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چکیده
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شناسایی و ارزیابی عوامل درونی مرتبط با نظام مدیریت آموزش در جمعیت... 

مقدمه
با فشارهای غیر قابل پیش بینی  سازمان های امروز 
از قبیل فشارهای اقتصادی، محیطی، قانونی، تعییرات 
و  مقابله  برای  و  هستند  مواجه  تکنولوژیکی  و  جهانی 
های  سرمایه  نقش  تغییر  به  نیاز  فشارها  این  با  انطباق 
انسانی در سازمان ها است)1( به عبارتی دیگر مهمترین 
با توجه  مؤلفه سازمانی كه در سازگاری، بقا و توسعه آن 
بنیان  دانش  اقتصاد  عصر  در  جهانی  اقتصاد  تغییرات  به 
میتواند مؤثر واقع گردد، منابع انسانی است. منابع انسانی 
پیشرو  های  سازمان  و  است  سازمان  دارایی  بزرگترین 
همه ساله سرمایه گذاری های کلانی)55.3 بیلیون دلار( 
در  یادگیری  ایجاد  به  نسبت  و  دارند  منابع  این  روی  بر 
محیط کاری و  طراحی برنامه های به منظور مداخله در 
به  هستند.  پاسخگو  و  مسئول  کارکنان،  عملکرد  بهبود 
عبارت دیگر با توجه به این سرمایه گذاری ها، سازمان ها 
برای ایجاد تقاضا و فراهم نمودن فرصت های یادگیری در 
محیط کار بسیار راهبردی عمل می کنند، زیرا معتقدند 
در سازمان  زندگی  ازشیوه های  یکی  آموزش  و  یادگیری 
های مدرن است و از کارکنان انتظار دارند که در خصوص 

نگرش ها، مهارت ها و دانش های مرتبط با شغلشان به 
ترین  منسجم  از  یکی  خصوص  این  در  باشند)2,3(.  روز 
یادگیری  فرصت  ایجاد  منظور  به  سازمانی  های  نظام 
منابع  توسعه  و  آموزش  نظام  افراد،  سازی  توانمند  و 
انسانی است)4,5(. اهمیت نظام  آموزش و توسعه منابع 
به   تبدیل  اخیر  های  سال  در  که  است  جایی  تا  انسانی 
سیاست‌گذاران  و  مدیران  های  چالش  مهمترین  از  یکی 
سازمانهای موفق و  اثربخش شده است ) 1,6( و به نوعی 
اذعان می دارند که نظام مذکور یکی از  مهمترین عوامل 
کسب مزیت رقابتی سازمان ها در دنیای پرآشوب امروز 
است )7,8( . بررسی پیشینه ی تحقیق نیز نشان می دهد 

که درک فزاینده از اهمیت و نقشی که آموزش میتواند در 
ایفا نماید،  بازده سازمانی  نیروها و بهبود  بهبود عملکرد 
سبب شده است تا به این امید که منافع و دستاوردهای 
و  مادی  مالی،  منابع  گردد،  سازمانها  عاید  ملموسی 
انسانی گستردهای صرف این آموزشها می شود)9(. زیرا 
سازی  توانمند  و  آموزش  نظام   شد  اشاره  که  همانگونه 
افزایش دانش، مهارت، بهرهوری  نه تنها سبب  کارکنان 
تولید و خدمات، تغییر نگرشها و رفتارهای کاری کارکنان 
می شود )10( بلکه پیامدهای مثبت فردی و سازمانی نیز 
به دنبال دارد که در نهایت منجر به رشد اجتماعی و فردی 
نیز میشود)11,12(. به طور مثال، Yawson  در سال 2012 
کیفی  پرورش  زمینه  میتواند  آموزش  كه  میدارد  اظهار 
منابع انسانی را فراهم آورده و امکان حل مشكلات مهم 
مدیریتی و سازمانی را افزایش دهد،  بهنحویكه زمینهساز 
انسانی  منابع  تواناییهای  راستاسازی  هم  و  هماهنگی 
سازمان با استراتژیهای آن باشد)13(. از جمله پیامدهای 
»افزایش رضایت شغلی  به چنین رویكردی  مثبت توجه 
افزایش  کارکنان،  انگیزش  افزایش  کارکنان،  روحیه  و 
افزایش  جدید،  فناوریهای  و  روشها  پذیرش  ظرفیت 
کارایی در روندها و اثربخشی دستاوردهای مالی، افزایش 
شغل  ترک  کاهش  محصولات،  و  استراتژیها  در  نوآوری 
کارکنان، ارتقای وجهه شرکت و آموزش اخلاقی کارکنان 
که  وجودکارکنان  طرفی  از  و  میباشد  ریسک«  مدیریت  و 
به  منجر  تواند  برخوردار هستند،  می  اندکی  آموزش  از  
ناپذیری  جبران  صدمات  و  ها  آسیب  اشتباهات،  بروز 
از؛  عبارتند  آنها  مهمترین  که  شود  می  سازمان  برای 
کاهش روحیه و انگیزش، افت عملکرد، ایجاد رفتارهای 
منفی، افزایش اضطراب، کاهش میل به یادگیری، کاهش 
ایجاد  اهداف،  تحقق  به  تمایل  عدم  و  فردی  کارآمدی 
افزایش  غیراثربخش،  مدیریت  ایمن،  غیر  کاری  محیط 
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شدید هزینه های سازمان و حتی کاهش تعداد مشتریان 
می شود)14,15,16,17( لذا  براساس آنچه تاکنون مطرح 
از یک سو  آموزش   نظام  كه  كرد  ادعا  میتوان  است  شده 
یکی از مهمترین و سهلالوصولترین ابزار جهت دستیابی 
سوی  از  )18(و  سازمانی  و  فردی  توسعه  و  بالندگی  به 
اهداف سازمانی  برای تحقق  برای   ابزار  دیگر مهمترین  

است)4(.
گوناگون  نیز سازمانهای  ما  در همین راستا  در كشور 
خود  كاركنان  آموزش  صرف  را  سنگینی  های  هزینه 
میكنند. بیشك پیش فرض اصلی چنین هزینه هایی آن 
است كه آموزش كاركنان منجر به بهسازی عملكرد فردی 
و سازمانی خواهد شد اما تحقق این امر مشروط به اجرای 
اثربخش و كارآمد نظام مدیریت آموزش می باشد و یکی از 
راه های موفقیت در این مسیر شناسایی مهمترین عوامل 
مرتبط با این نظام، ارزیابی  وضعیت عوامل شناسایی شده 
به منظور تشخیص نقاط قوت و ضعف و ارائه راهکارهایی 
برای بهبود آن است. به رغم شناسایی عوامل مذکور در 
سازمان های گوناگون اما در جمعیت هلال احمر جمهوری 
المنفعه  عام  و  امدادی  نهادی  عنوان  به  ایران  اسلامی 
تاکنون در این زمینه فعالیتی انجام نشده است و این در 
اسلامی  جمهوری  احمر  هلال  جمعیت  که  است  حالی 
افتخارآمیز  از 90 سال سابقه فعالیت های  با بیش  ایران 
مؤسسه ای عام المنفعه و انسان دوستانه است که از یک 
سو احترام به کرامت انسانی و صلح و دوستی و تفاهم را 
وظایف  و  اهداف  چهارچوب  در  را  خود  خدمات  و  ترویج 
آسیب  و  ترین  دیده  آسیب  به  خود  الملی  بین  و  ملی 
پذیرترین افراد و گروه ها در ایران و سراسر جهان ارایه می 
به اهداف عالیه مصرح در  با توجه  نماید و از سوی دیگر 
اساسنامه و با برخورداری از ظرفیت ها و منابع ارزشمند 
و مزایای نسبی خود می تواند نقش یک سازمان پیشرو و 

راهبر در حوزه محیط اجتماعی ایفا نموده و بر موضوعاتی 
های  مشارکت  همگانی،  آموزش  و  آگاهی  ارتقا  مانند 
مردمی و داوطلبانه ، تقویت نقش جوانان به عنوان عوامل 
اصلی توسعه و پیشرفت، ترویج صلح و تفاهم و ارزشهای 
و  همبستگی  همدلی،  اعتماد،  تقویت  انساندوستانه، 
پیوستگی اجتماعی برای همکاری در جامعه و ایجاد تاب 
آوری و کاهش خطر و کمک رسانی به آسیب پذیرترین و 
آسیب دیده ترین افراد جامعه در حوادث و سوانح تمرکز 
جمعیت  اساسنامه   3 ماده   3 بند  به  توجه  با  لذا  نماید. 
هلال‌احمر جمهوری اسلامی ایران مصوب خرداد 1382، 
جمعیت  مأموریت‌های  و  اهداف  تحقق  راستای  در  و 
نیروهای  سازماندهی  و  آموزش  ضرورت  هلال‌احمر،  
انسانی علاقه‌مند و مستعد،  لزوم برنامه‌ریزی راهبردی و 
بلند مدت  را درحوزه  های مختلف آموزش‌های جمعیت 
بدون  امر   این  تحقق  و  می‌سازد  آشكار  پیش  از  بیش 
و  آگاهی‌ها  نگرش‌ها،  در  تغییر  و  مخاطبین  آماده‌سازی 
همگانی  آموزش  راستا  این  در  نیست.  میسر  آنها  رفتار 
در  بویژه  سازمان  این  فعالیتهای  محوریترین  از  یکی 
ارتقا  از آن  زمانهای غیربحرانی محسوب میشود و هدف 
و  سوانح  از  عمومی  آگاهی  افزایش  ملی،  آمادگی  سطح 
همچنین توانافزائی آحاد مردم به هنگام سوانح میباشد.  
علاوه بر آموزش های همگانی، اموزش های تخصصی و 
هلال  جمعیت  اصلی  های  اولویت  از  نیز  خدمت  ضمن 
ارائه آموزش های  به منظور  اما  احمر محسوب می شود 
مؤثر و اثربخش ابتدا بایستی نظامی استاندارد مبتنی بر 
استقرار  جمعیت  در  علمی  معتبر  مدل‌های  و  تجربیات 
تعیینک‌ننده  فرآیندگرایی  رویکرد  با  نظام  این  و   یابد 
سیاست‌ها، اصول و فرآیندهایی است که تمامی مراحل 
نیازسنجی  و  تعریف  از  آموزشی  دوره‌های  عمر  چرخه 
نیاز   پیش  و  می‌دهد)19(،  پوشش  را  ارزشیابی  و  اجرا  تا 

فاطمه نارنجی ثانی و همکاران
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استقرارچنین نظامی در ابتدا  شناسایی مهمترین عوامل 
مرتبط با آن است. لذا در راستای تحقق این مهم، هدف 
تحقیق حاضر شناسایی و ارزیابی عوامل درونی مرتبط با 
نظام مدیریت آموزش در جمعیت هلال احمر جمهوری 

اسلامی ایران میباشد. 

