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  چكيده
 اسـتاندارد   ةشركت بيمه در سه حيط ـ    يك  پژوهش حاضر با هدف شناسايي نيازهاي آموزشي        

 و حل مسئله با استفاده از مدل نيازسنجي استاندارد مهارت اجرا گرديده             يشغلي، توانمندساز 
. اسـت  1389ل   در سـا    مورد بررسـي   شركت بيمه   شاغلين در  ة شامل كلي  ، آماري ةجامع. است
، ابـزار اصـلي   هاي استاندارد مهارت نامه پرسش.  نفر از شاغلين است210 آماري برابر با  ةنمون
هـاي   ها، به تدوين شايستگي    پس از تحليل و بررسي ويژگي شغل      . آوري اطلاعات است    جمع
 قابليت متناسب با آن شايستگي  پرداخته شد و          ة متناسب با شرح وظايف آنها در حيط       ،شغلي

هاي كاركنان، به تدوين نيازهـاي آموزشـي و شـغلي آنهـا              پس از آن جهت بررسي شايستگي     
پس از بررسي نيازهاي برآمده و تطبيق آنها با مدل نيازسنجي استاندارد مهـارت              . دپرداخته ش 

)SS( حيطه كلي نيازهاي حل مسئله، نيازهاي توانمندساز و نيازهاي 3بندي نيازها در  به دسته 
گونـه اسـتنباط كـرد كـه نيازهـاي         توان اين  از نتايج پژوهش، مي   . پرداخته شد شغلي  استاندارد  

شود كـه ايـن امـر حـاكي از ايـن             نيازهاي كاركنان را شامل مي    % 70 بيش از    ،استاندارد شغلي 
سازي كمبودهـاي دانـشي، مهـارتي و         است كه كاركنان در نيازهاي استاندارد شغلي و همسان        

همبـستگي   المللي مشكل دارند و دليل اصلي اين مسئله عدم         اي بين نگرشي خود با استاندارده   
  .استهاي مرتبط با شغل  بين شغل و شاغل و نداشتن مهارت

الگوهاي آموزش و بهـسازي، نيازسـنجي آموزشـي، مـدل اسـتاندارد مهـارت،           :كليدي  واژگان
  شايستگي شغلي

                                                                                                                
  (Email: kouroshfathi@hotmail.com)                                                      بهشتي  دانشگاه شهيداستاد. 1

  :drkhorasanitr@gmail.com (Email(                                                       دانشگاه شهيد بهشتياستاديار. 2
  )نويسنده مسئول(ارشد رشته آموزش و بهسازي منابع انساني يدانشجوي كارشناس. 3

)  Houmandosti@gmail.com(Email: 
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شركت بيمه و تدوين يك نيازسنجي و تحليل شكاف آموزشي كاركنان 

   دل استاندارد مهارتنيازهاي آموزشي آنها براساس م
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  مقدمه. 1
اقتـصادي جوامـع را دچـار       پيشرفت فناوري، تمامي ساختارهاي سياسـي، اجتمـاعي،         

ده است و به تبعه اين دگرگـوني بـسياري از جوامـع از حالـت                كرتحول و دگرگوني    
انقلاب الكترونيك يـا بـه      . اند سنتي و مرسوم به سمت صنعتي و فراصنعتي سوق يافته         

 و به تبعه آن، انفجـار اطلاعـات،         50 با برخاستن موج سوم در اواخر دهه         1تعبير تافلر 
 جديدي شد كه به سبب اينكه هـر         ة صنعتي در سطوح مختلف وارد بره      -دنياي سنتي 

عنوان عـصر نـيم عمـر       شود از آن به      چند سال يكبار دانش بشري در آن دگرگون مي        
 عـصر دانـايي و بـه    در واقع انفجار اطلاعات را بايد خواسـتگاه    . شود اطلاعات ياد مي  

امـروز شـرط بقـا و داشـتن         . تعبير تافلر جايگزيني دانشگران به جاي كارگران دانست       
ميزان بيشتري از سهم بازار براي هر سازماني وابـسته بـه سـرعت، راحتـي و سـادگي            

براين لازم است تمـامي كاركنـان مـؤثر بـر            علاوه. چرخش اطلاعاتي در سازمان است    
واضـح اسـت كـه رويكـرد سـنتي بـه آمـوزش              . پيشرفت، تحت آموزش قرار گيرنـد     

هـاي دانـشي سـازمان     ر باشد، لازم است نيازهاي سـرمايه   گوي اين ام   تواند جواب  نمي
هاي بازخوراند اطلاعـاتي مـورد       مورد شناسايي و تحليل قرار گيرند، فرايندها و روش        

بنـابراين ضـرورت وجـود الگـويي متناسـب بـا شـرايط              . مهندسي مجدد قرار گيرنـد    
 ةكننـد  و تـسهيل   الگويي كه بتوان بر نتايج آن اعتماد كـرد           ،گردد ساس مي حها ا  سازمان

  .ي به اهداف سازمان باشدب كاركنان و در نتيجه دستياةفرايند توسع

  آموزش و بهسازي. 2
يافته شكل گرفت، در  آموزش سازماني كه در قرن بيستم در بسياري از ممالك توسعه

