بوده و جهت گردآوری داده

بر آمار  های پژوهش علاوه فرضیه آمد. جهت بررسی دست به 39/7استفاده از ضریب محاسبه آلفای کرونباخ، 

ای، تحلیل واریانس و ضرایب  نمونه اسمیرنوف، تی تک -توصیفی از آمار استنباطی )آزمون کولموگروف

دهد: بین وضعیت  نشان می 73/7همبستگی پیرسون( استفاده شده است. نتایج تحقیق در سطح معناداری 

شرکت بیمه تفاوت وجود دارد. همچنین بین وضعیت  4موجود و مطلوب هر چهار مؤلفه فرایند آموزش در 

دارای بهترین « ج»شرکت بیمه تفاوت وجود دارد. شرکت بیمه  4 موجود و مطلوب فرایند آموزش در

های بعدی قرار  ترتیب در رده ، به«الف»، و «ب»، «د»های بیمه  وضعیت در فرایند آموزش بوده و شرکت

و مقایسه الگوهای گوناگون فرایند آموزش،  ز پس از مطالعه، بررسی گیرند. جهت ارائه الگوی مناسب نی می

 .عنوان الگوی پیشنهادی تعیین شد به ISO 10015 در نهایت الگوی
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 مقدمه

گذاری کنند. معمولاً  برای توسعه و آموزش کارکنانشان سرمایه موارهه کند که  ها را مجبور می های جدید سازمان شتاب تغییرات در فناوری
توسعه  (.Rowld, 2008شود ) های آنان طراحی می ها و توانایی داشتن دانش، مهارت های تخصصی و غیرتخصصی برای به روز نگه آموزش

سازمان مبدل شده است. در چهارچوب این تعهد و انتظار ها به نوعی تعهد و انتظار متقابل و وظیفه دو سویه بین فرد و  منابع انسانی در سازمان

دادن التزام عملی به انجام وظایفی در راستای اهداف سازمانی و همچنین رفتار در چهارچوب نظامنامه آن،  متقابل، کارکنان باید ضمن نشان

فرصت توسعة مستمر دانش و مهارت کاری و تکامل  مندی از توان به بهره حقوق متقابلی را نیز برای خود تعریف کنند. از اهم این حقوق می

 (.1931های مختلف شخصیتی کارکنان اشاره کرد )ابیلی،  جنبه

شده با جامعه  ای، عجین محور، پایدار، سالم و قابل اعتماد، برخوردار از اخلاق حرفه ، صنعتی است اقتصادی، عدالت1474صنعت بیمه در افق 

های کشاورزی،  شدن روند طبیعی زندگی آحاد شهروندان و چرخة عادی فعالیت سرمایة کشور، که از مختل و دارای جایگاهی محوری در بازار

مدار و با کمترین  ای آسان، سریع، مشتری افتد به شیوه صورت طبیعی یا مصنوع اتفاق می صنعتی و خدماتی در نتیجه حوادث احتمالی که به

 زمینه است. و شمال آفریقا دراین گران آسیای میانه، خاورمیانه و الگویی برای بیمه کند هزینه و به شکلی همه جانبه جلوگیری می

 کلان مانند این موارد تحقق یابد:انداز صنعت بیمه کشور لازم است  برخی اهداف  به منظور موفقیت در دستیابی به چشم

 ضریب نفوذ بیمه بالاتر از متوسط جهانی؛ -

 بودن صنعت بیمه کشور؛ ای و حرفه تجاری، رقابتی -

 (.1930ای )سالنامه آماری صنعت بیمه، پایداری و ثبات در ارائه خدمات بیمه -

راستا در  دراین .شود که محیط آموزش، پویا و سرشار از تعلیم و تعلمّ باشد رسد این اهداف زمانی در این صنعت عملی می نظرمی به

شود و  های مورد نیاز کارکنان اختصاص داده می ها و نگرش ای جهت ارتقای سطح دانش، مهارت لاحظههای مورد مطالعه منابع قابل م شرکت

مند در قالب فرایند  ها به لحاظ تعداد بالای نیروی انسانی و به تبع آن ساعات آموزشی بالا، نیازمند یک چهارچوب منسجم و نظام این شرکت

اند. بدیهی است عوامل مختلفی از قبیل میزان انگیزش فراگیران،  های آموزش ضمن خدمت ی دورهآموزش و نیز نظارت کافی بر آن برای برگزار

ها مؤثر باشد که مدیران آموزش آنها  تواند بر کیفیت آموزش و نتایج دوره عملکرد مدرسین، میزان توجه مدیران عالی سازمان به آموزش و ... می

و  4، اجرا9ریزی ، طراحی و برنامه1های نیازسنجی ( شامل گامISO 17713را )برمبنای  1یند آموزشرا مورد توجه قرار خواهند داد. چنانچه فرا

ها اثرگذار باشد.  لذا محقق درنظردارد نقاط قوت و  تواند بر نتایج دوره ها می درنظربگیریم، هر گونه نارسایی و کمبود در این گام 3ارزشیابی

ریزی، اجرا و ارزشیابی( را از طریق شناسایی فاصله وضع موجود و مطلوب  ازسنجی، طراحی و برنامههای فرایند آموزش )نی ضعف هریک از گام

های آموزشی به مدیران محترم  ( مشخص نموده، سپس الگویی مناسب برای برگزاری دوره1933ها ) کننده در دوره به وسیله کارکنان شرکت

 ها ارائه کند. آموزش آن شرکت

 

