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The current research was carried out with the aim of identifying the 
educational needs of an insurance company in the three areas of job 
standards, empowerment and problem solving using the skill standard 
needs assessment model. The statistical population includes all employees 
in the insurance company investigated in 2009. The statistical sample is 
equal to 210 employees. Standardized skill questionnaires are the main 
data collection tool. After analyzing and examining the characteristics of the 
jobs, job qualifications were compiled according to the description of their 
duties in the field of competence corresponding to that qualification, and 
after that, in order to examine the qualifications of the employees, their 
educational and job needs were compiled. After examining the emerging 
needs and matching them with the standard skills needs assessment model 
(SS), the needs were categorized into 3 general areas: problem solving 
needs, empowering needs, and job standard needs. From the results of the 
research, it can be concluded that the needs of the job standard include 
more than 70% of the needs of the employees, which indicates that the 
employees have problems in the needs of the job standard and assimilating 
their lack of knowledge, skills and attitudes with the international 
standards. The main reason for this problem is the lack of correlation 
between the job and the employee and the lack of skills related to the job. 
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 یمقاله علم
 

آنها براساس شرکت بیمه و تدوین نیازهاي آموزشی  کینیازسنجی و تحلیل شکاف آموزشی کارکنان 

 مدل استاندارد مهارت

 
 کورش فتحی واجارگاه، اباصلت خراسانی، هومن دوستی*

 

  گروه علوم تربیتی، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایران 

:دهیچک  عات مقالهلااط 

پژوهش حاضر با هدف شناسایی نیازهاي آموزشی یک شرکت بیمه در سه حیطة استاندارد شغلی، 

توانمندسازي و حل مسئله با استفاده از مدل نیازسنجی استاندارد مهارت اجرا گردیده است. جامعة آماري، 

نفر از  210است. نمونة آماري برابر با  1389شامل کلیة شاغلین در شرکت بیمه مورد بررسی در سال 

آوري اطلاعات است. پس از تحلیل و هاي استاندارد مهارت، ابزار اصلی جمعنامهشاغلین است. پرسش

هاي شغلی، متناسب با شرح وظایف آنها در حیطة قابلیت ها، به تدوین شایستگیبررسی ویژگی شغل

هاي کارکنان، به تدوین نیازهاي از آن جهت بررسی شایستگی متناسب با آن شایستگی  پرداخته شد و پس

آموزشی و شغلی آنها پرداخته شد. پس از بررسی نیازهاي برآمده و تطبیق آنها با مدل نیازسنجی استاندارد 

حیطه کلی نیازهاي حل مسئله، نیازهاي توانمندساز و نیازهاي  3بندي نیازها در به دسته (SS) مهارت

گونه استنباط کرد که نیازهاي استاندارد شغلی، توان اینشغلی پرداخته شد. از نتایج پژوهش، میاستاندارد 

شود که این امر حاکی از این است که کارکنان در نیازهاي نیازهاي کارکنان را شامل می %70بیش از 

المللی اي بینسازي کمبودهاي دانشی، مهارتی و نگرشی خود با استانداردهاستاندارد شغلی و همسان

هاي مرتبط با همبستگی بین شغل و شاغل و نداشتن مهارتمشکل دارند و دلیل اصلی این مسئله عدم

 شغل است.
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 مقدمه

دگرگونی پیشرفت فناوري، تمامی ساختارهاي سیاسی، اجتماعی، اقتصادي جوامع را دچار تحول و دگرگونی کرده است و به تبعه این 

با برخاستن موج  1اند. انقلاب الکترونیک یا به تعبیر تافلربسیاري از جوامع از حالت سنتی و مرسوم به سمت صنعتی و فراصنعتی سوق یافته

صنعتی در سطوح مختلف وارد برهة جدیدي شد که به سبب اینکه هر  -و به تبعه آن، انفجار اطلاعات، دنیاي سنتی 50سوم در اواخر دهه 

شود. در واقع انفجار اطلاعات را باید شود از آن به عنوان عصر نیم عمر اطلاعات یاد میند سال یکبار دانش بشري در آن دگرگون میچ

براي خواستگاه عصر دانایی و به تعبیر تافلر جایگزینی دانشگران به جاي کارگران دانست. امروز شرط بقا و داشتن میزان بیشتري از سهم بازار 

براین لازم است تمامی کارکنان مؤثر بر پیشرفت، زمانی وابسته به سرعت، راحتی و سادگی چرخش اطلاعاتی در سازمان است. علاوههر سا