 برخلاف تعاريف متعددي كه از آن شده است .نيمه دوم اين قرن نهادينه گرديد
در واقع در . ست كه در مورد آن توافق نظر وجود نداردانگيز ا مفهومي بحث

                                                                                                                
1. Tofler 
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 تعريف و ، آموزشةهاي مختلف باتوجه به گستر كشورهاي مختلف و حتي سازمان
لانگ فورد و ). ، ب1387فتحي واجارگاه، ( شود برداشت متفاوتي از اين واژه ارائه مي

 نگرش، دانش يا ريزي شده براي تغيير  آموزش را به عنوان فرايند برنامه1نيوكومب
تا از اين رهگذر عملكرد افراد در يك . دانند ها از طريق تجارب يادگيري مي مهارت

هدف آن نيز در محيط . ها به شكل مؤثري تغيير يابد اي از فعاليت فعاليت يا مجموعه
كردن نيازهاي حال و آينده  هاي افراد و نيز برطرف  تواناييةاز توسع كار عبارت

   . استسازمان
  دلايل و ضرورت آموزش و بهسازي منابع انساني. 2- 1

 تجهيز كاركنان به دانش، مهارت و ، بر اين باور است كه هدف آموزش2فيليپو
هاي كاركنان منجر به  و اساساً افزايش دانش و مهارتاست هاي درست  نگرش

  :)، الف1387فتحي واجارگاه، (شود  افزايش نتايج و تأثيرات زير مي
  ؛وري ه افزايش بهر-
   ؛كاهش نظارت -
   .پذيري افزايش ثبات و انعطاف -
توان  طوركلي دلايل و ضرورت توجه به آموزش و بهسازي منابع انساني را مي به

  : دخلاصه كر موارد  ايندر
 ؛)1378زاده،  باقري(هاي جديد  مشي كارگيري تجهيزات، فرايندها و اجراي خط هب -

  ؛) (Noe et al., 2003نبرطرف نمودن ضعف عملكردي كاركنا -
 ؛)Barbazette, 2006(هاي عمومي و بنيادي  دن نواقص مهارتكربرطرف  -

 ؛) 1384سعادت، (آشنايي كاركنان جديد  -

 ؛ كاركنانيترفيع و ارتقا -

                                                                                                                
1. Langford and New Combe 
2. Filippo  
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 ؛)1384سعادت، (تغيير در بينش كاركنان  -

  .)1384سعادت، (مين نيروي انساني مورد نياز أت عدم -
  ها ت انجام نيازسنجي آموزشي در سازماندلايل و ضرور. 2- 2

هاي آموزشي و بهسازي بر اين باورند كه بخش اعظمي از  بسياري از تحليلگران برنامه
. شوند شود به شكل درستي هزينه نمي هايي كه صرف آموزش و بهسازي مي پول

 به آموزش و بهسازي خود را به درستي مورد ها نه نيازهاي مربوط بسياري از سازمان
  كنند دهند و نه منافع آموزشي براي سازمان خود را ارزيابي مي سنجش قرار مي

 (Roth, 1977; Brinkerhoff Brethower and Hluchyi, 1983) .ها،  اكثر سازمان
 اكثر  كنند نه فراكنشي و فعالانه، صورت واكنشي تعيين مي  را بيشتر بهينيازهاي آموزش

كه فرم استعلام زماني  گيرد درحالي علام انجام ميهاي است ها از طريق فرم نيازسنجي
 اما نبايد ،مورد پذيرش است كه نياز را به عنوان خواست و ترجيح افراد درنظربگيريم

تواند طيفي گسترده از منطقي تا غيرمنطقي را  از اين نكته كه اين روش نيازسنجي مي
به هر دوره  گيري راجع تصميمبنابراين لازم است قبل از . در بر داشته باشد، غافل ماند

 روشن ساخت له عملكرد نيروي انساني را مورد بررسي قرار داد و دقيقاًئ مس،آموزشي
 يا استعملكرد  وجودآمده در ه بهترين راهكار براي كاهش شكاف ب،كه آيا آموزش

دلايل اين توان  شود مي طوركلي وقتي در عملكرد كاركنان ضعفي مشاهده مي خير؟ به
  : ي آن برشمردرا برا

 ؛)ضعف در توانايي انجام كار(توانند عملكرد مناسبي داشته باشند  كاركنان نمي -

 ؛)مشكلات انگيزشي(خواهند عملكرد مناسبي داشته باشند  كاركنان نمي -

 ).ضعف دانشي( عملكرد خوبي داشته باشند تادانند  كاركنان نمي -
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ييسازمانسازمان  عملكردعملكرد  دردر  شكافشكاف  علتعلت   