 مبانی نظري پژوهش

ها در حد امکان مورد بررسی  ها و شرکت های مورد استفاده در فرایند آموزش سازمان و مدل آموزشدر این قسمت مفهوم آموزش، اهمیت 

 گیرد. قرار می

 شود: به مواردی از آنها اشاره میارائه شده که از فرایند آموزش تعاریف متعددی نظران،  از سوی صاحب

ای و شغلی و همچنین  های فنی، حرفه هایی که در جهت ارتقای سطح دانش و آگاهی، مهارت کوشش ی وکلیه مساعاست از  آموزش عبارت 
)ابطحی،  دکن های شغلی خود می انجام وظایف و پذیرش مسئولیت ةآید و آنان را آماد می عمل ایجاد رفتار مطلوب در کارکنان یک سازمان به

شود و هدف آن دستیابی  داند که یکی پس از دیگری اتخاذ می تصمیمات و اقداماتی می ( فرایند آموزش را مجموعه1939فردانش ) (.1939

 های آموزشی است. هدف هرچه بیشتر فراگیر به  

                                                
1. Training Process 
2
. Need Assessment 

3
. Planning 

4
. Providing for the Training 

5. Evaluation  

ی و همکارانسهراب رشتیان  
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های مورد نیاز شغلی کارکنان اشاره دارد. این  یادگیری شایستگیشده یک سازمان برای تسهیل  ریزی های برنامه طورکلی آموزش به تلاش به

اند از: دانش، مهارت یا رفتارهایی که برای موفقیت عملکرد شغلی آنها حیاتی است. هدف آموزش این است که کارکنان در  ها عبارت شایستگی

 (.Noe et al., 2000کارگیرند ) های روزانه خود به در فعالیت های آموزشی سرآمد شوند و آنها را دانش، مهارت و رفتار مورد تأکید در برنامه

ای برای رسیدن به اهداف  عنوان وسیله ای صحیح، جامع و کامل انجام پذیرد و به آموزش کارکنان اگر باتوجه به مسائل مذکور، به طریقه

کند: افزایش رضایت شغلی و  کلی از آنها اشاره می  هبه چند نمون 9شماری است، یاوسن معین و مشخص از آن استفاده شود، دارای فواید بی

های جدید، افزایش کارایی در روندها و اثربخشی  وری ها و فنا روحیه کارکنان، افزایش انگیزش کارکنان، افزایش ظرفیت پذیرش روش

ه شرکت و آموزش اخلاقی کارکنان و ها و محصولات، کاهش ترك شغل کارکنان، ارتقای وجه دستاوردهای مالی، افزایش نوآوری در استراتژی

 مدیریت ریسک.

 

 های فرایند آموزش الگوی

سازی دربارة آموزش و بهسازی  خود، به مدل محوری های و ارزش دیدگاه بر مبتنی انسانی منابع توسعة متخصصان و نظران صاحب از هریک

، طراحی 0توان به الگوهای سینگر آنهاست. از جمله این الگوها می تفاوت از بیشتر بسیار این الگوها های شباهت وجود اند. بااین کارکنان پرداخته

، 13، نو14، برملی19، کنی و راید11، بایلی11، پاتریک17، راثول3پذیربودن سازمان، فناوری انسانی، استون بر تحول مبتنی 3های آموزشی سیستم

های مورد مطالعه از جمله  ژوهش برای مطالعه فرایند آموزش شرکت و ... اشاره کرد. در تمام مراحل این پ 1771319المللی ایزو  استاندارد بین

جرا و ریزی، ا و چهار مؤلفه اصلی آن یعنی نیازسنجی، طراحی و برنامه ISO10015نامه از الگوی  های پرسش ها و شاخص ساختن فرضیه
 ارزشیابی استفاده شده است.

 

  ISO10015ند آموزش در الگوی های فرای مؤلفه

تواند سهم بسزایی در کمک به سازمان در  شده و سیستماتیک می ریزی ای است. یک فرایند آموزش برنامه آموزش یک فرایند چهار مرحله

در قالب این مراحل  17713هایش برای رسیدن به اهداف کیفی داشته باشد. فرایند آموزش در استاندارد ایزو  جهت توسعه و بهبود ظرفیت

 شود: دیده می

 

 نیازسنجی آموزشی

روند و  می ها ازبین شوند. برخی شغل ها معرفی می ها برای این شغل های جدید پیوسته در حال ایجاد هستند و تجهیزات و سیستم شغل

باشند. نیاز روزافزون برای آموزش  د میهای جدی های مورد نیاز برای جایگاه های آنها حذف شده است فاقد مهارت بسیاری از افراد که شغل

باشند. اما برای تضمین  های آموزشی جدید و اثربخش در حال گسترش می شود. تکنیک اثربخش، محدود به صنعت و سازمان خاصی نمی

 .(McConnell, 2003)آموزش موفق در ابتدا لازم است که مشخص شود چه آموزشی برای سازمان و کارکنان مورد نیاز است 

شود تا  هاست. نتایج این فرایند سبب می بندی این نیاز های آموزشی کارکنان و اولویت نیازسنجی آموزشی، فرایندی جهت تعیین نیاز

ریزی اقدام نمایند. فرایند نیازسنجی آموزشی با تشخیص  های آموزشی، با یک درك روشن، در تمام مراحل برنامه ریزان و و مجریان برنامه برنامه