ادبیات و مبانی نظری
و  افراد  که   است  آشنایی  پدیده  سازمانی  موزش 
و  باشند  می  مرتبط  و  درگیر  آن  با  نوعی  به  ها  سازمان 
می  تلقی  ضروریات  از  را  آن  سازمانها  اجرایی  مدیران 
کنند و انتظار دارند آموزش های سازمانی بتواند نیازهای 
آموزشی کارکنان را تشخیص دهد و در اولین فرصت و به 
به عبارت  بر طرف کند.   را تآمین و  آنها  اثربخش  نحوی 
فعالیت  یک  عنوان  به  تواند  می  سازمانی  آموزش  دیگر 
های  خواسته  سو  یک  از  که  شود  محسوب  مدیریتی 
نامعقول افراد را کنترل و از سوی دیگر سبب ایجاد نگرش 
ایجاد  شغلی،  رضایت  قبیل؛  از  مطلوبی  رفتارهای  و  ها 
انگیزه، تعهد سازمانی و ... می شود )4(. در همین راستا، 
اجرای  مستلزم  سازمانی  آموزش  که  میدارد  اظهار   )20(
برنامه های ارتقای قابلیت کارکنان و تسهیل دسترسی به 
دانش، نگرش و مهارت جدید در مسیر بهبود شغلی است 
مهارت  دانش،  در  کارکنان  که  است  این  آموزش  هدف  و 
و رفتار مورد تأکید در برنامه های آموزشی سرآمد شوند 
با   .)10( گیرند  بکار  خود  روزانه  فعالیتهای  در  را  آنها  و 
وجود توجه بسیار زیاد به آموزش و برنامه های آموزشی 
مطالعات انجام شده حاكی از آن است كه بسیاری از این 
حالی  در  این  و   )21( ندارند  را  لازم  اثربخشی  ها  برنامه 
است که آموزش کارکنان اگر به طریقه ای صحیح، جامع 
و کامل انجام پذیرد و به عنوان وسیله ای برای رسیدن به 
فواید  دارای  گرفته شود،  کار  به  و مشخص  اهداف معین 

به عبارت دیگر؛ آموزش كاركنان علاوه  بیشماری است. 
بر اینكه راهی مطمئن برای استقرار و پیاده كردن اهداف 
كلی و راهبردهای سازمان است، كاركردهایی مانند ارتقا، 
شرایط  با  هماهنگی  ایجاد  سازمان،  شرایط  با  تطبیق 
جدید، افزایش كارایی، تغییر فرهنگ سازمانی و بهسازی 
كاركنان را  نیز به همراه دارد)22(. بررسی پژوهش های 
فرایند  اجرای  درراستای  که  دهد  می  نشان  شده  انجام 
عوامل  ابتدا  بایستی  کارآ  و  اثربخش  صورت  به  آموزش 
مرتبط با نظام مدیریت آموزش در سازمان ها  را شناسایی 
تحقیقات  بررسی  براساس  و  راستا  همین  در  نمود. 
المللی عوامل مختلفی  بین  و  انجام شده  در سطح ملی 
شناسایی شده است که برخی از این عوامل درونی و سا
زمانی)23,24,25,26,27,28,29,30,31,32( و برخی دیگر 
بر  ادامه  باشند)34,24,33(  که در  بیرونی و محیطی می 
برخی از مهمترین آن ها اشاره خواهد شد. به طور مثال 
Sanjeevkumar و Yanan در سال 2011 در پژوهش خود 

به این نتیجه دست یافتند كه محیط آموزش، محیط کاری 
و ویژگیهای کارکنان از جمله  مهمترین عوامل اثرگذار بر 
 2012 سال  در   Abdullah هستند)23(.  آموزش  فرایند 
معتقد است آموزش نقش مهمی در ایجاد مهارتها و دانش 
کارکنان دارد، بهطوریکه در نتیجه آن صلاحیتهای کلیدی 
که  میدهد  نشان  وی  تحقیق  نتایج  مییابد.  بهبود  آنان 
عوامل محیطی نظیر؛ مشارکت، فراگیران، سازماندهی و 
مواد آموزشی بر اثربخشی برنامه های آموزشی در سازمان 
محیطی  عوامل  سایر  که  است  حالی  در  این  اثرگذارند. 
این  بر  کاری  فناوری  و  محیط  آموزشی،  برنامه  مانند 
 ،2014 سال  در   Kontoghiorghes ندارند.  اثری  موضوع 
اظهار می دارد ارزیابی دانش فراگیر قبل و بعد از آموزش، 
حمایت مدیران و تشویق افراد برای بکارگیری مهارتها و 
و  کارکنان  دادن  مشارکت  بیرونی،  پاداش  جدید،  دانش 

شناسایی و ارزیابی عوامل درونی مرتبط با نظام مدیریت آموزش در جمعیت... 
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افراد در آموزشهای  یادگیرنده که مشارکت  ایجاد محیط 
چند مهارتی را تشویق کنند از عوامل مؤثر بر نظام آموزش 
این  بر   2014 سال  در   Koikai   .)35( است  سازمان  در 
مهم  عوامل  از  یکی  آموزش  كه  کند  می  تاکید  موضوع 
انگیزشی در سازمان بوده و در برخی موارد میتواند مانع 
این راستا فرهنگ  از سازمان شود. در  از خروج کارکنان 
سازمانی، دسترسی به منابع، سبک رهبری و مدیریت، 
برنامه  و  توسعه  و  آموزش  کیفیت  ارتباطی،  روشهای 
اثرگذارند)26(.  سازمان  آموزش  نظام  بر  مربیگری  های 
نشان  نیز    2013 سال  در   Punia و   Kant تحقیق  نتایج 
حمایت  عاطفی،  هوش  نگرش،  انگیزش،  که  دهد  می 
گشودگی  آموزش،  محیط  و  روش  همکاران،  و  مدیریت 
و  خودکارآمدی  شغل،  با  مرتبط  عوامل  فراگیران،  ذهن 
توانایی های اولیه از جمله عوامل اثرگذار بر فرایند آموزش 
پژوهشی  در  نیز   2015 سال  در   Schenck هستند)25(. 
كاركنان  آموزش  ساختاری  مدل  طراحی  به  آن  طی  كه 
میپردازد، نتیجه میگیرد روابط بین عوامل زیستشناختی 
)سن(، روان‌شناختی )انگیزه برای آموزش، محدودیتهای 
)حرفه،  فرهنگی  اجتماعی-  عوامل  و  شده(  درک  کاری 
در  آموزش  فرایند  بر  کاری(  عادات  و  آموزش  از  هدف 
سازمان اثرگذار هستند)Byron .)24 و همکاران در سال 
بر این نکته تاکید می کنند که عوامل محیطی در   2015
شکل گیری نگرش ها، نشر نوآوری و اجرای برنامه های 
آموزشی دارای اهمیت است)33( و در همین راستا نتایج 
نیز نشان می  Hauch  و همکاران در سال 2016  تحقیق 
دهد که نوع آموزش، روش آموزش، مدت زمان و منابعی 
که در اختیار فراگیر قرار می گیرد بر فرایند آموزش مؤثر 
است)Rabbanikh  .)36  و همکاران در سال 2016   اظهار 
سازمان  در  آموزش  فرایند  بر  عامل  شش  که  دارند  می 
اثرگذار است که این عوامل عبارتند از؛ قوانین و ومقررات، 

ابزارها و روش ها، برنامه ریزی، منابع انسانی، محیط و 
نشان می  ها همچنین  آن  تحقیق  نتایج  رفتار مدیریت. 
آموزش  برای  روشن  های  دستورالعمل  وجود   که  دهد 
کارکنان، اندازه گیری دقیق نیازهای آموزشی، استفاده از 
مربیان با تجربه، ارتباط بین آموزش ها و ارزیابی  عملکرد 
با استعداد و متخصص در  کارکنان  نهایت همکاری  و در 
جلسات تصمیم گیری در فرایند مدیریت آموزش بسیار 
Hom� 8(. از سوی دیگر نتایج تحقیق )مهم و اثرگذار است)
kin  و همکاران در سال 2014 نشان می دهد که به منظور 

بهبود فرایند آموزش در سازمان بایستی محیطی خلاقانه 
همکاری  یکدیگر  با  بتوانند  افراد  تا  باشد  داشته  وجود 
Beugels� و  سال 2009  در   Huang و   Chen  .)37 )نمایند)
عوامل  به  توجه  که  دارند  می  2008اظهار  سال  در   dijk

درونداد آموزش مانند دسترسی به برنامه های آموزشی  و 
میزانی که سازمان فرصت های لازم  برای آموزش کارکنان 
ایجاد می کند بر اثربخشی نظام مدیریت آموزش تاثیرگذار 
Karas� و   Glaveli که  این در حالی است  و   )31,32 )است)
savidou در سال 2011اذعان می دارند که ساعات آموزش 

دروندادهای  مهمترین  آموزش  از  مند  بهره  افراد  نرخ  و 
 Huerta است)29(.  سازمان  در  آموزش  مدیریت  نظام 
از  که  دارند  تاکید  نکته  براین   2006 سال  در  همکاران  و 
و  پشتیبانی  آموزش  مدیریت  نظام  درونداد  عوامل  بین 
اثر  بیشترین  آموزش  اثربخشی  بر  مالی   گذاری  سرمایه 
در  همکاران  و   Gomez راستا  همین  در  و  دارد)30(  را 
جامع  های  آموزش  که  کنند  می  استدلال    2004 سال 
منابع  با  باید  و  هستند  منابع  به  وابسته  یافته  سازمان  و 
مناسب )و به خصوص بودجه مناسب( همراه باشند و در 
نهایت سرمایه گذاری مالی سازمان ها در آموزش اساسی 
از ایجاد فرصت و  ترین عامل به منظور اطمینان بخشی 
کیفیت مناسب آموزش برای کارکنان است)Sung .)28 و 