هاي دانشی گوي این امر باشد، لازم است نیازهاي سرمایهتواند جوابتحت آموزش قرار گیرند. واضح است که رویکرد سنتی به آموزش نمی

هاي بازخوراند اطلاعاتی مورد مهندسی مجدد قرار گیرند. بنابراین ضرورت وجود ی و تحلیل قرار گیرند، فرایندها و روشسازمان مورد شناسای

کنندة فرایند توسعة کارکنان و در گردد، الگویی که بتوان بر نتایج آن اعتماد کرد و تسهیلها احساس میالگویی متناسب با شرایط سازمان

 اف سازمان باشد.نتیجه دستیابی به اهد
 

 آموزش و بهسازي

یافته شکل گرفت، در نیمه دوم این قرن نهادینه گردید. برخلاف تعاریف آموزش سازمانی که در قرن بیستم در بسیاري از ممالک توسعه

هاي مختلف و حتی سازمانانگیز است که در مورد آن توافق نظر وجود ندارد. در واقع در کشورهاي متعددي که از آن شده است مفهومی بحث

 2، ب(. لانگ فورد و نیوکومب1387شود )فتحی واجارگاه، مختلف باتوجه به گسترة آموزش، تعریف و برداشت متفاوتی از این واژه ارائه می

از این رهگذر عملکرد  دانند. تاها از طریق تجارب یادگیري میریزي شده براي تغییر نگرش، دانش یا مهارتآموزش را به عنوان فرایند برنامه

هاي افراد و نیز ها به شکل مؤثري تغییر یابد. هدف آن نیز در محیط کار عبارت از توسعة تواناییاي از فعالیتافراد در یک فعالیت یا مجموعه

 کردن نیازهاي حال و آینده سازمان است.برطرف

 

 دلایل و ضرورت آموزش و بهسازي منابع انسانی

هاي هاي درست است و اساساً افزایش دانش و مهارتبر این باور است که هدف آموزش، تجهیز کارکنان به دانش، مهارت و نگرش 3فیلیپو

 ، الف(:1387شود )فتحی واجارگاه، کارکنان منجر به افزایش نتایج و تأثیرات زیر می

 وري؛افزایش بهره -

 کاهش نظارت؛ -

 پذیري.افزایش ثبات و انعطاف -

 توان در این موارد خلاصه کرد:میطورکلی دلایل و ضرورت توجه به آموزش و بهسازي منابع انسانی را به

 (؛1378زاده، هاي جدید )باقريکارگیري تجهیزات، فرایندها و اجراي خط مشیبه -

 (؛ (Noe et al., 2003برطرف نمودن ضعف عملکردي کارکنان -

 (؛Barbazette, 2006)و بنیادي  هاي عمومیبرطرف کردن نواقص مهارت -

 ؛(1384آشنایی کارکنان جدید )سعادت،  -

 ترفیع و ارتقاي کارکنان؛ -

 (؛1384تغییر در بینش کارکنان )سعادت،  -

 (.1384تأمین نیروي انسانی مورد نیاز )سعادت، عدم -

 

                                                 
1. Tofler 
2. Langford and New Combe 
3. Filippo  

و همکاران کورش فتحی واجارگاه  
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یسازمان عملکرد در شکاف علت  

  از ییگشامشکل

ییعقلا قیطر  

(ونیاتوماس کردن نیجانش)  

  از ییگشامشکل

  کارمند استخدام قیطر

بالا یتگیشاس با  

  از ییگشامشکل

  کارکنان آموزش قیطر

 موجود

  از ییگشامشکل

يبرا یشغل گردش قیطر  

هامهارت توسعه   

 بودنیناکاف

زهیانگ   

  به پاداش ندادن

يروین  

بازار یرقابت   

بودنیناکاف  

ي هامهارت و هایستگیشا 

   نیروي انسانی

یانسان يروین حیصح 

  با ینیگز کارمند

غلط يهامهارت  

  نبودناثربخش

يرهبر  

بودنیناکاف  

یسازمان ساختار   

یمال منابع کمبود دیتول در نقص   
  عملکرد سطح بودننیپائ

یانسان منابع  

  نبودن کارآمد ای نقص

واحدها و مواد  

  يناکارآمد ای نقص

زاتیتجه  

 

 هادلایل و ضرورت انجام نیازسنجی آموزشی در سازمان

شود به شکل هایی که صرف آموزش و بهسازي میهاي آموزشی و بهسازي بر این باورند که بخش اعظمی از پولبسیاري از تحلیلگران برنامه