                                                
6. Yawson, 2009  
7. Singer 
8. Instructional System Design (ISD) 
9. Stone 
10. Rothwell 
11. Patrick 
12. Baily 
13

. Kenny and Reid 
14

. Bramley 
15

. Noe 
16. International Standard ISO 10015   
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دهد که مرتبط با تحقق اهداف و مقاصد سازمانی،  های نیاز سوق می ترین حوزه ها، منابع را به سمت مهم های عملکردی در سازمان ات و نیازالزام

 (.1939زاده،  وری، ارائة خدمات و تولید با کیفیت است )خراسانی و حسن ه بهبود بهر

به آموزش  که علت آن مربوط عنوان اولین گام فرایند آموزش، تفاوت بین عملکرد موجود و مطلوب را شناسایی کرده، درصورتی بهنیازسنجی 

 دهد. های لازم را ارائه می حل باشد راه

ببیند، چه نوع  دیگر چه کسی باید آموزش عبارت نتیجه کلی نیازسنجی، تعیین نیازهایی است که باید از طریق آموزش برطرف گردد. به

 های توسعه مورد نیاز است یا خیر. آموزشی، رفع نیاز در داخل یا خارج سازمان و نهایتاً آیا آموزش یا دیگر روش

 

 ریزی آموزشی برنامه

اولویت قرار هایی که بتواند آن نیازها را مرتفع نماید، در  پس از تعیین نیازهای آموزشی سازمان و کارکنان آن، طراحی و تدوین آموزش

اند از: اهداف و الزامات گیرد. یک طرح آموزشی شامل تمامی اطلاعات موجود در یک دورة آموزشی و چگونگی اجرای آن است که عبارت می

های آموزش و خلاصه موضوع  هدف یا کارکنان هدف(، روش ها )گروهای  گیرنده سازمان، مشخصات نیازهای آموزشی، اهداف آموزشی، آموزش

ش، شی، زمانبندی الزامات مانند مدت زمان، تاریخ و مقاطع زمانی مهم، منابع لازم مانند مواد و نیروی انسانی لازم جهت انجام فرایند آموزآموز

 (.1934، 17713المللی ایزو  نیازهای مالی )استاندارد بین

تعیین بهترین برنامه ، گزینش مخاطبان، تدارك محتوا، تنظیم اهدافریزی آموزشی را شامل:  عناوین مرتبط با برنامه (1773پاتریک )

سازی برنامه آموزش  هماهنگ، شنیداری -سازی دیداری انتخاب و آماده، انتخاب مربیان/ استادان شایسته، انتخاب تسهیلات مناسب، بندی زمان
 داند. ا میبرای اجر

 

 اجرای آموزش

  توان در مورد آن قضاوت کرد، ولی شده است و تا زمانی که برنامه اجرا نشود نمی است از بیان آن چه طراحی اجرای برنامه آموزشی عبارت 

ها درست اجرا  شده به اجرا درآمد نیاز به مراقبت و ارزیابی تکوینی دارد که از مسیر اصلی خارج نشود. اگر طراحی همین که برنامة طراحی

های لازم برای اجرای  های آموزشی سازمان در این مرحله پشتیبانی نامهنشود، نتایج مطلوبی نخواهد داشت. پس از طراحی و تدوین بر

ز آموزش در این سه نوع پشتیبانی قبل از آموزش، حین آموزش و پس ا 17713گردد. براساس استاندارد ایزو  های آموزشی فراهم می برنامه

 مرحله ضروری است.

جهت دستیابی به اهداف آموزشی مشخص شده و حالت بالقوه دارند در مرحله اجرا ریزی  هایی که در مرحله برنامه کلیه اقدامات و فعالیت

ای دارد؛ زیرا هر چقدر هم نیازسنجی با دقت و ظرافت انجام  شود. این مرحله از فرایند آموزش اهمیت ویژه ربط انجام می توسط کارکنان ذی

های سازمان صورت گرفته باشد اما چنانچه آموزش براساس مراحل  دیتریزی آموزشی نیز براساس مقدورات، امکانات و محدو شده و برنامه

شده اثربخشی لازم را نخواهد داشت و موجب هدر رفتن منابع انسانی، مالی و مادی خواهد شد. لازم به  های انجام گفته اجرا نشود آموزش پیش

ارچوب خاصی نشئت نگرفته و صرفاً بر اساس شرایط و های مختلف ممکن است از مدل و چه ها و شرکت ذکر است این مرحله در سازمان

 نات سازمان مورد نظر انجام شود.امکا

 

 ارزشیابی آموزشی

است؛ ارزشیابی آموزشی  شده  ها و استانداردهای از قبل تعیین گیری نتایج آموزش از طریق ملاك ارزشیابی آموزشی عبارت از فرایند اندازه
وری و کارایی سازمان  ذاری سازمان در امر آموزش موجب بهبود عملکرد کارکنان یا موجب افزایش بهرهگ مشخص خواهد نمود که آیا سرمایه

 گردیده است.