فاطمه نارنجی ثانی و همکاران
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همکاران در سال 2014 نیز بر دروندادهای نظام مدیریت 
آموزش متمرکز شده و معتقدند که هرگونه سرمایه گذاری 
در آموزش سازمانی می تواند پیش بین کننده یادگیری 
بین فردی و سازمانی و در نتیجه افزایش عملکرد نوآورانه 
آنها نشان می دهد که حمایت  نتایج تحقیق  باشد)27(. 
برای  مشخص  هایی  بودجه  گرفتن  نظر  در  و  مالی  های 
دارد.  سازمان  در  کارکنان  نوآوری  بر  مثبتی  اثر  آموزش 
خصوص  در  بسیاری  تحقیقات  چه  اگر  نیز  ما  کشور  در 
اثربخشی آموزش های سازمانی، آسیب شناسی آموزش 
خصوص  در  اما  است  گرفته  انجام   ... و  سازمانی  های 
نظام مدیریت آموزش  با  شناسایی عوامل درونی مرتبط 
تحقیقات بسیار اندکی انجام شده است  که در این  قسمت 
به برخی از مهمترینموارد مرتبط پرداخته خواهد شد. به 
سال  در   Khalkhali و    Mansori تحقیق  نتایج  مثال  طور 
2018 نشان می دهد که نیازسنجی آموزشی، برنامه‌ریزی 
نتیجه آموزش  ارزیابی  اجرای آموزش،  و  ارائه  آموزشی، 
بر  پنج عامل مستقل موثر  نظارت،  و  و دستاوردهای آن 
و  چاپ  صنعت  در  آموزش«  مدیریت  »سیستم  وضعیت 
نشر بانک ملی ایران هستند)Pourkarimi .)38 و همکاران 
در سال 2016 در تحقیقی  به بررسی آسیب های موجود 
آسیب  و  پرداختند  احمر  هلال  کارکنان  آموزش  در 
ساختار  مقررات،  و  قوانین  سازمانی،  بافت  نظیر؛  هایی  
سپس  و  و   شناسایی  را  آموزش  فرآیند  و  آموزشی  نظام 
احمر   هلال  کارکنان  آموزش  برای  مند  نظام  الگوی  یک 
هایی  زیربخش  شامل  مذکور  الگوی  که  نمودند  طراحی  
از جمله نیازسنجی، طراحی، اجرا، ارزشیابی و مکانیزم 
های انگیزشی برای آموزش کارکنان است)Ezzati  .)18  و 
همکاران در سال2017  نیز ابعاد نظام آموزش سازمان را 
در 7 دسته؛ نیازسنجی، اهداف دوره ها، محتوی دوره ها، 
مدرسان دوره ها، سازماندهی دوره ها، ارزشیابی دوره ها و 

انگیزش در دوره ها، طبقه بندی نمودند)39(. همانگونه که 
بررسی پیشینه ی پژوهش نشان می دهد  تاکنون تحقیق 
از  عوامل درونی  کاملی  بتواند  تصویر نسبتا  که  جامعی  
به خصوص در سازمان  نظام مدیریت آموزش  با   مرتبط 
های مردم نهاد و عام المنفعه نظیر هلال احمرج.ا.ا. ارائه 
دهد، انجام نگرفته است. لذا اهمیت این پژوهش با توجه 
به ارزش و اهمیت منابع انسانی در سازمانهای امروزی و 
نقش راهبردی آموزش و توانمندسازی كاركنان و کمبود 
تحقیقات صورت گرفته در این زمینه، به‌ویژه در جمعیت 

هلال احمر ایران حائز توجه ویژه است. 

روش‌شناسی تحقیق  
پژوهش‌های  حیطه  در  هدف  نظر  از  حاضر،  تحقیق   
کاربردی طبقه‏بندی می‏شود و از نظر چگونگی گردآوری 
اکتشافی1«  آمیخته  »تحقیق  نوع  نیازاز  مورد  داده‏های 
برگیرنده  در  آمیخته2  تحقیق  روش  می‌آید.  شمار  به 
در  كمی  و  كیفی  داده‏های  تفسیر  و  تحلیل،  گردآوری، 
یك مطالعه واحد و یا در مجموعه مطالعاتی است كه یک 
می‏دهد  قرار  تحقیق  و  مطالعه  مورد  را  اساسی  پدیده 
اکتشافی  آمیخته  تحقیق  روش  انتخاب  دلایل   .)40(
برای تحقیق حاضر عبارتند از: 1( بدست آوردن شواهد 
فرایند  با  مرتبط  درونی  عوامل  بهتر  درک  برای  بیشتری 
مدیریت آموزش در جمعیت هلال احمر، 2( عدم وجود 
یک الگوی جامع که در برگیرنده‏ی عوامل درونی مرتبط 
با فرایند آموزش در جمعیت باشد، و 3( لزوم استفاده از 
حوزه  این  در  سازمان  خبرگان  و  متخصصان  دیدگاه‏های 
کیفی شامل مدیران  باشد. جامعه تحقیق در بخش  می 
فعلی و اسبق جمعیت که در حوزه آموزش  دارای سابقه 

1. Exploratory
2. Mixed Methods Research

شناسایی و ارزیابی عوامل درونی مرتبط با نظام مدیریت آموزش در جمعیت... 
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ی بیش از 10 سال می باشند  و هم اکنون نیز مشغول به 
فعالیت بوده و یا اینکه دارای دیدگاهها و تجارب عملیاتی 
در این حوزه هستند. برای انتخاب افراد نمونه، از روش 
صورت  به  زیرا  است  شده  استفاده  هدفمند  نمونه‏گیری 
هدفدار به دنبال آن دسته ازافرادی بوده‏ایم که بیشترین 
اطلاعات را در مورد فرایند مدیریت آموزش در جمعیت 
هلال احمر داشته باشند. فرآیند مصاحبه با صاحبنظران 
کامل  توصیف  و  شناسایی  هنگام  تا  کلیدی  مطلعین  و 
با فرایند مدیریت آموزش وحصول  عوامل درونی مرتبط 
اشباع نظری ادامه پیدا کرد. لذا محصول فاز کیفی تحقیق 
حاضر، شناسایی عوامل درونی مرتبط با فرایند مدیریت 
هلال  جمعیت  مقتضیات  و  شرایط  به  توجه  با  آموزش  
کیفی  داده‏های  تحلیل  برای  است.  بوده  کشور  احمر 
مراحل: 1( مرور داده‌ها، 2( تدوین راهنمای کدگذاری، 
3( سازماندهی داده‌ها، 4( طبقه‌بندی و کدگذاری داده‌ها 
به هدف و  با توجه  فاز کمی پژوهش  طی شده است. در 
مورد  توصیفی-پیمایشی  تحقیق  روش  موضوع،  ماهیت 
استفاده قرار گرفته است. لذا برای بدست‌آوردن اطلاعات 
عوامل   مورد  تحقیقدر  جامعه  نظرات  و  دیدگاه‏ها  درباره 
از  جمعیت  در  آموزش  مدیریت  فرایند  با  مرتبط  درونی 
از  استفاده شده است.  توصیفی-پیمایشی  روش تحقیق 
داده‏های  گردآوری  جهت  محقق‌ساخته  پرسشنامه  ابزار 
کمی بهره گرفته شده است. این پرسشنامه بر اساس نتایج 
بخش کیفی طراحی شده است. پرسشنامه نهایی علاوه بر 

بخش اطلاعات جمعیت شناختی، با تعداد 48 سؤال در 
ارتباط با عوامل درونی مرتبط با فرایند مدیریت آموزش  و 
بر اساس طیف لیکرت تهیه شد. روایی پرسشنامه به تأیید 
نیروی  وتوسعه  آموزش  موضوع  از صاحبنظران  نظر  پنج 
کرونباخ  آلفای  آزمون  از  استفاده  با  آن  پایایی  و  انسانی 
به میزان 0/89 محاسبه گردید.جامعه آماری در بخش 
کمی شامل؛ کلیه  مدیران و کارشناسان آموزش جمعیت 
در استانها و شعب جمعیت هلال احمرج.ا.ا در پستهای 
سازمانی مدیریتی و کارشناسی بود که از پرسشنامه بین 
صحیح  کاملا  پرسشنامه   90 تعداد  و  پخش  افراد  تمامی 

مورد استفاده نهایی قرار گرفت.

یافته های پژوهش
هدف اول: شناسایی عوامل مرتبط با فرآیند مدیریت 

آموزش در جمعیت هلال احمر ج.ا.ا 
با فرآیند مدیریت  به منظور شناسایی عوامل مرتبط 
بررسی  از  پس  ج.ا.ا،  احمر  هلال  جمعیت  در  آموزش 
یافته  نیمهساختار  مصاحبه  روش  از  پژوهش،  پیشینه 
استفاده  پژوهش  کیفی  بخش  های  داده  گردآوری  برای 
داده  نشان  کدگذاری  مرحله  دو  نتایج   )1( جدول  شد. 
شده است.در نتیجه کدگذاری، حذف داده های تکراری و 
تلخیص نهایی یافتهها، 7 عامل شناسایی و استخراج شد 
که در ادامه به تفصیل هر یک از این عوامل  مورد بررسی 

قرار می گیرد.

فاطمه نارنجی ثانی و همکاران
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جدول )1(: کدگذاری داده های کیفی حاصل از مصاحبه نیمه ساختاریافته

كد مصاحبه شوندگانكدگذاری بازمهمترین گزارههای كلامی مصاحبه شوندگان

ابلاغ اهداف، راهبردها و سیاستهای آموزش به واحدهای سازمانی 
در ستاد، استانها و شعب

ی
ی آموزش

ف و برنامهها
اهدا

م 1، م 2، م 3،م5، م 6، م7، م8، م 9، م 
11، م 12،م13،م14

تعیین ارتباط بین اهداف حوزه آموزش با اهداف و جهتگیریهای 
سازمانی جمعیت

تعریف و تصویب برنامههای آموزشی سالیانه به صورت مدون در 
حوزههای همگانی، تخصصی و ضمن خدمت

تمرکز بر سیاستگذاری و برنامهریزی آموزشی

سازمانی،  واحدهای  آموزشهای  همراستایی  و  هماهنگی 
سازمانهای تابعه، استانها و شعب با سیاستها و برنامههای معاونت

آموزشی  اقدامات  بر  معاونت  مستمر  پایش  و  نظارت  اعمال 
واحدهای سازمانی، سازمانهای تابعه، استانها و شعب

ارسال گزارش عملکرد حوزه آموزش توسط واحدها به معاونت

کفایت تعداد نیروی انسانی اختصاص یافته برای آموزش با نیازها 
و تقاضای موجود

ی
ی آموزش

ی انسان
نیرو

م1،م2،م3،م4،م5،م6،م7،م8،م9،م10، 
م11،م12، م14

کفایت در سازمانهای  قدر  به  آموزش  کارشناس  تعریف پستهای 
تابعه، استانها و شعب

تخصیص نیروی انسانی مورد نیاز به پستهای مورد نظر

در  آموزش  برای  تجربه  با  و  توانمند  مربیان  به  دسترسی  امکان 
واحدهای سازمانی، سازمانهای تابعه، استانها و شعب

به  پاسخگویی  و  آموزشی  مربیان  دانش  و  مهارتها  کردن  روز  به 
نیازمندیهای جدید

برگزاری دورههای مهارتآموزی مستمر برای مربیان آموزشی

مطلوب  و  مناسب  نگهداشت  و  انگیزشی  ابزارهای  کردن  فراهم 
مربیان آموزشی

تعریف و اجرایی کردن چارچوب ارزیابی و رتبهبندی مدرسین و 
مربیان

ارزیابی مستمر توانمندی و عملکرد مربیان و مدرسین

دریافت بازخورد مستمر مربیان و مدرسین نسبت به عملکرد

کفایت تعداد نیروی انسانی اختصاص یافته برای آموزش با نیازها 
و تقاضای موجود

شناسایی و ارزیابی عوامل درونی مرتبط با نظام مدیریت آموزش در جمعیت... 
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یتعریف و ابلاغ فرآیندهای مدون و استاندارد برای آموزش 
ی آموزش