دهند و نه منافع به آموزش و بهسازي خود را به درستی مورد سنجش قرار میها نه نیازهاي مربوطشوند. بسیاري از سازماندرستی هزینه نمی

 . (Roth, 1977; Brinkerhoff Brethower and Hluchyi, 1983)کنند آموزشی براي سازمان خود را ارزیابی می

هاي ها از طریق فرماکثر نیازسنجی فعالانه،کنند نه فراکنشی و صورت واکنشی تعیین می، نیازهاي آموزشی را بیشتر بههاسازماناکثر 

که فرم استعلام زمانی مورد پذیرش است که نیاز را به عنوان خواست و ترجیح افراد درنظربگیریم، اما نباید از گیرد درحالیاستعلام انجام می

شته باشد، غافل ماند. بنابراین لازم است قبل از تواند طیفی گسترده از منطقی تا غیرمنطقی را در بر دااین نکته که این روش نیازسنجی می

به هر دوره آموزشی، مسئله عملکرد نیروي انسانی را مورد بررسی قرار داد و دقیقاً روشن ساخت که آیا آموزش، بهترین گیري راجعتصمیم

ان این توشود میان ضعفی مشاهده میطورکلی وقتی در عملکرد کارکنوجودآمده در عملکرد است یا خیر؟ بهراهکار براي کاهش شکاف به

 دلایل را براي آن برشمرد:

 توانند عملکرد مناسبی داشته باشند )ضعف در توانایی انجام کار(؛کارکنان نمی -

 خواهند عملکرد مناسبی داشته باشند )مشکلات انگیزشی(؛کارکنان نمی -

 (.دانند تا عملکرد خوبی داشته باشند )ضعف دانشیکارکنان نمی -

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 گشایی از طریق آموزشو نحوه مشکل: تشریح ضرورت انجام نیازسنجی 1شکل 

 

 اند از:ترین الگوهاي مطرح در امر آموزش و بهسازي منابع انسانی عبارتمهم

 ها و عوامل اثرگذار؛عنوان یک چرخه و در نظرآوري کلیة مؤلفه:  تلقی نظام آموزش به4الگوي لینتون و پاریک -

 گیري؛محور بودن فرایندها از طریق تبیین تغییرات قابل اندازهها و هدفآموزشبودن الگوي اثربخشی بیشتر: تأکید عمده بر اثربخش -

ها ادامه گام که با نیازسنجی آغاز و با طراحی و تدوین فرصتبهعنوان یک جریان خطی یا گام: درنظرآوري فرایند آموزش به5الگوي اسلومن -

 رسد؛یافته و با ارزشیابی آموزش به اتمام می

 سازي فرایند آموزش و بهسازي در قالب سه مرحلة اساسی طراحی، اجرا و ارزشیابی؛ده: خلاصهالگوي سا -

 ؛one-off صورت یک پروژه مقطعی یااي: تعیین فرایند آموزش بهالگوي پروژه -

                                                 
4. Linton and Parick 
5. Esleman 
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 : تعیین و تلخیص آموزش در قالب فرایندهاي سنجش، آموزش و ارزشیابی؛6الگوي گلدشتاین -

 است؛کاررفتههاي قضایی ـ دادگستري بهیافتة الگوي ساده که در سازمانالگوي فناوري انسانی: معرفی الگوي ویژة بسط -

در قالب یک کند و سپس نیازسنجی، اجرا و ارزشیابی را گذاري بر انسان: بر ایجاد فرهنگ آموزش در سازمان تأکید میالگوي سرمایه -

 کند.گذاري معرفی میسرمایه

ها، تأمین منابع آموزشی، اجراي آموزش، تعیین ها بر مبناي مراحل شناسایی کمبود مهارت: استانداردسازي آموزش90007الگوي ایزو  -

 گیري پس از آموزش.ها و اجراي نظارت و پیاثربخشی آموزش

عنوان مکانی براي یادگیري، اي از اصول در فرایند آموزش مانند تلقی سازمان بهمعرفی پاره المللی استانداردهاي آموزش:الگوي هیئت بین -

ها از طریق آموزش و ها و مأموریتایجاد ارزش افزوده از طریق آموزش، تدارک محصولات و خدمات کیفی، حمایت از دستیابی به هدف

 مستندسازي فرایندها؛

هاي آموزشی ضروري، مدیریت نظامدار ها، تدوین و اجراي تمام فعالیتمحوري در آموزشون مشتريالگوي آموزش مؤثر: معرفی اصولی چ -