گیرد: شناسایی نقاط قوت و ضعف برنامة آموزش، تحقق اهداف آموزش،  شدن این مسائل صورت می طورکلی ارزشیابی برای مشخص به

محتوای سازمان و مدیریت برنامه، برنامه زمانبندی مدرسان، مواد آموزشی، ارزیابی مزایا و  گیری، ارزیابی کیفیت محیط یادگیری و انتقال

گذاری غیرآموزشی )بازطراحی شغل،  های آموزشی در مقابل سرمایه ها و بهره های آموزشی، مقایسة هزینه های مالی مترتب با برنامه هزینه

 خورد به رهبران آموزش جهت بهبود.آموزش و ارائه بازسیستم گزینش(، شناسایی نقاط ضعف و قوت فرایندهای 

 تحلیل فاصله موجود با مطلوب فرایند آموزش
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گیری ارزشیابی آموزشی از رویکرد عملیاتی به سمت رویکرد استراتژیک بوده است که از پیامدهای جالب توجه آن  های اخیر جهت در سال

 موارد اشاره کرد: این   توان به می

 جای توجة صرف به تدریس صورت گیرد. تمرکز  برای ارتقای عملکرد سازمانی باید از طریق تغییر رفتار به  عنوان یک محرك نقش آموزش به

دارند تا اینکه توجه آنها فقط  صورت باشد که کارکنان برای اهداف سازمانی نیاز به انجام چه چیزی این ریزی آموزشی باید به بر روی برنامه

 معطوف به یادگیری شود.

  وتحلیل  دهد و عواملی را تجزیه ای را برای مداخلات عملکردی ارائه می های چندگانه حل گر عملکرد، راه عنوان تحلیل آموزش بهنقش مدیر
 تواند باعث بهبود انتقال یادگیری و تقویت حمایت مدیریت شود. کند که می می

 ریت منابع انسانی.ریزی و مدیریت تغییر سازمانی از طریق فرایند یکپارچه مدی توانایی برنامه 

 .(Cifalino and Baraldi,2009) جای توجه صرف به کیفیت افزایش نیاز برای ارزیابی اثربخشی آموزش و عملکرد سازمانی به

 

 مروري بر پیشینه پژوهش

آموزش و عناصر انتقال ، طی تحقیقی اثربخشی و توسعة آموزش در بخش دولتی با استفاده از چهارچوب ارزشیابی 10الدین  لیندا و محی هاس

حمایت مدیریت عالی  اند از: عدم توانند بر اثربخشی آموزش در بخش دولتی مؤثر باشند عبارت آموزش را مورد بررسی قرار دادند. عواملی که می

 تمرین آموزش. های فردی کارکنان، عوامل مرتبط با شغل و همچنین کمبودها در و همدستان، نگرش

ها  مهندس ناظر یک شرکت را به روش خودسنجی ارزشیابی نمود، آموزش 37شده به  های ارائه طی یک پژوهش پیمایشی آموزش 13موریس

آزمون دیدگاه آنان را بررسی نموده و  آزمون و پس های پیش سازی بود. وی بااستفاده از فرم های مدیریتی، رهبری و تیم شامل مهارت

شده؛  های ارائه شده مؤثر بوده است. اهداف پژوهش شامل این موارد بوده است: ارزیابی اثربخشی آموزش ارائه های گیری کرده که آموزش نتیجه

ها ارزیابی  کنندگان؛ توسعة ابزار کارآمدی که توسط آن، اثربخشی مهارت های شرکت های مشابه؛ توسعة مهارت اجرا و ارزشیابی تحقیق در برنامه

 خود دست یافته است یا خیر.دادن به اینکه آیا برنامه به اهداف  منظور پاسخ بهها  وتحلیل داده شود؛ تجزیه

عنوان یک گام مثبت برای افزایش پایگاه  گیرد آموزش به بر روی فرایند آموزش انجام داده و نتیجه می 17پژوهشی در شرکت بل 13سالونیا

های  کنندگان شناخته شده است؛ برنامه از حضور در دوره برای شرکتهای آموزشی قبل  شود؛ اهداف برنامه دهندگان محسوب می دانشی پاسخ

دهندگان پیشنهاد کردند که مدت  دهندگان به طور مناسب طراحی شده است؛ برخی از پاسخ کردن نیازهای بالندگی پاسخ آموزشی برای فراهم

های  هندگان پیشنهاد کردند که استفاده از آخرین روشد دورة برنامه کم بوده و نیاز است که زمان افزایش یابد؛ همچنین برخی از پاسخ

های آموزشی مؤثر است،  آموزشی در بهبود کلی اثربخشی دوره های آموزشی را افزایش خواهد داد، وسایل کمک آموزشی، اثربخشی دوره

های آموزشی افزایش  دند که تعداد برنامهدهندگان همچنین پیشنهاد کر های آموزشی در بهبود کارایی حین شغل مؤثر بود؛ برخی از پاسخ برنامه

 .یابد

های ارزشیابی را مشخص کرده و سپس از  منبع، ابتدا طراحی آموزش خاص و مؤلفه 193ها از  طی تحقیقی با گردآوری داده 11آرتور و بنت

دهنده این بود که روش آموزش،  نها استفاده کردند. نتایج، نشا روش فراتحلیل جهت تشخیص تجربی روابط آنها در اثربخشی آموزش سازمان

 ها مرتبط است. شده از برنامه شده و انتخاب معیار ارزشیابی آموزش با اثربخشی مشاهده های مهارتی شغلی آموزش داده ویژگی

های کنونی این بخش در صنعت بانکداری اردن تحقیقی انجام داد.  منظور ارزیابی وضعیت موجود آموزش و توسعه آن و چالش به 11الطراونه

زمان و منابع کافی  پشتیبانی مدیر ارشد، عدم مورد غفلت قرارگرفتن ارزشیابی، طراحی نامناسب آموزش و معیارهای نامشخص ارزشیابی، عدم

 های این پژوهش است. ها، مشکلات و یافته ترین چالش آن از مهم برای آموزش و ارزیابی
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 اهدف پژوهش