فرآیندها

م1،م2،م3،م4،م5،م6،م7،م8،م10، م14
پایش و بهبود مستمر فرآیندهای آموزشی

قالب  در  مشخصی  آموزشی  رویههای  دادن  قرار  دسترس  در 
دستورالعملهای اجرایی در حوزه آموزش به متولیان مربوطه

تدارک وحدت رویه در خصوص فرآیندهای آموزشی
کلاسها  آموزشی،  فضای  جمله  از  سختافزاری  امکانات  تدارک 
با  استانها و شعب متناسب  ابزارهای کمک آموزشی در ستاد،  و 

نیازمندیها

ی
ت آموزش

زیرساخ

م1،م2،م3،م4،م5،م6،م7،م8،م9،م10، 
م11،م12، م14

استفاده از فناوری خصوصاً فناوری اطلاعات برای توانمندسازی 
فرآیند آموزش

استفاده از آموزشهای مجازی در پیادهسازی برنامههای آموزشی 
جمعیت

مطلوبیت کیفیت زیرساخت فنی آموزشی جمعیت
دسترسی به دورههای آموزشی در تمامی نقاط مورد نیاز

دسترسی به امکانات سختافزاری از جمله فضای آموزشی، کلاسها 
با  استانها و شعب متناسب  ابزارهای کمک آموزشی در ستاد،  و 

نیازمندیها
ی تطابق منابع مالی آموزشی جمعیت با نیازمندیهای موجود

منابع مال

م1،م2،م3،م4،م5،م6،م7،م8،م9،م10، 
م11،م12، م14

مشخص بودن و مطلوبیت سهم آموزش در بودجه کل جمعیت
تخصیص منابع مالی آموزشی در زمان مورد نیاز و به موقع

بوروکراتیک بودن فرآیندهای تخصیص و مصرف منابع مالی 
دورههای  برای  یکسان  و  استاندارد  درس  طرح  ابلاغ  و  تعریف 

آموزشی در سطوح مختلف جمعیت

ی
ی آموزش

محتوا

م1،م2،م5،م6،م7،م8،م9،م10، 
م11،م12، م14

ارزیابی مستمر طرح و به روز رسانی بر حسب نیازمندیهای جدید، 
اهداف و اولویتهای جمعیت

برای  مناسبی  و  معتبر  آموزشی  محتوای  بودن  دسترس  در 
دورههای آموزشی

تطابق محتوی آموزشیِ ارائه شده با نیازمندیهای فراگیران
سنی  گروههای  نیازمندیهای  آموزشی  محتوای  پاسخگویی 

فراگیران
بهروز رسانی محتوای آموزشی به صورت مستمر

ایجاد  سمت  به  آموزشی  محتوای  توسط  مدرسین  ارتقای 
مهارتهایی استاندارد بین فراگیران 

در اختیار قرار دادن محتوای آموزشی به صورت چندرسانهای در 
اختیار مدرسین و فراگیران 

در اختیار قرار دادن منابع و محتوای آموزشی مكمل در اختیار 
فراگیران

فاطمه نارنجی ثانی و همکاران
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براساس  بهبود  و  مستمر  صورت  به  آموزشی  روشهای  ارزیابی 
نظریههای جدید یادگیری

س
ش تدری

رو

م1،م2،م4،م5،م6،م8،م9،م10، 
م11،م12، م14

بهرهگیری از روشهای آموزش فعال و فراگیرمحور

رویکردهای  حوزه  در  برتر  تجربیات  مستندسازی  و  شناسایی 
جدید یادگیری و قرار دادن در اختیار مدرسین

برگزاری دورههای آموزشی ارتقا و تحول در روش تدریس مبتنی 
با رویکردهای جدید آموزشی برای مدرسین

طراحی و ارائه روشها و ابزارهای استاندارد برای سنجش اثربخشی 
دورهها 

طرح  بهبود  برای  نتایج  از  استفاده  و  دورهها  اثربخشی  ارزیابی 
درس و روش تدریس

سنجش  برای  دوره  برگزاری  طی  تکوینی  ارزشیابی  از  استفاده 
میزان یادگیری فراگیران 

بررسی کیفیت فرآیند  به منظور  ارزیابی روش تدریس مدرسین 
یاددهی یادگیری به صورت مستمر

اهداف و فرایندهای آموزشی:
و  اهداف  شده  شناسایی  عوامل  مهمترین  از  یکی 
برنامههای آموزشی در جمعیت هلال احمر است. در واقع 
اهداف آموزشی مشخصکننده مقاصد مطلوب آموزش در 
قابل  و  مشخص  آموزشی  اهداف  وجود  و  است  جمعیت 

بین  هماهنگی  ایجاد  باعث  ذینفعان  عموم  برای  فهم 
آموزش در جمعیت خواهد  ذینفعان  و  تمامی مخاطبان 
های  برنامه  و  اهداف  اهمیت  بر  کلیدی  مطلعان  شد.  
آموزشی در جمعیت در قالب جملات زیر تاکیده کرده اند 

:«اهداف حوزه آموزش بایستی با اهداف و سیاست های 
به  توجه  باشد«،«عدم  مستقیم  ارتباط  در  جمعیت  کل 
هدف از آموزش و عدم آگاهی کامل مدیران از امر آموزش 
یکی از معضلات جمعیت است«،«هماهنگی و همراستایی 
آموزشهای واحدهای سازمانی، سازمانهای تابعه، استانها 
و شعب با سیاستها و برنامههای معاونت  بسیار مهم است 
و این در حالی است که عدم هماهنگی آموزشی در مركز 

بین سازمانها و موسسه علمی كاربردی و معاونت آموزش 
امدادی  و  عملیاتی  کارهای  برای  که  همانگونه   « است«، 
مورد  در  بایستی  شود  می  ریزی  برنامه  و  سیاستگداری 
آموزش نیز این اتفاق بیافتد«،:«پایش و نظارت مستمر و 
نهایی در فرایند آموزش یکی از مهمترین عوامل اثربخشی 
از  را  سؤال  این  بایستی  که  حالی  در  است  مذکور  فرایند 
بر  خود بپرسیم که آیا معاونت نظارت و پایش مستمری 
اقدامات آموزشی واحدهای سازمانی، سازمانهای تابعه، 
استانها و شعب اعمال میکند؟ آیا واحدهای مذکور گزارش 
عملکرد حوزه آموزش را برای معاونت ارسال میکنند؟«،« 
واقفیم  آموزشی  های  برنامه  و  اهداف  براهمیت  ما  همه 
محور  مهارت  آموزشی  راهبرد  تدوین  شاهدعدم  اما 
جامعه  نیازهای  بر  مبتنی  احمر  هلال  جمعیت  در 
مناسب  پاسخگویی  و  آمادگی  به  میل  راستای  در  هدف 
هستیم«،«بایستی سیاست‌گذاری و برنامه‌ریزی آموزشی 

منسجم را در جمعیت در اولویت همه کارها قرار دهیم.

شناسایی و ارزیابی عوامل درونی مرتبط با نظام مدیریت آموزش در جمعیت... 
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نیروی انسانی
یکی دیگر از عوامل مهم شناسایی شده نیروی انسانی 
بخش  دو  در  آموزش  انسانی  نیروی  باشد.  می  آموزشی 
ارزشیابی  و  اجرا  برنامهریزی،  با  مرتبط  کارکنان  اصلی 
دورههای آموزشی و همچنین مدرسین و مربیان آموزشی 
قابل ارزیابی هستند. نیروی انسانی نقش بسیار مهمی در 
ارتقای کیفیت و اثربخشی دورههای آموزشی جمعیت بر 
عهده دارد . در مصاحبه‌های انجام‌شده، اکثر متخصصان،  
در قالب جملاتی نظیر ؛ » اگر چه نیروی انسانی بسیار مهم 

است اما تعداد نیروی انسانی اختصاص یافته برای آموزش 
با نیازها و تقاضاهای موجود کفایت نمی کند و پستهای 
تابعه،  سازمانهای  در  کفایت  قدر  به  آموزش  کارشناس 
استانها و شعب تعریف نشده است«، » یکی از مهمترین 
عوامل درونی مرتبط با فرایند آموزش وجود  و دسترسی 
با تجربه برای آموزش در واحدهای  به مربیان توانمند و 
باشد«،  استانها و شعب می  تابعه،  سازمانی، سازمانهای 
بلکه  نباید در نظر گرفت  را  انسانی  نیروی  تنها اهمیت   «
موضوع نظام انگیزشی و نگهداشت آن ها نیز مهم است«، 
و  روز   به  بایستی   آموزشی  مربیان  دانش  و  ها  »مهارت 

كمبود  باشد«،«  جامعه  جدید  نیازمندیهای  پاسخگوی 
مربی دوره‌های آموزشی )به‌ویژه دوره‌های تخصصی( در 
مشغله‌های  دلیل  به  مربیان  ریزش  و  یك‌سو  از  استان‌ها 
زندگی اعم از اشتغال، ازدواج و مهاجرت مربیان از شهری 
آموزش  اصلی  معضلات  از  دیگر،  سوی  از  دیگر  شهر  به 

است« براین موضوع تاکید دارند.

منابع مالی آموزش
براساس نتایج تحلیل کیفی یکی دیگر از عوامل درونی 
شناسایی شده، منابع مالی اختصاص یافته به امر آموزش 
است. اجرای دورههای آموزشی مستلزم تامین به موقع 

و به میزان مورد نیاز منابع مالی است که از نظر مصاحبه 
یکی  عنوان  به  موارد  از  بسیاری  در  منابع  این  شوندگان 
برنامههای  موفقیت  عدم  برای  اصلی  محدودیتهای  از 
سازمانی  خبرگان  خصوص  این  در  بود.  مطرح  آموزشی 
به نکاتی همچون:« سهم آموزش در بودجه کل جمعیت 
آموزشی  مالی  منابع  آیا  نیست«،«  مطلوب  و  مشخص 
تنها  »نه  دارد؟«،  تطابق  نیازمندیهای موجود  با  جمعیت 
بودجه بسیار مهم است بلکه تخصیص منابع مالی آموزشی 
در زمان مورد نیاز به موقع نیز از اهمیت فراوانی برخوردار 
است«، تخصیص و مصرف منابع مالی مستلزم طی نمودن 
چالش  خود  این  و  است  اداری  بروکراتیک  فرآیندهای 
بزرگی محسوب می شود،«،« تأخیر در برگزاری دوره‌های 
آموزشی به‌دلیل عدم تخصیص اعتبار به استان‌ها در نیمه 
اول سال و تجمیع دوره‌ها اعم از تخصصی، ضمن خدمت 
و غیره در نیمه دوم سال و در نتیجه افت كیفیت دوره‌ها« 
این  بایستی  آموزش  منابع  تخصیص  اهمیت  دلیل  به   ،
موضوع با  مطالعه و در نظر گرفتن شرایط استانها و تمایز 
آن با یكدیگر انجام شود«،« لزوم وجود فرآیندهای مدون 
و استاندارد برای تامین اعتبار، ملزومات و نیازمندی‌های 
حوزه آموزش در حوزه خزانه‌داری و پشتیبانی جمعیت، 

بیش از بیش احساس می شود«، اشاره کرده اند.