 گیري فرایندها؛در آموزش و سنجش و اندازه

 صورت یک چرخه نظامدار؛الگوي نظامدار آموزش: نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزشیابی به -

ریزي استراتژیک آموزش و صورت یک اقدام و فعالیت استراتژیک و تأکید بر برنامهبه الگوي آموزش استراتژیک: در نظرآوري فرایند آموزش -

 ، الف(.1387بهسازي )فتحی واجارگاه، 
 

 هاي نیازسنجی آموزشیمدل
هاي اصلی مسئولین حال، یکی از دغدغههاي متعددي براي سنجش نیازهاي آموزشی ارائه شده است. اما بااینهاي اخیر مدلدر سال

تواند باتوجه به شرایط سازمانی آنها مناسب باشد. در اینجا به معرفی هایی میهاي سازمانی همواره این بوده است که چه مدل یا مدلوزشآم

 پردازیم:شده در پژوهش خود میدههاي کاربردي جهت انجام نیازسنجی آموزشی و توضیح مختصري از مدل استفامدل

 DACUM -                                دلفی                 -

 AC -       تشریح وسایل کار و ارائه خدمات          -

- PS                                                 - 8استاندارد مهارت   

 بر شایستگی مبتنی -                               فیش باول           -

 JEM -سناریونویسی                                       -

حیطة کلی نیازهاي  3منظور شناسایی نیازهاي آموزشی کارکنان شرکت بیمه در به در پژوهش حاضر از مدل نیازسنجی استاندارد مهارت

دانش، مهارت و نگرش مورد نیاز براي انجام وظایف ساز و نیازهاي استاندارد شغلی استفاده شده است. به حداقل حل مسئله، نیازهاي توانمند

هاي آموزشی آنها را گویند. استاندارد مهارت کارکنان را در سه سطح آشنایی، توانایی و تسلط درنظرگرفته و دورهیک شغل استاندارد مهارت می

 (.1386زاده، گیرند )خراسانی و حسندر سه حیطة دانش، مهارت و نگرش درنظرمی

گذرانند. در این هاي شغلی خود را میکارکنان در سطح آشنایی، افرادي هستند که به تازگی وارد شغل شده و مراحل اولیة آموزش منظور از

ها بیشتر جنبه شوند. در این سطح آموزشهاي سادة عملی مربوط میها بیشتر به یادگیري معلومات اولیه و عمومی و مهارتسطح آموزش

بندي بلوم در سطح دانش قرار دارند. کارکنان در سطح توانایی، اشاره به کارکنان نیمة متخصص و نیمة ماهري دارد که نظري و از لحاظ طبقه

ها بیشتر جنبة فنی و تخصصی داشته و اند. در این سطح آموزشهاي اولیة شغلی را آموختههاي مقدماتی را گذرانده و تجارب و مهارتآموزش

شوند. همچنین کارکنانی که در سطح تسلط قرار دارند، وتحلیل، ترکیب و مقایسه مربوط میدگیري یعنی درک، تجزیههاي بالاتر یابه مرتبه

اند و به دلیل برخورداري از سطح تحصیلات، هاي تکمیلی را گذراندههاي اصلی وظایف شغلی و آموزشاشاره به افرادي دارد که تمام آموزش

ة تخصص بالاتر از آنچه براي انجام وظایف شغلی به آن نیاز است نایل آمده و شرایط لازم براي همکاري در استعداد و آمادگی کافی به درج

                                                 
6. Goldstein 
7. ISO 9000 
8. Standard Skill (SS) 

شرکت بیمه کیشکاف آموزشی کارکنان  نیازسنجی و تحلیل  
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ریزي و تغییر و توسعه فناوري شغلی را احراز هاي مطالعاتی و تحقیقاتی، طراحی و برنامهآموزش و راهنمایی سایر کارکنان، مشارکت در فعالیت

 است:ترتیباینمرحله به 5از طریق روش استاندارد مهارت داراي  طورکلی نیازسنجیاند. بهنموده

 شناسایی و احصاء مشاغل؛ -

 هاي مشاغل؛تحلیل ویژگی -

 هاي لازم جهت انجام احسن هر وظیفه؛شناسایی و تحلیل دانش، مهارت و نگرش -

 شده؛هاي شناسایینگرشبندي دانش، مهارت و اعتباریابی و اولویت -

 (.1389هاي آموزشی )خراسانی و عیدي، تبدیل استانداردها به دوره -

 