 الف؛  کردن تفاوت بین وضعیت موجود و مطلوب فرایند آموزش در شرکت مشخص 

 بیمه ب؛  آموزش در شرکتکردن تفاوت بین وضعیت موجود و مطلوب فرایند  مشخص 

 بیمه ج؛  کردن تفاوت بین وضعیت موجود و مطلوب فرایند آموزش در شرکت مشخص 

 بیمه د؛  کردن تفاوت بین وضعیت موجود و مطلوب فرایند آموزش در شرکت مشخص 

 آمده از چهار شرکت مورد مطالعه؛ دست مقایسه نتایج به 

  های مورد مطالعه. خدمت در شرکتارائه الگوی مناسب برای فرایند آموزش ضمن 

 

 سؤالات پژوهش

  بیمه الف با وضعیت مطلوب فاصله وجود دارد؟ آیا بین وضعیت موجود فرایند آموزش در شرکت 

  بیمه ب با وضعیت مطلوب فاصله وجود دارد؟ آیا بین وضعیت موجود فرایند آموزش در شرکت 

 با وضعیت مطلوب فاصله وجود دارد؟ بیمه ج  آیا بین وضعیت موجود فرایند آموزش در شرکت 

  بیمه د با وضعیت مطلوب فاصله وجود دارد؟ آیا بین وضعیت موجود فرایند آموزش در شرکت 

 های مورد مطالعه با همدیگر متفاوت است؟ آیا وضعیت فرایند آموزش در شرکت 

 

 شناسی پژوهش روش

 روش پژوهش

 این تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی است.

 

  گیری نمونه روش و نمونه جامعه،

حداقل در یک دورة آموزشی شرکت  1933باشند که در سال  های بیمه الف، ب، ج و د می جامعة آماری پژوهش حاضر کلیة کارکنان شرکت

 (.1اند )جدول  داشته

 
 جامعه آماری :1جدول

 

 

 

 
 

 

 

هریک از   های ای نسبتی، تعداد نمونه گیری طبقه نفر تعیین گردید که باتوجه به روش نمونه 919حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان، 

ها به  نامه تعیین گردید. در تحقیق مذکور به دلیل اینکه تعدادی از پرسش 1طبقات باتوجه به درصد آن طبقه در جامعه به شرح جدول 

 نفر است. 973محقق عودت داده نشد، تعداد افراد مورد مطالعه در این تحقیق 

 

 

 

 تعداد نمونه جامعه تعداد نام شركت ردیف

 39 400 شرکت بیمه الف 1

 07 937 بشرکت بیمه  1

 39 437 شرکت بیمه ج 9

 93 903 شرکت بیمه د 4

 973 1931 جمع

39-93ص  ،1شماره پیاپی  ،1937زمستان  ،1شماره  ،1دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر  
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 پژوهش ابزار

نامه، حداکثر سعی محقق بر  هرچه بیشتر پرسش 19گردیده است. جهت رواییساخته استفاده  نامه محقق ها از پرسش آوری داده منظور جمع به
عنوان یک ملاك مناسب برای شناسایی وضعیت  وسیله آنها نظرات کارکنان را به ها طوری طراحی شوند تا بتوان به آن بوده است که گویه

ستفاده در این پژوهش از اساتید راهنما و مشاور نظر نامه مورد ا موجود و مطلوب فرایند آموزش درنظرگرفت. برای تعیین روایی پرسش

که رقم  آمد دست به 39/7نامه با استفاده از آلفای کرونباخ برابر  خواهی شده و تغییرات لازم با نظرات ایشان اعمال گردید. پایایی پرسش

 نامه است. دهنده پایایی بالای پرسش مذکور نشان
 

 ها داده تحلیل شیوه

 -آمار توصیفی )شامل جداول توزیع فراوانی، درصد، انواع نمودارها( و آمار استنباطی )آزمون کولموگروف های تحقیق از فرضیهجهت بررسی 

 بستگی پیرسون( استفاده شده است.ای، تحلیل واریانس و ضرایب هم تک نمونه اسمیرنوف، تی
 

 پژوهش هاي یافته

 توصیفی های یافته

 مدرك دارای ٪19 دیپلم، مدرك دارای ٪19دهند. می تشکیل زنان را ٪9/43و  مردان را نمونه اعضای از ٪0/31حاصل،  های داده به باتوجه

 خدمت سنوات نمونه از لحاظ اعضای از ٪3/13هستند.  بالاتر و مدرك فوق لیسانس دارای ٪9/4و  لیسانس مدرك دارای ٪3393 دیپلم، فوق

 .سال به بالا هستند 11سابقه  دارای ٪9/17سال و 17تا  11 سابقه دارای ٪9/33 سال خدمت، 17تا  سابقه دارای
 

 پژوهش فرضیات بر مبتنی های یافته

 کنیم: ای کلموگروف ـ اسمیرنوف استفاده می نمونه ها از آزمون تک بودن عامل جهت بررسی نرمال

H

H





0

1

:
:

 

 
 ها بودن عامل بررسی نرمال :1جدول 

 ارزشیابی اجرا ریزی برنامه نیازسنجی 

 973 973 973 973 تعداد

 991/1 334/7 193/1 039/7 اسمیرنوف -مقادیر کولموگروف

 793/7 471/7 733/7 331/7 سطح معناداری )دو دامنه(

 