محتوی آموزشی
از دیگر عوامل درونی شناسایی شده مرتبط با فرایند 
مدیریت آموزش، محتوی آموزشی است. محتوی آموزشی 
منعطف، تخصصی و به روز میتواند زمینهساز تحقق اهداف 
آموزشی باشد. مصاحبه شوندگان اهمیت این موضوع را 
در قالب جملاتی نظیر؛«  انتظار میرود محتوی دورههای 
آموزشی مشابه در سطح جمعیت استاندارد بوده تا بتوان 
اطمینان حاصل نمود شرکتکنندگان در دورههای آموزشی 

فاطمه نارنجی ثانی و همکاران
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در نقاط مختلف کشور مجموعهای از مهارتهای یکسان را 
بر  و  مستمر  طور  به  بایستی  درس  »طرح  گرفتهاند«،  فرا 
حسب نیازمندیهای جدید و اهداف و اولویتهای جمعیت 
بهروزرسانی گردد«،«محتوی آموزشی بسیار مهم است اما 
دوره  برای  مناسبی  و  روز  به  آموزشی  محتوی  متاسفانه 
های آموزشی ارائه نمی گردد«،«محتوی آموزشی بایستی 
محتلف  سنی  های  گروه  و  فراگیران  های  نیازمندی  با 
جمعیت  ماموریت  به  توجه  با   « باشد«،  داشته  مطابقت 
مهارت  بر  مبتی  بایستی  آموزشی  محتوی  احمر  هلال 
حوزه  در  تغییرات  به  توجه  باشد«،«با  استاندارد  های 
فناوری استفاده از محتوی آموزشی به صورت چند رسانه 
سرفصل‌های  تدوین  گیرد«،   قرار  اولویت  در  بایستی  ای 
آموزشی متناسب با نیازهای عملیاتی از اهمیت فراوانی 
و  متقن  منابع  است«،«نبود  برخوردار  ما  سازمان  در 
ترجمه  منابع  از  )بعضی  شده  بومی  و  آموزشی  یكدست 
شده یا برگرفته از منابعی است كه ضروری است متناسب 
با ماموریت‌های جمعیت بومی گردند( از معظلات جمعیت 
محسوب می شود«،«عدم تناسب بین محتوا و زمان ارائه 
در دوره‌های حضوری و غیرحضوری )حوزه امداد حضوری 
و غیرحضوری( » به اهمیت و چالش های موجود در این 

خصوص اشاره کرده اند.

فرایندهای آموزش
رویههای  و  فرآیندها  بر  جمعیت  در  آموزشی  نظام 
اصلی  مراحل  ازای  به  فرآیندها  است.  استوار  آموزشی 
برنامهریزی،  نیازسنجی،  جمله  از  آموزش  عمر  چرخه 
فرآیندهای  و  شده  طراحی  ارزشیابی  و  اجرا  طراحی، 
ارکان  در  همراستایی  و  هماهنگی  ضامن  استاندارد 
لذا  هستند.  جمعیت  در  آموزش  با  مرتبط  مختلف 
فرایندهای آموزشی یکی دیگر از عوامل درونی شناسایی 

شده در نظام مدیریت آموزش جمعیت است. اهمیت و 
چالش های این عامل در قالب جملات و سؤالاتی  نظیر؛« 
آیا فرآیندهای مدون و استاندارد برای آموزش تعریف و 
ابلاغ گردیده است؟«،« آیا فرآیندهای آموزشی به صورت 
برای  میگیرند؟«،«  قرار  بهبود  و  پایش  مورد  مستمر 
هرکدام از مراحل چهارگانه فرایند آموزشی از نیازسنجی 
تا طراحی، اجرا و ارزشیابی بایستی رویه های مشحصی 
قالب دستروالعمل های اجرای در دسترس معاونین  در 
آموزش قرار گیرد«، » در جمعیت در خصوص فرایندهای 
معضلات  از  یکی  و  ندارد  وجود  رویه  وحدت  آموزشی 
باعث  نیاز  شناسایی  مورد  در  خصوص  به  است  اساسی 
اهمیت  رغم  علی  شود«،«  می  جدی  های  چالش  ایجاد 
فرایند های آموزشی ولی تاکنون اقدامات برای استاندارد 
 ISO 10015 کردن آن براساس استانداردهای موجود نظیر
انجام نشده است«، » وجود نظام نیازسنجی و برنامهریزی 
آموزشی متمرکز در معاونت آموزش از اولویت های اصلی 
نیازسنجی  فرایند  است«،«  جمعیت  در  آموزش  فرایند 
هر  تخصصی  نیازهای  به  توجه  و  همگانی  آموزش  برای 
ارزشیابی  نظام  است«،«  مهم  بسیار  مخاطبان  از  گروه 
از  مرحله  مهمترین  آموزش  فرایند  کیفیت  اثربخشی 
جمعیت  در  اثربخش  آموزش  مدیریت  نظام  مراحل  

است«، مطرح شده است.

روش تدریس
توسط  که  است  عواملی  از  دیگر  یکی  تدریس  روش 
مصاحبه شوندگان بدان اشاره شده است. تنوع آموزشهای 
از  وسیعی  طیف  از  بهرهگیری  جمعیت،  در  شده  ارائه 
روشهای تدریس فعال و اثربخش را برای برآورده ساختن 
براین   علاوه  میسازد.  ضروری  مخاطبان  نیازمندیهای 
ارزیابی روش تدریس در جمعیت هلال احمر ج.ا.ا. نیز 

شناسایی و ارزیابی عوامل درونی مرتبط با نظام مدیریت آموزش در جمعیت... 
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از اهمیت شایان توجهی برخوردار است. متخصصان در 
قالب جملاتی به شرح ذیل به اهمیت و چالش های این 
موضوع پرداخته اند: »روش های تدریس بایستی به طور 
مستمر مورد ارزیابی و براساس نظریه های جدید یاددهی-
با توجه به ماهیت آموزش های  یادگیری بهبود یابند«،« 
جمعیت نظیر آموزش های تخصصی و همگانی نیاز است 
یادگیرنده  و  گرفته شود  بهره  فعال  آموزش  از روش های 
محور فرایند یادگیری باشد«،« یکی از فعالیت های مهم 
برای بهبود روش های تدریس مستند سازی تجارب برتر 
در جمعیت است«،« در برخی مواقع انگیزه ناکافی مربیان 
وجود  مثال؛  طور  به  است  اثرگذار  آنها  تدریس  روش  بر 
نداشتن نظام هماهنگ و مشخص پرداخت برای تعیین 
و  به سوابق علمی  توجه  با  اساتید  پرداخت حقالزحمه  و 
آموزشی آنها باعث بی انگیزگی مربیان و مدرسان ما می 
شود«، آیا از نتایج ارزشیابی دروه های آموزشی به منظور 
روش  و  درس  طرح  بهبود  جهت  در  استاد  به  بازخورد 
تدریس استفاده می شود؟«،« شاید بتوان گفت مدرس و 
روش تدریس از مهمترین ارکان فرایند آموزش محسوب 
می شود اما متاسفانه در جمعیت  به دلیل تاکید بر عملیات 

به جای آموزش به این مهم کمترپرداخته می شود«.

زیرساخت آموزش
عوامل  از  دیگر  یکی  عنوان  به  زیرساخت  درنهایت  و 
توسط  که  است  آموزش  مدیریت  نظام  با   مرتبط  درونی 
آموزشی  امکانات  است.  شده  اشاره  بدان  متخصصان 
نیاز  مورد  آموزشی  دورههای  برگزاری  برای  مختلفی 
مانند  نمایشی  امکانات  برگزاری،  فضای  و  کلاس  است. 
کمکآموزشی  ابزارهای  تعاملی،  تخته  و  ویدیوپروژکتور 
مانند مولاژها و مانکنها برخی از این امکانات میباشند. از 
نظر خبرگان سازمانی جمعیت این موضوع نه تنها بسیار 

از مهمترین چالش  بتوان گفت یکی  که شاید  مهم است 
های حوزه ی  آموزش در جمعیت نیز محسوب می شود. 
و  اهمیت  به  قالب جملاتی  در  افراد  نیز  این خصوص  در 
چالش های این حوزه پرداخته اند:« امکانات سختافزاری 
کمک  ابزارهای  و  کلاسها  آموزشی،  فضای  جمله  از 
آموزشی در ستاد، استانها و شعب متناسب با نیازمندیها 
بایستی در دسترس قرار گیرد«،« ما هنوز نتوانسته ایم از 
توانمندسازی  برای  اطلاعات  فناوری  خصوصاً  فناوری 
از  برخی  اینکه  با  نماییم«،«  استفاده  آموزش  فرآیند 
زیرساخت ها را داریم ولی در بسیاری از مواقع نتوانسته 
سیستم  مانند  باشیم  داشته  آنها  از  درستی  استفاده  ایم 
زیرساخت  »کیفیت  جمعیت«،  در  یادگیری  مدیریت 
فنی آموزشی جمعیت در موقعیت مطلوبی قرارندارد«،« 
داوطلبان،  خصوص  در  کامل  داده  پایگاه  نداشتن  وجود 
امدادگران و مربیان یکی از ضعف های به هنگام سوانح و 
حوادث است«، ضعف زیرساختهای سیستمی برای ایجاد 
را در بخش های محتلف  ما  نظارت مستمر  و  هماهنگی 
دجار مسایل و مشکلاتی کرده است«،« دسترسی سخت 
و  عملی  سرفصل‌های  در  موردنیاز  آموزشی  تجهیزات  به 
موانع  از  پراتیك  اتاق  از  آموزشی  مراكز  برخورداری  عدم 
سایت  ،«داشتن   « است  جمعیت  در  اثربخش  آموزش 
آموزش تخصصی و سازه‌های دوره آموزشی، دسترسی به 
منابع و امكانات نوین هم در زمینه‌ی دسترسی به وسایل 
در  معتبر  علمی  منابع  زمینه‌ی  در  هم  و  آموزشی  كمك 
حیطه‌های تخصصی موردنظر جمعیت از اهمیت شایان 

توجهی برخوردار است«.
کدگذاری  نتایج  و  شده  انجام  تحلیلهای  به  توجه  با 
مرتبط  درونی  عامل   7 مجموع  در  مصاحبهها،  محتوای 
برنامههای  و  »اهداف  شامل  آموزش  مدیریت  فرایند  با 
آموزشی، نیروی انسانی آموزشی، منابع مالی آموزشی، 

فاطمه نارنجی ثانی و همکاران
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آموزشی، روش تدریس،  فرآیندهای  آموزشی،  محتوای 
تحلیل  از  پس  شد.  شناسایی  آموزشی«  زیرساخت 
دادههای گردآوری شده از بخش کیفی پژوهش، مرحله 

برونداد   )1( شکل  شد.  شروع  کمی(  )بخش  تحقیق  دوم 
پژوهش  کیفی  بخش  از  حاصل  دادههای  تحلیل  نهایی 

)مصاحبه نیمهساختاریافته( را نشان میدهد. 