 مزایاي استفاده از روش استاندارد مهارت

در نیازسنجی آموزشی و شغلی کارکنان سازمان جهت کاهش شکاف موجود بین دانش، نگرش و مهارت کارگیري مدل استاندارد مهارت به -

 المللی؛استانداردهاي بینافراد با 

هاي شغلی کارکنان جهت رفع آموزشی و شغلی کارکنان سازمان و تطبیق آن با شایستگیاستفاده از مدل استاندارد مهارت در نیازسنجی  -

 ها؛کمبودهاي موجود و ارتقاي شایستگی

 ستاندارد شغلی و همگامی با آنها.حیطه ا المللی با استفاده از تعریف نیازها درتلاش براي حفظ وضع موجود با سطوح بین -
 

 پژوهش شناسی روش

و تدوین نیازهاي آموزشی  تحلیل شکاف منظوربه استفاده مورد پژوهش پیمایشی است و روش -هاي توصیفیاین پژوهش از نوع پژوهش

 شرکت بیمه مورد بررسی براساس مدل استاندارد مهارت است.

 

 گیريجامعه آماري، نمونه و روش نمونه

اي گیري طبقهاست. ازآنجاکه حجم جامعه بالا بود از روش نمونه 1389سال  جامعه آماري پژوهش شامل کلیة کارکنان یک شرکت بیمه در

 نفر مورد پژوهش قرار گرفتند. 210استفاده گردید که تعداد 

 

 ابزار پژوهش
منظور دستیابی به ضریب اطمینان بیشتر دارد مهارت است. همچنین بههاي استاننامهکاررفته در این پژوهش عبارت از پرسشابزار اصلی به

هاي هاي آموزشی شرکت در سالساختاریافته استفاده گردید. در مشاهده به بررسی برنامهاز ابزارهاي دیگري شامل مشاهده و مصاحبة نیمه

هاي اخیر هاي آموزشی سالژوهش کارکنان و مدیران، گزارشهاي طرح سابق پهاي آموزشی کارکنان، گزارش فعالیتآتی، سوابق و شناسنامه

منظور بررسی نظر کارکنان، مدیران و معاونان شرکت بیمه مورد بررسی براي نامه آموزشی شرکت پرداخته شد و از مصاحبه بهشرکت، آیین

 شان استفاده گردید.دریافت اطلاعات مورد نیاز جهت تدوین نیازهاي آموزشی و شغلی

 

 هاي تحقیقهیافت

شده در این پژوهش بررسی مراتب شغلی معاونت و مدیریت در شرکت بیمه مورد بررسی بود. پس از تحلیل و بررسی از اولین اقدامات انجام

هاي متناسب با آن شایستگی پرداخته شد. پس از آن هاي شغلی، متناسب با شرح وظایف آنها در حیطهها، به تدوین شایستگیویژگی شغل

هاي مدیران، معاونان و کارشناسان شرکت بیمه مورد بررسی، با استفاده از کسب اطلاعات از طریق بررسی مستندات جهت بررسی شایستگی

هاي استاندارد مهارت به تدوین نیازهاي آموزشی مرتبط با شغل آنها پرداخته شد. نامههاي متعدد و پرسشموجود )مشاهده( و انجام مصاحبه

حیطه  3بندي نیازها در عدي نتایج حاصل با مدل نیازسنجی استاندارد مهارت تطبیق داده شد و خروجی آن عبارت بود از: دستهدر مرحله ب

سه حیطه  منظور درک موضوع، توضیح مختصري در مورد هریک ازکلی نیازهاي حل مسئله نیازهاي توانمندساز و نیازهاي استاندارد شغلی. به

 د:گردنامبرده ارائه می

و همکاران کورش فتحی واجارگاه  
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وجودآمده در سازمان است که با هدف توانا ساختن کارکنان براي رویارویی با نیازهاي حل مسئله: عمده تأکید آنها بر مسائل و مشکلات به -

 گردند.آمده طراحی و اجرا میپیشوتحلیل مسائل و توانایی در حل مشکلات مشکلات، قدرت تجزیه

منظور توانمندکردن نیازهاي توانمندساز: نیازهایی که بر رشد، ارتقا و توسعة شغلی و حتی زندگی فـردي افراد، تمرکز دارد. این نیازها به -

ایی و تلاش براي تمرکز بهتر و ود راهبري و خود توسعههاي عمومی مدیریتی در برخورد با مسائل روزمره کاري، توانایی در خافراد در مهارت

 گردند.هاي بالقوه در محیط کار، طراحی، تدوین و اجرا میکارگیري توانمنديبه

براي انجام وظایف و در یک  9هاي مورد نیاز در سه سطح توانش، دانش و نگرشنیازهاي استاندارد شغلی: نیازهایی که تمرکز بر توانایی -

ها پرداختن به آنها در اولویت قرار دارد، ایجاد کارگیري این گروه از نیازها، که معمولاً در اکثر نیازسنجیالی سازمان دارند. هدف از بهنگاه تع

ها هاي رفتاري در عملکرد فردي و گروهی به منظور حفظ استانداردکارگیري دانش، مهارت و دیگر تواناییتوانایی در کارکنان یک سازمان در به

 و حرکت به سوي تعالی است.