توان گفت که این  است، پس می 73/7ها بیشتر از  توان نتیجه گرفت که چون مقادیر سطح معناداری کلیه مؤلفه می 1باتوجه به جدول 

 مون فرضیات تحقیق استفاده کنیم.های پارامتریک جهت آز های بعدی از آزمون توانیم در تحلیل رساند. پس می بودن توزیع را می ها نرمال مؤلفه
 

 تفاوت سطح معناداری :9جدول 

 فرایندآموزش های مؤلفه

3=Test Value 

 ها میانگین تفاوت سطح معناداری درجه آزادی tمقدار
 % فاصله اطمینان33محاسبه تفاوت با 

 بیشترین کمترین

 94/7 34/7 -033/7 777/7 974 -441/17 نیازسنجی

 73/7 19/7 -703/7 714/7 974 -113/1 ریزی برنامه

 49/7 73/7 141/7 719/7 974 399/1 اجرا

 11/7 47/7 -134/7 771/7 974 -313/9 ارزشیابی

                                                
1. Validity 

ها از توزیع نرمال برخوردار هستند.داده  

برخوردار نیستند.ها از توزیع نرمال داده  

 تحلیل فاصله موجود با مطلوب فرایند آموزش
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است و این بدان معناست که میانگین تمامی  73/7( تمامی موارد، کمتر از sigشود که سطح معناداری ) مشاهده می 9براساس جدول 

توان  شود که مقادیر موجود مثبت بوده و می هم مشاهده می 13و بیشینه 14دارند. حتی در قسمت کمینه 9عوامل، اختلاف معناداری با عدد 

 وجود دارد. 9استدلال کرد که اختلاف معناداری بین میانگین عوامل و عدد 

 
 ضریب همبستگی بین عوامل :4جدول

 ریزي برنامه نیازسنجی  آموزشهاي فرایند  مؤلفه
 اجرا
 

 ارزشیابی

 

 نیازسنجی

 310/7 979/7 ** 033/7 1 ضریب همبستگی پیرسون

 911/7 777/7 791/7  سطح معناداری )دو دامنه(

 973 973 973 973 تعداد

 

 ریزی برنامه

 391/7 ** 973/7 1 033/7 ضریب همبستگی پیرسون

 773/7 7133/7  791/7 سطح معناداری )دو دامنه(

 973 973 973 973 تعداد

 

 اجرا

 373/7 1 973/7 **979/7 ضریب همبستگی پیرسون

 793/7  7133/7 777/7 سطح معناداری )دو دامنه(

 973 973 973 973 تعداد

 ارزشیابی
 1 373/7 391/7  ** 310/7 ضریب همبستگی پیرسون

  7934/7 773/7 911/7 سطح معناداری )دو دامنه(

 

همبستگی درونی بین تمام عوامل فرایند آموزش، مثبت، معناداری و دارای ضریب نسبتاً بالایی  توان استدلال کرد که  می 4براساس جدول 

 است.

 

 تحلیل و آزمون فرضیات تحقیق
 های مورد مطالعه محاسبه شده است. های فرایند آموزش در شرکت در این قسمت وضعیت موجود، مطلوب و شکاف بین هر مؤلفه از مؤلفه

 

 بیمه الف با وضعیت مطلوب فاصله وجود دارد(. وضعیت موجود فرایند آموزش در شرکت بین ) اول فرضیه

 

 
: مقایسه وضعیت موجود و مطلوب فرایند آموزش شرکت بیمه الف1نمودار  
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. Upper 
25. Lower 
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شود که بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هریک از مراحل فرایند  مشاهده می و نتایج بخش آمار توصیفی 1براساس نتایج نمودار 

 ریزی است. به بعد برنامه آموزش فاصله وجود دارد. بیشترین فاصله مربوط به بعد ارزشیابی و کمترین شکاف مربوط

 

 .(اردبیمه ب با وضعیت مطلوب فاصله وجود د  بین وضعیت موجود فرایند آموزش در شرکت) دوم فرضیه

 

 
 : مقایسه وضعیت موجود و مطلوب فرایند آموزش شرکت بیمه ب1نمودار

 

شود که بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هریک از مراحل فرایند  و نتایج بخش آمار توصیفی مشاهده می 1براساس نتایج نمودار

 به بعد اجراست. شکاف مربوطریزی و کمترین  به بعد برنامه آموزش فاصله وجود دارد. بیشترین فاصله مربوط

 

 (.بیمه ج با وضعیت مطلوب فاصله وجود دارد  بین وضعیت موجود فرایند آموزش در شرکت) سوم فرضیه
 

 
 : مقایسه وضعیت موجود و مطلوب فرایند آموزش شرکت بیمه ج9نمودار

 

موجود و وضعیت مطلوب هریک از مراحل فرایند شود که بین وضعیت  و نتایج بخش آمار توصیفی مشاهده می 9بر اساس نتایج نمودار 

 به بعد نیازسنجی و کمترین شکاف مربوط به بعد ارزشیابی است. آموزش فاصله وجود دارد. بیشترین فاصله مربوط
 

 (.بیمه د با وضعیت مطلوب فاصله وجود دارد  بین وضعیت موجود فرایند آموزش در شرکت) چهارم فرضیه
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 مقایسه وضعیت موجود و مطلوب فرایند آموزش شرکت بیمه د :4نمودار

 

شود که بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب هریک از مراحل فرایند  و نتایج بخش آمار توصیفی مشاهده می 4براساس نتایج نمودار 