شکل )1( برونداد نهایی تحلیل دادههای حاصل از بخش کیفی پژوهش

عوامل مرتبط با فرایند آموزش

اهداف 
و برنامه‌های 

آموزشی
نیروی 
انسانی 
آموزشی

منابع 
مالی آموزشی

محتوای 
آموزشی

فرایندهای 
آموزشی

روش 
تدریس

زیرساخت 
آموزش

با  مرتبط  درونی  عوامل  وضعیت  ارزیابی  دوم:  هدف 

فرآیند آموزش در جمعیت هلال احمر 

همانطور كه پیش‌تر گفته شد براساس عوامل شناسایی 
شده پرسشنامه‌ای نیز بین مدیران و کارشناسان جمعیت 
و  مدیریتی  سازمانی  پست‌های  در  شعب  و  استان‌ها  در 
مورد  پرسشنامه   90 تعداد  که  گردید  توزیع  کارشناسی 
از  استفاده  با  راستا  این  در  گرفت.  قرار  کامل  استفاده 
آموزش  بر  تأثیرگذار  درونی  عوامل  وضعیت  پرسشنامه، 
از پاسخ‌دهندگان مورد سؤال قرار گرفته است. به ازای هر 
عامل چندین سؤال قید شده و هر پاسخ‌دهنده وضعیت 
متوسط،  ضعیف،  ضعیف،  خیلی  طیف  بین  از  را  سؤال 

خوب و خیلی خوب انتخاب نموده است.
1-1. نتایج تحلیل پرسشنامهها

برای تحلیل داده های تحقیق از آمار توصیفی و برای 
قضاوت پیرامون وضعیت عوامل نیاز به ملاکی بود که بدین 
منظور از طیف بازرگان و همکاران)1385( استفاده شده 
لیکرت  طیف  در  های  پرسشنامه  برای  طیف  این  است. 
پنج درجه ای مناسب است که نمرات 1-2/33 در سطح 
نامطلوب، نمرات 2/34- 3/67 در سطح نسبتا مطلوب و 
نمرات 3/68-5 در سطح مطلوب قرار می گیرند.  براساس 
به  عوامل  از  یک  هر  مطلوبیت  وضعیت   2 شماره  جدول 

شرح ذیل می باشد.

شناسایی و ارزیابی عوامل درونی مرتبط با نظام مدیریت آموزش در جمعیت... 
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جدول شماره 2: وضعیت عوامل هفت گانه از نظر پاسخ دهندگان براساس طیف مطلوبیت

سطح مطلوبیتمیانگینعاملردیف

نسبتا مطلوب2/65اهداف و برنامههای آموزشی1
نامطلوب1/97نیروی انسانی آموزشی 2
نامطلوب1/37منابع مالی آموزشی3
نسبتا مطلوب2/51محتوای آموزشی4
نسبتا مطلوب2/34فرآیندهای آموزشی5
نسبتا مطلوب2/90روش تدریس6
نسبتا مطلوب2/34زیرساخت آموزشی7

شود،  می  مشاهده   2 شماره  جدول  در  که  همانگونه 
نتایج تحلیل داده ها در این بخش نشان می دهد که از نظر 
پاسخ دهندگان بخش عمده عوامل درونی مرتبط با فرایند 
قرار دارد  آموزش در جمعیت در وضعیت نسبتا مطلوب 
و  از بین عوامل هفت گانه  منابع مالی آموزش  و  نیروی 
انسانی در وضعیت نامطلوب قرار گرفته اند. در شکل زیر 
نیز وضعیت کلی هریک از این عوامل بر روی نمودار نشان 
از  میانگینگیری  براساس  نمودار  این  است.  شده  داده 
نظرات پاسخدهندگان به پرسشنامه بدست آمده است. 1 
نشاندهنده وضعیت خیلی ضعیف، 2 ضعیف، 3 متوسط، 

4 خوب و 5 خیلی خوب است.

بحث و نتیجه گیری
از  یكی  آموزش  شد،   اشاره  پیش‌تر  كه  همانطور 
سرمایههای  به  آن  طریق  از  سازمانها  كه  است  راههایی 
بهبود  و  توسعه  را  ها  آن  و  میكنند  توجه  خود  انسانی 
آموزش  که  نقشی  و  اهمیت  از  فزاینده  درک  میبخشند. 
بازده سازمانی  بهبود  و  نیروها  بهبود عملکرد  میتواند در 
و  منافع  که  امید  این  به  تا  است  شده  سبب  نماید،  ایفا 

مالی،  منابع  گردد  سازمانها  عاید  ملموس  دستاوردهای 
شود.  آموزشها  این  صرف  گستردهای  انسانی  و  مادی 

به صورت  آموزش  فرایند  اجرای  به منظور  راستا  این  در 
اثربخش و کارا بایستی عوامل مختلفی مدنظر قرار گیرد. 
لذا پژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل درونی مرتبط 
با مدیریت آموزش در جمعیت هلال احمر طراحی شده 
است. عوامل درونی، مجموعه عواملی هستند که مربوط 
به درون نظام آموزشی جمعیت بوده و در کنترل مدیران 
کلیدی  معیار  رو  این  از  باشد.1  می  سازمان  متولیان  و 
برای تعریف این عوامل امکان اعمال کنترل بر آنها و تغییر 
مدیریتی  سیاستهای  و  خواست  براساس  آنها  تنظیم  و 
عوامل  براساس  داخلی  عوامل  اولیه  تعریف  است. 
گرفته  صورت  استفاده  مورد  مرجع2  در  شده  شناسایی 
است. در این مرجع مدیریت، بازاریابی، مالی، عملیات، 
به  انسانی  منابع  و  اطلاعات  فناوری  توسعه،  و  تحقیق 
عنوان عوامل اصلی درونی تعریف شدهاند. همانطور که 
در این مرجع نیز تاکید گردیده است این عوامل عمومی 
سفارشیسازی  تخصصی،  محیط  هر  ازای  به  باید  و  بوده 
شوند. در تعیین عوامل درونی تاکید شده است که عوامل 
ایفا  نظام  اهداف  تحقق  در  کلیدی  نقش  شده  تعیین 
نمایند. همچنین تعداد عوامل موثر باید محدود باشند تا 

سید محمد اعرابی، دستنامه برنامهریزی استراتژیک، دفتر پژوهشهای  	.1
فرهنگی، 1385

2.	 همان

فاطمه نارنجی ثانی و همکاران
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نمی‌توان  شرایطی  چنین  در  كند.  اجرا  و  طرح‌ریزی  را 
اطمینان حاصل نمود كه فعالیت‌های آموزشی در جمعیت 
و  اهداف  به  نیل  آنرا در مسیر  و  را داشته  اثربخشی لازم 
همچنین  خیر.  یا  می‌نماید  یاری  خود  ماموریت  تحقق 
در زمان بروز حادثه و بحران ممكن است افراد آمادگی و 
توان تخصصی لازم را برای امداد و نجات نداشته باشند 
چرا كه دوره‌های آموزشی یكسان، استاندارد و هماهنگی 
نهایت  در  است.  نشده  اجرا  جمعیت  بدنه  تمامی  در 
می‌توان چنین جمع‌بندی نمود كه وجود نداشتن اهداف 
و سیاست‌های آموزشی مشخص یكی از نقاط ضعف نظام 
آموزشی فعلی بوده و ریشه بسیاری از مشكلات خصوصاً 
خصوص  در  است.  آموزش  حوزه  در  هماهنگی‌ها  عدم 
عامل نیروی انسانی، مدیران و خبرگان آموزش به صورت 
متفق‌القول تاكید دارند كه یكی از مهمترین نقاط ضعف 
جمعیت در حوزه آموزش عامل نیروی انسانی است. این 
عامل از چند بعد قابل بررسی است. از بعد نیروی انسانی 
متولی طرح‌ریزی و برگزاری دوره‌های آموزشی بسیاری از 
خبرگان براین باور هستند كه هرچند كمیت نیروی انسانی 
است  ممكن  شعب  و  استان‌ها  سازمان‌ها،  در  مستقر 
پاسخگوی نیازمندی‌های آموزش در جمعیت باشد، لیكن 
از لحاظ كیفیت این نیروها ضعف جدی در جمعیت وجود 
سابقه  و  تخصصی  توانمندی  افراد  این  از  گروهی  دارد. 
ندارند  را  آموزشی  مدیریت  با  مرتبط  حرفه‌ای  و  علمی 
برگزاری  و  طرح‌ریزی  به  نسبت  تجربی  صورت  به  تنها  و 
پست  این  در  افراد  می‌كنند.  اقدام  آموزشی  دوره‌های 
كسب  از  پس  حتی  و  نداشته  طولانی  ماندگاری  معمولًا 
تجربه ممكن است به پست دیگری منتقل شده و فردی 
دوره‌های  گردد.  وی  جایگزین  محدود  تجربه  با  جدید 
برگزار نشده  افراد  این  ارتقای مهارت‌های  برای  آموزشی 
و آنها با اصول علمی مدیریت آموزشی آشنا نیستند. در 

عوامل کلیدیتر نسبت به سایر عوامل با تاثیرات محدودتر 
و  مشخصات  حسب  و  اساس  براین  شوند1.  مشخص 
شرایط نظام مدیریت آموزش در جمیعت هلال احمرج.ا.ا 
،  در مرحله اول و با استفاده از روش تحلیل کیفی عوامل 
شناسایی  سازمانی  خبرگان  نظرات  براساس  مذکور 
نفر   14 با  ساختاریافته  نیمه  مصاحبه  نتیجه  در  شدند. 
آموزش  حوزه  در  سازمانی  خبرگان  و  صاحبنظران  از 
که  و 7 عامل شناسایی شدند  گویه  تعداد 49  در مجموع 
آموزشی،  برنامههای  و  ز؛»اهداف  ا  عبارتند  عوامل  این 
محتوای  آموزشی،  مالی  منابع  آموزشی،  انسانی  نیروی 
آموزشی، فرآیندهای آموزشی، روش تدریس، زیرساخت 
آموزشی« که  نتایج این بخش از تحقیق  همسو با تحقی
قات)36،8،31،32،29،30،28،27،23،35،26،25،24( 
نتایج  آموزشی  های  برنامه  و  اهداف  زمینه  در  است. 
كارشناسان  مدیران،  عمده  که  دهد  می  نشان  تحقیق 
كه  دارند  اذعان  جمعیت  در  آموزش  حوزه  خبرگان  و 
گرچه در برخی از سنوات مجموعه‌ای از اهداف كلان در 
و  اهداف  لیكن  تبیین شده‌‌اند،  و  حوزه آموزش مشخص 
سیاست‌های روشن و مشخصی در این حوزه در دسترس 
نیست. گستره عظیم آموزش در جمعیت، وجود موسسه 
سازمان‌های  فعالیت  همچنین  و  هلال  عالی  آموزش 
زیرمجموعه جمعیت و مجموعه‌ اقداماتی كه در استان‌ها و 
شعب در حوزه آموزش انجام می‌شود، وجود مجموعه‌ای 
هماهنگ‌سازی  برای  مشخص  سیاست‌های  و  اهداف  از 
می‌سازد.  ضروری  را  جمعیت  در  آموزش  اركان  تمامی 
بدون وجود چنین سیاست‌هایی، هریك از اجزای خانواده 
و  جزیره‌ای  و  انفرادی  صورت  به  است  ممكن  آموزش 
مبتنی بر نظرات شخصی و سازمانی برنامه‌های آموزشی 