بندي شدند در گام دیگر به شناسایی الذکر دستهشده به وسیلة ابزارهاي پژوهش در سه حیطة فوقپس از اینکه نیازهاي آموزشی استخراج

هر شغل با  شده براينیازهاي مشاغل موجود پرداخته شد که حاصل آن فهرستی از نیازها بود. در گام دیگر فهرست نیازهاي شناسایی

بندي شدند دستههاي مورد نیاز همان شغل تطابق داده شد. در نتیجه این امر نیازهاي مشابه که به شایستگی خاصی مربوط میشایستگی

شدند و در پایان این مرحله، نیازها استاندارد شدند و فهرست نهایی نیازهاي آموزشی تهیه گردید. در مرحله پایانی پژوهش به منظور 

محور، مشخص نمودن هر نیاز آموزشی، دورة آموزشی مربوط تدوین گردید که جنس دوره براساس جنس نیاز اینکه دانشی باشد یا مهارتعمرتف

گردید. در این فرایند براي نیازهاي مشابه یک دورة آموزشی تدوین گردید، همچنین به منظور کاهش شکاف بین وضع موجود با وضع مطلوبِ 

به به تفکیک واحدها درصد فراوانی مربوط 1ماهیت چندگانه داشتند، چندین دورة آموزشی تخصصی تدوین گردید. در جدولبرخی نیازها که 

 گانه مشخص گردیده است.نیازهاي سه

 
 گانه هاي سه: درصد فراوانی نیازهاي شغلی و آموزشی ادارات شرکت بیمه مورد بررسی به تفکیک حیطه1جدول 

 درصد فراوانی نیازهاي حل مسئله درصد فراوانی نیازهاي توانمندساز فراوانی نیازهاي استاندارد شغلیدرصد  فهرست واحدها

 1/9 09/9 81/81 اداره کل روابط عمومی

 10 20 70 مدیریت برنامه و بودجه

 2/11 1/11 7/77 شوراي فنی و مطالعات

 3/15 47/15 23/69 مدیریت امور اتکایی

 16/7 42/21 42/71 المللبینمدیریت امور 

 23 47/15 53/61 مدیریت امور اداري

 51/18 08/24 41/57 مدیریت فناوري و اطلاعات

 12/9 86/22 02/68 مدیریت امور ساختمان و تأسیسات

 05/8 81/7 14/84 هاگذاريمدیریت امور سرمایه

 2/22 1/11 6/66 هاي داخل کشورمدیریت امور شعب و نمایندگی

 40 10 50 مدیریت امور مالی

 0 11 89 مدیریت بیمه اتومبیل و شخص ثالث

 56/5 31/11 13/83 سوزيهاي آتشمدیریت بیمه

 3 11 86 هاي اشخاصمدیریت بیمه

 49/8 34/16 17/75 هاي باربريمدیریت بیمه

 30 20 50 هاي مهندسی و مسئولیتمدیریت بیمه

 18/18 18/18 6/63 مدیریت دفتر کل حسابرسی

 18/18 27/27 54/54 مدیریت واحد حراست

 0 3/33 6/66 مدیریت دفتر حقوقی و امور قراردادها

 05/257 8/316 9/1325 مجموع درصد فراوانی کل

 52/13 67/16 78/69 درصد فراوانی کل

 

 

                                                 
9. Knowledge, Skill, Attitude (SKA) 
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 : درصد فراوانی نیازهاي شغلی و آموزشی ادارات شرکت بیمه مورد بررسی به تفکیک نیازها1نمودار 

 

 

 
 

 : درصد فراوانی نیازهاي شغلی و آموزشی ادارات شرکت بیمه مورد بررسی به تفکیک نیازها2نمودار 

 

 گیرد.به منظور درک بیشتر موضوع، هر معاونت با ادارات زیرمجموعه خود مورد بررسی قرار می