 به بعد نیازسنجی است. ارزشیابی و کمترین شکاف مربوطبه بعد  اموزش فاصله وجود دارد. بیشترین فاصله مربوط

 .های مورد مطالعه با همدیگر متفاوت است( وضعیت فرایند آموزش در شرکت)پنجم  فرضیه

 کنیم. % استفاده می33وتحلیل فرضیه مذکور از تجزیه و تحلیل واریانس در سطح اطمینان  برای تجزیه

 
 برای مقایسه وضعیت و عوامل: نتایج تحلیل واریانس دو طرفه 3جدول 

 سطح معناداري fآماره  مجذوراتمیانگین مجموع  درجه آزادي مجموع مجذورات عوامل

 777/7 911 19/999 1 19/999 وضعیت موجود و مطلوب

 777/7 171 91/19 9 33/99 ابعاد فرایند آموزش

 777/7 01 33/14 9 90/93 وضعیت * ابعاد

 

pاست که باتوجه به سطح خطای ) 911شده  محاسبه fآمده است مقدار  3طور که در جدول  همان /0 % 33(، در سطح اطمینان 5

 .های مورد مطالعه با همدیگر متفاوت است گردد که وضعیت فرایند آموزش در شرکت دار است. لذا مشخص می معنی

( و شرکت 93/1(، شرکت ب )90/1د )  ( دارای بهترین وضعیت در فرایند آموزش بوده و شرکت11/1)شرکت بیمه ج با میانگین شکاف 

 گیرند. های بعدی قرار می (، به ترتیب در رده09/1الف)
 

 نتایج و بحث

 نتایج بررسی

وده که تهران مقایسه نم های  بیمه الف، ب، ج و د را در شهر پژوهش حاضر وضعیت موجود و مطلوب فرایند آموزش ضمن خدمت در شرکت
 نتایج آن به این شرح است:

شرکت بیمه تفاوت وجود دارد. همچنین بین وضعیت موجود و مطلوب  4بین وضعیت موجود و مطلوب هر چهار مؤلفه فرایند آموزش در 

راستا است و با نتیجه تحقیق برقی  ( هم1931شرکت بیمه تفاوت وجود دارد که نتایج این پژوهش با نتیجه تحقیق اکبری ) 4فرایند آموزش در 

گونه آسیبی وجود ندارد. همچنین نتایج این پژوهش با  هیچ  های آموزش ضمن خدمت شناسی مؤلفه ( مغایر است؛ از نظر وی در آسیب1933)

مطلوب فرایند آموزش تحلیل فاصله موجود با  
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 10و الطراونه 19الدین  یلیندا و مح ، هاس(1939ادی و همکاران )(، عب1939تبریزی) ، زاهدی و امیرملکی(1934شهنوازی )های  برخی از یافته

 راستا است. هم

 های مورد مطالعه ارائه الگوی مناسب برای فرایند آموزش شرکت

بودن و  الگو استخراج شدند که به لحاظ کاربردی 17الگوهای گوناگون فرایند آموزش در منابع مختلف، تعداد   پس از مطالعه و بررسی

اند و در راستای انتخاب الگوی مورد استفاده و پیشنهادی در این پژوهش با یکدیگر  مورد پژوهش، اهمیت بیشتری داشتهنزدیکی با موضوع 

 مقایسه گردیدند.

 
 مقایسه الگوهای فرایند آموزش :9جدول

 اجزاء الگو ISO10015 پذیربودن سازمان بر تحول مبتنی انسانی فناوری نو برملی کنی و راید بایلی ISD پاتریک راثول

 سازمانی بررسی الزامات برون √ - √ - - - √ - - -

 سازمانی بررسی الزامات درون √ √ - - - - √ - - -

 تعیین نیازهای آموزشی √ √ √ √ √ √ √ √ √ √

 تعیین اهداف آموزشی √ √ - √ √ √ - √ √ √

 ریزی برنامه √ √ √ √ - √ √ √ √ √

 اجرا √ √ √ √ √ √ √ √ √ √

 ارزشیابی √ √ √ √ √ √ √ √ √ √

 بازخورد √ - √ - √ √ √ √ - -

 

هریک از  های  ، اجزا و ویژگی9عنوان الگوی پیشنهادی تعیین شد )در جدول به ISO 10015پس از مقایسه این الگوها، در نهایت الگوی 

( از مزایای بیشتر و ISO 10015شود که الگوی مورد استفاده در این پژوهش ) اند( با مشاهده این جدول مشخص می الگوها ارائه و مقایسه شده
هایی از قبیل سهولت استفاده در هریک از  ای مورد اشاره، این الگو دارای ویژگیه بر مزیت تری نسبت به سایر الگوها برخوردار است. علاوه کامل

ها و  شود سازمان الملل است که باعث می ها و واحدهای مختلف آموزشی در سطح بین بودن آن در سازمان مراحل فرایند آموزش و رایج

آموزشی خود داشته باشند. شایان ذکر است، دستیابی به این  های مختلف، اشتیاق فراوانی برای اخذ این استاندارد در واحدهای شرکت

هریک از مراحل فرایند آموزش و  استاندارد لزوماً به معنای ارتقای کیفیت آموزش نبوده و نیل به این هدف بستگی فراوانی به چگونگی اجرای 

 عوامل مؤثر بر آن دارد.