سید  و  پارساییان  علی  ترجمه  استراتژیک،  مدیریت  دیوید،  آر.  فرد   	1
محمد اعرابی، دفتر پژوهش های فرهنگی، 1383
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كل نگرش، دانش و مهارت‌های كاركنان آموزش جمعیت 
سوی  از  ندارد.  تطابقی  آموزش  حوزه  نیازمندی‌های  با 
دیگر مربیان آموزشی كه با جمعیت همكاری می‌كنند نیز 
در وضعیت مطلوبی قرار ندارند. هرچند كه سعی می‌شود 
همكاری  برای  مطلوب  مهارت‌های  با  و  تجربه  با  مربیان 
گزینش شوند، لیكن دانش و مهارت‌های مربیان به صورت 
مستمر به‌روزرسانی نمی‌شود. ابزارهای انگیزشی و جبران 
خدمت مناسب برای نگهداشت مربیان استفاده نمی‌شود 
مربیان  آموزش،  كارشناسان  از  بسیاری  اذعان  بنابر  و 
ممكن است به دلایل مذكور انگیزه لازم را برای همكاری با 
جمعیت از دست داده و یا قطع همكاری نمایند . از سوی 
دیگر نظام‌‌ مشخصی برای ارزشیابی مربیان تعریف نشده 
گزارش  آنها  به  محدود  صورت  به  مربیان  عملكرد  است. 
كامل  صورت  به  آنها  عملكرد  مدیریت  چرخه  و  می‌شود 

اجرا نمی‌شود.
یکی دیگر از عوامل شناسایی شده زیرساخت آموزشی 
است.نتایج تحقیق نشان می دهد عامل مذکور از دو بعد 
دوره‌های  از  بسیاری  اول  مرحله  در  است.  بررسی  قابل 
آموزشی نیازمند یك سری امكانات اولیه از جمله فضای 
آموزشی مناسب و ابزارهای نمایشی مانند ویدیوپروژكتور 
و یا تخته‌های تعاملی هستند. در برخی از شعب چنین 
امكاناتی به نحو مطلوبی در دسترس نیست. البته استان‌ها 
و شعب از لحاظ امكانات در وضعیت یكسانی قرار ندارند. 
برخی از استان‌ها برخوردارتر بوده و گروهی دیگر دارای 
ضعف  لیكن  هستند.  محرومیت‌هایی  و  محدودیت‌ها 
دوره‌ها  برگزاری  برای  اساسی  مشكل  یك  امكانات  این 
جمعیت  می‌رود  انتظار  بعد  این  در  است.  نشده  گزارش 
دوره‌های  برگزاری  در  مجازی  آموزش‌های  زیرساخت  از 
بسیار  نیز  حوزه  این  تجربه  كه  كند  استفاده  آموزشی 
محدود است. بعد دوم در حوزه زیرساخت، دستورزی‌ها 

و  تخصصی  آموزش‌های  برای  آموزشی  كمك  امكانات  و 
اعتقاد  كارشناسان  و  مدیران  از  بسیاری  است.  میدانی 
دارند كه این امكانات به نحو مطلوبی در دسترس نیست. 
خصوصاً در استان‌های كمتر برخوردار این محدودیت به 
باعث  محدودیت  این  وجود  می‌باشد.  مطرح  جدی  نحو 
می‌شود تا آموزش‌های میدانی و تخصصی با تجربه اندك 
خود  عملی  مهارت  نتواند  فراگیرنده  و  شده  برگزار  عملی 
نمی‌تواند  فرد  عمل  میدان  در  نتیجه  در  كند.   تقویت  را 
ماموریت مورد انتظار را با كیفیت انجام دهد. نتایج تحقیق 
درونی  عوامل  مهمترین  از  یکی  دهد  می  نشان  حاضر 
مرتبط با نظام مدیریت آموزش منابع مالی است و این در 
حالی است که مدیران و كارشناسان حوزه آموزش نسبت 
به وضعیت تامین منابع مالی آموزش در جمعیت رضایت 
کافی ندارند. هرچند كه در بودجه سالیانه جمعیت منابعی 
طی  عمل  در  لیكن  می‌شود  تعریف  آموزش  حوزه  برای 
دوره مالی این منابع به موقع تخصیص نمی‌یابد. همین 
با  آموزشی  برنامه‌‌های  اجرای  تا  است  شده  باعث  عامل 
اختلال روبرو شود. تامین هزینه‌های اساتید و هزینه‌های 
موقع  به  تامین  نیازمند  آموزشی  دوره‌های  پشتیبانی 
یافته است كه متاسفانه در حال حاضر  بودجه تخصیص 
امكان جذب بودجه در ماه‌های ابتدایی سال محدود بوده 
و بخش عمده‌ای از بودجه در انتهای سال قابل استفاده 
است از این رو فرصت برگزاری دوره‌ها در زمان مناسب از 
دست می‌رود. از سوی دیگر نظام مشخصی برای تعیین 
ندارد.  وجود  آموزش  حوزه  حق‌الزحمه‌های  و  تعرفه‌ها 
بیرونی استفاده می‌شود ممكن  از اساتید  در مواردی كه 
است برای دریافت مجوز پرداخت حق‌الزحمه استاد، نیاز 
به پیگیری‌های طولانی و مكاتبات اداری گسترده باشد. 
در صورتی‌كه اگر یك نظام پرداخت حق‌الزحمه مبتنی بر 
واقعیت‌های موجود و براساس شاخص‌های همچون مرتبه 

فاطمه نارنجی ثانی و همکاران
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احمر به گروه‌های مختلفی از جمله آموزش‌های نگرشی، 
از  گروه  هر  هستند.  طبقه‌بندی  قابل  مهارتی  و  دانشی 
این آموزش‌ها نیازمند بهره‌گیری از روش تدریس خاص 
خود می‌باشد. همچنین براساس نظریه‌‌های یادگیری از 
جمله ساختارگرایی، روش‌های آموزش سنتی كه به شیوه 
باید  و  نداشته  را  لازم  كارایی  نیز  می‌شوند  برگزار  منفعل 
روش‌هایی در آموزش‌ها به كارگرفته شده كه فعال باشد. 
خصوصاً در زمینه آموزش‌های مهارتی، تا شركت‌كنندگان 
یك روش فعال را تجربه نكنند مهارت‌های آنها ارتقا نیافته 
و در محیط میدانی نمی‌توانند به نحو مطلوبی وظایف خود 
را انجام دهند. در حال حاضر به صورت متمركز اقدامات 
شناسایی  آموزش،  روش‌های  مطالعه  برای  مشخصی 
و  اساتید  به  فعال  و  نوین  آموزش  روش‌های  پیشنهاد  و 
مربیان و نظارت بر روش‌های آموزشی آنها انجام نمی‌شود. 
برای  نظارت‌هایی  آموزشی  دوره‌های  برگزاری  طی  البته 
اطمینان از حسن اقدامات مربی و یا استاد انجام می‌شود. 
لیكن چون روش آموزش نوین مشخص نشده و به اطلاع 
نیز  آنها  تا  داشت  انتظار  نمی‌توان  است  نرسیده  مربیان 
از این روش‌ها در آموزش بهره گیرند. از سوی دیگر باید 
حوزه  در  حرفه‌ای  فرد  یك  اساتید  مربیان  كه  نمود  دقت 
مدرس  یك  لزوماً  فردی  چنین  هستند،  خود  تخصص 
مناسب نخواهد بود. برای اینكه این فرد بتواند در آموزش 
موفق باشد باید وی را به روش‌های تدریس جدید تجهیز 
برای  که  دهد  می  نشان  تحقیق  نتایح  نهایت  در  نمود. 
سازمان‌های  در  آموزشی  برنامه‌های  اثربخشی   ارتقای 
موفق نظام‌های آموزشی مبتنی بر استانداردها و رویه‌های 
چنین  می‌یابند.  استقرار  و  طراحی  مشخصی  عملیاتی 
فرآیندها و رویه‌‌هایی باعث ایجاد وحدت رویه در طراحی 
و پیاده‌سازی دوره‌های آموزشی می‌شود. در حال حاضر  
جمعیت در تلاش است نا  فرآیندهای مشخص و مدونی 