 استاندارد شغلیدرصد فراوانی نیازهاي 

 درصد فراوانی نیازهاي توانمندساز

 درصد فراوانی نیازهاي حل مسئله 
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 گانه هاي سه: درصد فراوانی نیازهاي شغلی و آموزشی معاونت طرح و برنامه به تفکیک حیطه2جدول 
 درصد فراوانی نیازهاي حل مسئله درصد فراوانی نیازهاي توانمندساز درصد فراوانی نیازهاي استاندارد شغلی معاونت طرح و برنامه

 51/18 08/24 41/57 اطلاعات مدیریت فناوري و

 10 20 70 مدیریت برنامه و بودجه

 

  
 گانههاي سهو آموزشی معاونت طرح و برنامه به تفکیک حیطه : درصد فراوانی نیازهاي شغلی3نمودار 

 

 گانه هاي سه: درصد فراوانی نیازهاي شغلی و آموزشی معاونت فنی به تفکیک حیطه3جدول 
 درصد فراوانی نیازهاي حل مسئله درصد فراوانی نیازهاي توانمندساز درصد فراوانی نیازهاي استاندارد شغلی معاونت فنی

 0 11 89 بیمه اتومبیل و شخص ثالثمدیریت 

 5.56 11.31 13/83 سوزيهاي آتشمدیریت بیمه

 3 11 86 هاي اشخاصمدیریت بیمه

 49/8 34/16 17/75 هاي باربريمدیریت بیمه

 30 20 50 هاي مهندسی و مسئولیتمدیریت بیمه

 

 
 گانههاي سهحیطه: درصد فراوانی نیازهاي شغلی و آموزشی معاونت فنی به تفکیک 4نمودار 

 

 

 

 

 

 درصد فراوانی نیازهای استاندارد شغلی

 فراوانی نیازهای توانمندسازدرصد 

 فراوانی نیازهای حل مسئلهدرصد 

 درصد فراوانی نیازهای استاندارد شغلی

 توانمندسازدرصد فراوانی نیازهای 

 حل مسئلهدرصد فراوانی نیازهای 

های مدیریت بیمه

 مهندسی و مسئولیت

های مدیریت بیمه

 باربری

 هایمدیریت بیمه

 اشخاص

 هایمدیریت بیمه

 سوزیآتش

 بیمه  مدیریت

اتومبیل و شخص 

 ثالث

 مدیریت فناوری و اطلاعات مدیریت برنامه و بودجه

و همکاران کورش فتحی واجارگاه  
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 گانه هاي سه: درصد فراوانی نیازهاي شغلی و آموزشی معاونت اداري و مالی به تفکیک حیطه4جدول 

 درصد فراوانی نیازهاي حل مسئله درصد فراوانی نیازهاي توانمندساز درصد فراوانی نیازهاي استاندارد شغلی معاونت اداري و مالی

 23 47/15 53/61 مدیریت امور اداري

 12/9 86/22 02/68 مدیریت امور ساختمان و تأسیسات

 05/8 81/7 14/84 هاگذاريمدیریت امور سرمایه

 40 10 50 مدیریت امور مالی

 

 
 

 گانهسههاي : درصد فراوانی نیازهاي شغلی و آموزشی معاونت اداري و مالی به تفکیک حیطه5نمودار 

 

 گانهسه هايالملل به تفکیک حیطهدرصد فراوانی نیازهاي شغلی و آموزشی معاونت اتکایی و امور بین :5جدول 

 درصد فراوانی نیازهاي حل مسئله درصد فراوانی نیازهاي توانمندساز درصد فراوانی نیازهاي استاندارد شغلی المللمعاونت اتکایی و امور بین

 3/15 47/15 23/69 اتکاییمدیریت امور 

 16/7 42/21 42/71 المللمدیریت امور بین

 

 
 گانههاي سهالملل به تفکیک حیطه: درصد فراوانی نیازهاي شغلی و آموزشی معاونت اتکایی و امور بین6نمودار 

 

 

 

 

 

 المللمدیریت امور بین مدیریت امور اتکایی

 درصد فراوانی نیازهاي توانمندساز

درصد فراوانی نیازهاي استاندارد 

 شغلی

 درصد فراوانی نیازهاي حل مسئله

 درصد فراوانی نیازهاي استاندارد شغلی

 درصد فراوانی نیازهاي توانمندساز

 درصد فراوانی نیازهاي حل مسئله

مدیریت امور  مدیریت امور مالی

 هاگذاريسرمایه

مدیریت امور ساختمان 

 و تأسیسات

 مدیریت امور اداري
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به نیازهاي طورخاص مربوططورعام و هر اداره بهکنید، بیشترین درصد از نیازهاي هر معاونت بهمشاهده میگونه که در نمودارها همان