 

 الگو کلی ساختار

های  نامه سازمانی مانند آیین های جدید مشتریان، الزامات درون های جدید، خواسته سازمانی مانند فناوری بروندر این الگو ابتدا الزامات 

شود که چه نیازهایی در راستای دستیابی به اهداف وجود دارد؟ آیا صرفاً نیازهای  شوند. در مرحله بعد مشخص می شرکت و منابع بررسی می

 دنظر است یا خیر.های کارکنان م به شایستگی مربوط

حل دستیابی به  که راه گردد. درصورتی های موجود مقایسه می های لازم تعیین و با شایستگی بودن پاسخ، شایستگی در صورت مثبت

احل بندی آنها آغاز کرد. مر توان فرایند آموزش را با تعیین نیازهای آموزشی و اولویت های مورد انتظار آموزش تشخیص داده شود می شایستگی

طور خلاصه شرح داده شده است. لازم به ذکر است  ریزی، اجرا و ارزشیابی است که در قسمت ادبیات نظری به بعدی شامل طراحی و برنامه

 گیرد. مورد بازنگری قرار می 13جهت حصول اطمینان از اجرای اثربخش آموزش، همواره کل فرایند تحت عنوان پایش و نظارت
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 تحلیل نیازهاي سازمان شامل:
 سازمانی،سازمانی، الزامات درونالزامات برون

 منابع

نیازهاي مرتبط با 
 شایستگی

 سایر نیازها

 سایر نیازها آموزشی نیازهاي
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 نظارت
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 نتایج و بحث

 بندي و پیشنهادها جمع

شرکت بیمه تفاوت وجود دارد. شرکت  4توان استدلال کرد که بین وضعیت موجود و مطلوب فرایند آموزش در  های حاصل، می براساس داده

(، به 09/1(، و شرکت الف )93/1(، شرکت ب)90/1د )  دارای بهترین وضعیت در فرایند آموزش بوده و شرکت 11/1بیمه ج با میانگین شکاف 

ارزشیابی دارای وضعیت  های اجرا و دهد که شرکت بیمه د به لحاظ مؤلفه های حاصل نشان می گیرند. داده های بعدی قرار می ترتیب در رده
شرکت  4ریزی این شرکت دارای کمترین شکاف در بین  های نیازسنجی و برنامه دیگر مؤلفه هاست. ازسوی تری نسبت به دیگر شرکت نامناسب

هاست. لذا  تر از وضعیت دیگر شرکت ریزی شرکت بیمه د، مناسب ای نیازسنجی و برنامه مذکور است. این امر بدان معناست که وضعیت مؤلفه

 گیرد. این شرکت در ردة دوم قرار می

مدیران محترم  گردد یم شنهادیپح عملکرد کارکنان سط یآموزش و ارتقا ندایدر راستای بهبود فر قیآمده از تحق دست هب جیباتوجه به نتا

ریزی، اجرا و ارزشیابی( توجه بیشتر داشته باشند. از  های فرایند آموزش )نیازسنجی، برنامه شرکت مورد مطالعه، به هریک از گام 4آموزش در 

 دیدگاه جامعة آماری، این موارد با وضعیت مطلوب اختلاف بیشتری دارند:

 

 نیازسنجی - 

های شرکت؛ شناسایی و تحت آموزش قرارگرفتن کارکنانی که عملکردشان به دلیل  شده با اهداف و سیاست های ارائه هماهنگی آموزش    

 ةنظرخواهی از مدیران بلاواسط؛ کنندگان جهت تعیین نیازهای آموزشی آنان نظرخواهی از شرکتتر از حد انتظار است؛  ضعف آموزش پایین

   .ازهای آموزشی آنانکارکنان جهت تعیین نی

 

 ریزی برنامه -

؛ استفاده از اساتید توانمند برای تدریسهای مختلف شرکت؛  تهیه و ارسال به موقع تقویم آموزشی سالیانه از طرف واحد آموزش به قسمت    

؛ شغلی کارکنان یمزایا و ارتقاحقوق،  تأثیر گذراندن دورهای آموزشی بر؛ صورت نیاز سسات معتبر برای اجرای آموزش درؤاستفاده از م

شده برای آموزش  بینی بودن مدت زمان پیش کافی؛ کارکنانی که نتوانند به موقع به دوره اعزام شوند ها برای هزمان اجرای دور پذیری انعطاف

 .سالیانه کارکنان

 

 اجرا -

های آموزشی و تدریس با  تناسب روش؛ اجرای آموزشهای مناسب از طریق واحد آموزش در قبل و حین  هماهنگیانجام رسانی و  اطلاع    

موجودبودن امکاناتی مانند کتابخانه و سایت ؛ های آموزشی تخصیص فضای آموزشی مناسب جهت برگزاری دوره؛ دروس یاهداف و محتوا

  .کامپیوتری در محل برگزاری دوره

 

 ارزشیابی -

میزان ؛ واحد آموزش به وسیله آزمون پایانی پایان دوره توسط مدرسین یاکنندگان در  شدن میزان پیشرفت و یادگیری شرکت مشخص    

مدیران و کنندگان  نظرخواهی از شرکت؛ های بعد دوره در کنندگان اعمال نظرات و پیشنهادات شرکت های نظرسنجی و استفاده واقعی از فرم

وجود ؛ بودن دوره کاربردی و اثربخش ار آنان جهت اطمینان ازماه از پایان دوره آموزشی در محل ک 9الی  9بلاواسطه بعد از گذشت حدود 

 .های آموزشی های کارکنان بعد از دوره سیستم انگیزشی مناسب برای استفاده از آموخته
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