علمی استاد تعریف شده و در اختیار متولیان آموزش قرار 
خواهد  انجام  بیشتری  سرعت  با  دوره  منابع  تامین  گیرد 
و  مدیران  که  دهد  می  نشان  حاضر  تحقیق  نتایح  شد. 
اعتقاد دارند كه محتوی آموزشی  خبرگان حوزه آموزش 
شده  تهیه  گذشته  سال‌های  طی  جمعیت  در  گسترده‌ای 
آموزشی  دوره‌های  برای  محتوی‌ها  این  لیكن  است. 
است.  نشده  استاندارد  و  سفارشی  تخصصی  و  عمومی 
خاص  آموزشی  دوره  یك  برای  است  ممكن  كه  نحوی  به 
كنند.  استفاده  متفاوتی  محتواهای  از  مختلف  نقاط  در 
محتوی  تا  است  ضروری  جدید  نیازمندی‌های  براساس 
به‌روزرسانی  و  شده  بررسی  دوره‌ای  صورت  به  آموزش 
گردد در حال حاضر مكانیزم مشخصی برای این موضوع 
وجود ندارد. برخی از دوره‌هایی كه جدید تعریف می‌شوند 
فاقد محتوی و طرح درس مشخص بوده و براساس نظرات 
اساتید و به صورت مطالعات میدانی و یا كتابخانه‌ای برای 
آنها طرح درس و محتوی تهیه می‌شود. اعتبار و صحت 
خاص  مرجعی  تایید  و  ارزیابی  به  محتواهایی  چنین 
نمی‌رسد. از سوی دیگر بخش عمده محتوی تولید شده 
در جمعیت در قالب مكتوب انتشار یافته است. استفاده 
است.  نبوده  متداول  چندان  چندرسانه‌ای  محتوی  از 
محتوی چندرسانه‌‌ای می‌تواند به یادگیری بهتر فراگیران 
منتج شود. استفاده همزمان از صدا، تصویر و عكس و یا 
باعث می‌شود  تعاملی  فعالیت‌های  تعریف  كنار  در  ویدیو 
بالاتری  انگیزه  فراگیران  و  یافته  ارتقا  محتوی  جذابیت 
همچنین  نمایند.  كسب  آموزشی  دوره  در  شركت  برای 
الكترونیكی  بسترهای  روی  بر  می‌تواند  محتوی  نوع  این 
آموزش‌های  گسترش  و  توسعه  زمینه  و  یافته  انتشار 
ایجاد  نیز  را  مخاطب  گروه‌های  تمامی  برای  الكترونیكی 
براساس  تدریس  روش  آموزشی  مدیریت  حوزه  در  كند. 
علم پداگوژی تعریف می‌شود. آموزش‌های جمعیت هلال 
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اختیار  در  و  نماید   تعریف  آموزشی  مدیریت  حوزه  برای 
واحدهای آموزشی سازمان‌ها و استان‌ها قرار دهدکه اگر 
دوره‌های  پیاده‌سازی  و  طراحی  گردد  محقق  تلاش  این 
آموزشی کمتر مبتنی بر ملاحظات درون‌سازمانی و حتی 
سلایق شخصی انجام می‌شود. در برخی موارد نیز برخی 
انجام  درستی  به  آموزش  عمر  چرخه  كلیدی  مراحل  از 
نمی‌شود. نتایج تحلیل یافته ها نشان می دهد نظارت و 
نیز  استان‌ها  و  سازمان‌ها  آموزشی  فعالیت‌های  بر  پایش 
مشخصی  استاندارد  كه  چرا  می‌گیرد  صورت  سختی  به 
برای اجرای فعالیت‌ها و سنجش آنها در دسترس نیست. 
كه  می‌گردد  مشخص  زمانی  امر  این  نامطلوب  تاثیرات 
یك دوره آموزشی واحد ممكن است در نقاط مختلف به 
روش‌های متفاوتی انجام شود. در نهایت افرادی كه این 
دوره‌ها را گذرانیده‌اند دارای سطوح یكسانی از مهارت و 
دانش نیستند. چنین افرادی ممكن است در ماموریت‌ها 
و اقدامات میدانی در زمان امداد و نجات حتی باعث بروز 
اساس  بر  شوند.  آسیب‌دیدگان  به  صدمه  یا  و  خسارت 
یافتههای کیفی بدست آمده باید توجه داشت كه آموزش 
یک مقوله چندوجهی است؛ اما این مقوله کاملًا مشخص 
و شفاف نیست. تعدد صاحب فرآیندها باعث شده است تا 
پیچیدگی بالایی در این حوزه ایجاد شود. از سوی دیگر 
نتایج تحلیل کمی نیز نشان می دهد از بین عوامل هفتگانه  
آموزشی،  محتوای  آموزشی،  برنامههای  و  اهداف  از؛ 
فرآیندهای آموزشی، روش تدریس، زیرساخت آموزشی 
در وضعیت نسبتا مطلوبی قرار دارند و این در حالی است 
منابع  و  انسانی  نیروی  شده  شناسایی  عوامل  بین  از  که  
مالی آموزش در وضعیت نامطلوبی قرار دارند و شاید بتوان 
گفت از نظر پاسخ دهندگان مهمترین نقطه ضعف سازمان 

محسوب می شود.  
با توجه به نتایج تحقیق حاضر به مدیران و دست‌اندرکارن 

جمعیت هلال احمر ج.ا.ا. پیشنهاد می‌گردد که؛
با توجه به اینکه  از یک سو آنچه در حوزه سیاست‌گذاری ••

موجود  نیازمندی‌های  با  دارد  وجود  برنامه‌ریزی  و 
آیین‌نامه‌ها  اهداف،  دیگر   سوی  از  و  نداشته  تطابق 
محدود  صورت  به  آموزش  حوزه  در  دستورالعمل‌ها  و 
تدوین و ابلاغ شده است، لذا پیشنهاد می گردد بر این 
اساس وضعیت جاری تحلیل تا مشکلات و نقاط ضعف 
و  ایجاد هم‌گرایی دستورالعمل  برای  گردد،  شناسایی 
سازمان‌ها،  به  معاونت  توسط  یکسانی  استانداردهای 
استان‌ها و شعب ابلاغ گردد، جایگاه مطلوب آموزش در 

سیاست های کلان جمعیت به طور دقیق تعریف شود.
با توجه به اینکه یکی از نقاط اصلی قوت جمعیت وجود ••

نیروی انسانی با تجربه، خبره و باسابقه است و از سوی 
دیگر همزمان به دلایل محتلف این موضوع تبدیل به 
شده  آموزش  حوزه  در  جمعیت  های  چالش  از  یکی 
است لذا پیشنهاد می گردد، ساز و کارهای انگیزشی 
بهروزرسانی مستمر دانش و مهارت  برای  و آموزشی 
های  فرصت  و  شود  تعریف  جمعیت   انسانی  نیروی 
لازم برای  بهرهگیری از اساتید و فارغالتحصیلان برتر 

موسسه هلال ایجاد گردد.
که •• آنجایی  از  آموزشی  زیرساخت  اهمیت  به  توجه  با 

برای  مناسب  سیستم  و  زیرساخت  حاضر  حال  در 
مستندسازی و نگهداری اطلاعات آموزش در دسترس 
اطلاعات  دریافت  برای  موجود  سامانه‌های  و  نیست 
بر  داوطلبان و شناسنامه آموزشی  مناسب و منطبق 
گردد  می  پیشنهاد  لذا  نیستند  جاری  نیازمندی‌های 
از  آموزش  فرآیند  مدیریت  برای  یکپارچه‌ای  سیستم 
صدور  و  ارزشیابی  تا  دوره  برگزاری  ثبت‌نام،  مرحله 
گواهینامه در معاونت عملیاتی شود و تمامی سازمان‌ها 
و استان‌ها نیز دسترسی لازم را به این سیستم داشته 
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مناسب است. اغلب این افراد به دلیل اینکه به صورت 
داوطلبانه در جمعیت حاضر شده‌اند، انگیزه لازم برای 
شرکت در دوره‌های آموزشی را دارند لذا با توجه به این 
پتانسیل پیشنهاد می گردد از یک سو نیازمندی‌های 
این ظرفیت ها شناسایی و آموزش‌های جدیدی و به 
روزی  را  برای ایشان طراحی و پیاده‌سازی نمود و از 
در  را  فرد  هر  و  تعریف  را  مهارتی  سطوح  دیگر  سوی 

سطح مهارتی مورد نیاز آموزش داد. 
برای تأمین نیازمندی‌های آموزشی جمعیت می‌توان ••

نیز  دانشگاه‌ها  و  آموزشی  مؤسسه‌های  ظرفیت  از 
استفاده کرد. لیکن باید یک شیوه‌نامه مشخص وجود 
داشته باشد تا بتوان مؤسسه را ارزیابی نمود و بر اساس 

آن مؤسسات برتر و توانمندتر را انتخاب کرد. 
حوزه داوطلبان، جوانان، امداد و علمی كاربردی هركدام ••

قسمتی از آموزش را عهده‌دار بوده و وحدت رویه وجود 
نخواهد  مناسبی  بازخورد  آموزش  نتیجه  در  ندارد. 
داشت. لذا آموزش باید به‌صورت واحد مجزار، یكپارچه 
فعالیت‌های  به  مشخصی  حوزه  زیرنظر  متمركز  و 
آموزشی ادامه دهد تا عملكرد مناسبی به همراه داشته 
باشد در بخش آموزش باید نگاه سیستمی داشت. باید 
حلقه‌های نظام امداد و نجات را از پیشگیری تا امداد، 
این  از  یک  هر  داد.  قرار  موردتوجه  درمان  و  نجات 

حلقه‌ها دارای متولیان خاص خود است. 

آموزش  بسترهای  از  بیشتر  بهرهگیری  باشند،  
الکترونیکی ، افزایش امکانات آموزشی در اغلب نقاط 
موسسه  گسترده  شبکه  به  دسترسی  ایجاد  و  کشور  
آموزش عالی هلال در تمام استانها. در همین راستا با 
توجه به تعداد ذی نفعان جمعیت هلال احمر از یک سو 
و هزینه های فراوان برگزاری دورهای های آموزشی از 
سوی دیگرپیشنهاد می‌شود که نگاه سنتی در آموزش‌ها 
حاکم نباشد و از ظرفیت‌های آموزش الکترونیکی برای 

گسترش برنامه‌های آموزشی استفاده گردد. 
می •• پیشنهاد  آموزشی  محتوی   اهمیت  به  توجه  با 

گردد؛ بهرهگیری از محتوی الکترونیکی چندرسانهای 
افزایش یابد، بهروزرسانی برخی از گروههای محتوی 
و ارائه  محتوی تخصصی برای برخی از نیازمندیهای 
استاندارد  درسهای  طرح  و  شناسنامه  تهیه   ، جدید  
،تهیه و تدوین محتوی عمومی گسترده در جمعیت در 

اولویت قرار گیرد.
گردد •• می  پیشنهاد  تدریس  روش‌های  حوزه  در 

روش‌های  ترویج  و  تدریس  روش  شدن  استاندارد 
و  مشارکتی  فعال،  روش‌های  جمله  از  نوین  تدریس 

عملی در جمعیت عملیاتی گردد.
احمر  •• هلال  جمعیت  در  اهمیت  حائز  نكات  از  یكی 

این است كه استقبال داوطلبان از دوره‌های آموزشی 

شناسایی و ارزیابی عوامل درونی مرتبط با نظام مدیریت آموزش در جمعیت... 
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Abstract
Identification and evaluation of internal factors related to the education management system in the Red 

Crescent Society of the Islamic Republic of Iran
The purpose of this study was to identify and assess the status of internal factors related to the educational 

management system in the Red Crescent Society of the Islamic Republic of Iran .The research method is based 
on the purpose is applied and in terms of collecting data is blended-exploratory. In this regard, in the qualitative 
section, the most important internal factors associated with the educational management system were identified 
through semi-structured interviews with 14 key Experts of the organization that  include« :Goals and educational 
programs, human resources, educational resources, educational content, educational processes, teaching methods, 
educational infrastructure.» In the next stage, a researcher-made questionnaire was prepared in a descriptive-
analytical manner based on the identified factors .In this way, the attitudes of staff were examined about the 
status of the identified factors.The results of quantitative analysis show that among the seven factors, «goals and 
educational programs, educational content, educational processes, teaching methods, educational infrastructure 
in a relatively desirable, and the factors of human resources and financial resources in the field of education are 
in an unfavorable situation. 
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