ها و استانداردهاي شغلی مربوط، داراي طورکلی شاغلین در استانداردسازي شغل خود با شایستگیاستاندارد شغلی است، بدین معنا که به

هاي آموزشی براي کاهش شکاف بین وضع موجود با وضع مطلوب استانداردهاي استا تدوین برنامهرکمبودهاي قابل توجهی هستند که دراین

 رار دارد.شغلی در اولویت ق

 ≈ %70خواهیم دید که  ،محاسبه کنیم 6هاي کل و درصد فراوانی کل را مانند جدول مراجعه کرده و مجموع درصد فروانی 1اگر به جدول 

 شوند.در نتیجه استانداردهاي شغلی حاصل می شدهنیازهاي شناسایی 78/69٪

 
 گانههاي سهحیطه الملل به تفکیک: درصد فراوانی نیازهاي شغلی و آموزشی معاونت اتکایی و امور بین6جدول 

 نیازهاي حل مسئله درصد فراوانی نیازهاي توانمندساز درصد فراوانی نیازهاي استاندارد شغلی فراوانیدرصد  کل شرکت

 05/257 8/316 9/1325 درصد فراوانی کلمجموع 

 52/13 67/16 78/69 درصد فراوانی کل

 

 نتایج و بحث

 بندي و پیشنهادهاجمع

نمودن نیازهاي آموزشی، استفاده از روش استاندارد مهارت نسبت به اکثر هاي آموزشی براي مرتفعدر زمینه نیازسنجی و تدوین برنامه

منظور تر است. البته بهتر و منطقیمنظور شناسایی و تحلیل شکاف وضع موجود با وضع مطلوب، کاربرديبههاي مطرح در نیازسنجی روش

هاي نیازها لازم است نیازها را در سه حیطة نیازهاي استاندارد شغلی، نیازهاي توانمندساز و نیازهاي حل مسئله ها و حیطهشناسایی نوع دوره

دیگر علت ایجاد شکاف بین آنچه هستیم عبارتنیازها و به ٪70دهد حدود هاي حاصل از پژوهش نشان میدهطورکه دابندي کنیم. همانتقسیم

هاي مورد نیاز براي انجام بهینه و کارآمد وظایف یک شغل نشدن استانداردهاي شغلی یا همان شایستگیبا آنچه باید باشیم ناشی از رعایت

نبودن شغل و شاغل است. در ادبیات آموزش این پدیده را گردد عبارت از مرتبطهاي استاندارد شغلی میاست. یکی از دلایلی که باعث بروز نیاز

هاي جذب خود توان گرفت این امر است که اگر سازمان در سیستماي که از این پژوهش میدیگر نتیجهنامند. ازطرفمی 10همبستگی شغل

تغییراتی قائل شود و همواره سعی گردد براي هر شغل، شاغل متناسب استخدام گردد شکی نیست که درصد حاصله بسیار کاهش خواهد یافت. 

امر است که آنچه که امروز ها اعم از دولتی و خصوصی مؤید این آموزش و فرایندهاي آن در اکثر سازمان ها تحصیل و کارورزي در امرسال

هاي جذب و استخدام آنهاست. از این واقعیت گریزي نیست کنند حاصل نقص در سیستمعنوان شکاف و کمبود شناسایی میها آن را بهسازمان

هاي موفق دنیا که داروي دردهاي سازمانی نیست. در برخی سازمانو متولیان آموزش، نوشکه آموزش برخلاف تصور بسیاري از مدیران 

دهنده کارکنان به سوي تعالی و خودشکوفایی است. اصطلاح آموزش و بهسازي در آنها رواج دارد، این امر آشکارشد که آموزش، سوق

هاي ها و برنامهتر استانداردهاست. دورهها و به عبارت سادهن به حداقلکننده و رساندن کارکناهاي ما آموزش تکمیلکه در سازماندرحالی

هاي مربوط به هاي مورد نیاز براي مشاغل باشد. چنان که در اکثر برنامهها و نگرشها، تواناییآموزشی زمانی مؤثرند که مرتبط با نیازها و دانش

تواند دلیلی جز آموزشی نسبت به هزینه آنها بسیار کمتر است و این امر نمی هايطورکل اثربخشی برنامهبینیم بهارزیابی اثربخشی می

 ها با نیازها داشته باشد.ن دورهنبودمرتبط
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