    ازاز  ييييگشاگشا  مشكلمشكل
ييييعقلاعقلا  ققييطرطر   

))ونونيياتوماساتوماس  كردنكردن  ننييجانشجانش((   

    ازاز  ييييگشاگشا  كلكلمشمش
    كارمندكارمند  استخداماستخدام  ققييطرطر

بالابالا  ييتگتگييشاسشاس  بابا   

    ازاز  ييييگشاگشا  مشكلمشكل
    كاركنانكاركنان  آموزشآموزش  ققييطرطر

  موجودموجود

    ازاز  ييييگشاگشا  مشكلمشكل
ييبرابرا  ييشغلشغل  گردشگردش  ققييطرطر   

هاها  مهارتمهارت  توسعهتوسعه     

  بودنبودن  ييناكافناكاف
زهزهييانگانگ     

    بهبه  پاداشپاداش  ندادنندادن
ييرورويينن   

بازاربازار  ييرقابترقابت     

بودنبودن  ييناكافناكاف   
ي ي هاها  مهارتمهارت  وو  هاها  ييستگستگييشاشا  

      نيروي انسانينيروي انساني

    بابا  ييننييگزگز  رمندرمندكاكا
غلطغلط  ييهاها  مهارتمهارت   

    نبودننبودن  اثربخشاثربخش
ييرهبررهبر   

بودنبودن  ييناكافناكاف   
ييسازمانسازمان  ساختارساختار     

ييمالمال  منابعمنابع  كمبودكمبود ددييتولتول  دردر  نقصنقص       عملكردعملكرد  سطحسطح  بودنبودن  ننييپائپائ  
ييانسانانسان  منابعمنابع   

    نبودننبودن  كارآمدكارآمد  اايي  نقصنقص
واحدهاواحدها  وو  موادمواد   

    ييناكارآمدناكارآمد  اايي  نقصنقص
زاتزاتييتجهتجه   

  گشايي از طريق آموزش مشكلتشريح ضرورت انجام نيازسنجي و نحوه . 1شكل 
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  :اند از عبارتترين الگوهاي مطرح در امر آموزش و بهسازي منابع انساني  مهم
عنوان يك چرخه و در نظرآوري  تلقي نظام آموزش به:  1الگوي لينتون و پاريك -

  ؛ها و عوامل اثرگذار  مؤلفهةكلي
محور بودن  ها و هدف بودن آموزش ثربخشتأكيد عمده بر ا: الگوي اثربخشي بيشتر -

  ؛گيري فرايندها از طريق تبيين تغييرات قابل اندازه
گام  به عنوان يك جريان خطي يا گام درنظرآوري فرايند آموزش به: 2الگوي اسلومن -

ها ادامه يافته و با ارزشيابي آموزش  كه با نيازسنجي آغاز و با طراحي و تدوين فرصت
  ؛رسد به اتمام مي

 اساسي ةسازي فرايند آموزش و بهسازي در قالب سه مرحل خلاصه: الگوي ساده -
  ؛طراحي، اجرا و ارزشيابي

                                                                                                                
1. Linton and Parick  
2. Esleman  
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  ؛one-offصورت يك پروژه مقطعي يا  هتعيين فرايند آموزش ب: اي الگوي پروژه -
تعيين و تلخيص آموزش در قالب فرايندهاي سنجش، آموزش و : 1الگوي گلدشتاين -

  ؛ارزشيابي
هاي   الگوي ساده كه در سازمانةيافت  بسطةمعرفي الگوي ويژ: فناوري انسانيالگوي  -

  است؛ كاررفته هقضايي ـ دادگستري ب
كند و  بر ايجاد فرهنگ آموزش در سازمان تأكيد مي: ر انسانبگذاري  الگوي سرمايه -

  .كند گذاري معرفي مي سپس نيازسنجي، اجرا و ارزشيابي را در قالب يك سرمايه
ها بر مبناي مراحل شناسايي كمبود استانداردسازي آموزش: 90002وي ايزو الگ -

ها و اجراي ها، تأمين منابع آموزشي، اجراي آموزش، تعيين اثربخشي آموزشمهارت
  .گيري پس از آموزشنظارت و پي

اي از اصول در فرايند  معرفي پاره: المللي استانداردهاي آموزش ت بينئالگوي هي -
عنوان مكاني براي يادگيري، ايجاد ارزش افزوده از  د تلقي سازمان بهآموزش مانن

ها و  طريق آموزش، تدارك محصولات و خدمات كيفي، حمايت از دستيابي به هدف
  ؛ها از طريق آموزش و مستندسازي فرايندها مأموريت

ها، تدوين و  محوري در آموزش معرفي اصولي چون مشتري: الگوي آموزش مؤثر -
هاي آموزشي ضروري، مديريت نظامدار در آموزش و سنجش و  مام فعاليتاجراي ت

  ؛گيري فرايندها اندازه
صورت يك چرخه  هنيازسنجي، طراحي، اجرا و ارزشيابي ب: الگوي نظامدار آموزش -

  ؛نظامدار

                                                                                                                
1. Goldstein  
2. ISO 9000 
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صورت يك اقدام و  ه فرايند آموزش بوريآدر نظر: الگوي آموزش استراتژيك -
فتحي (ريزي استراتژيك آموزش و بهسازي  د بر برنامهفعاليت استراتژيك و تأكي

 ).، الف1387 واجارگاه،

  هاي نيازسنجي آموزشي  مدل. 3
. هاي متعددي براي سنجش نيازهاي آموزشي ارائه شده است هاي اخير مدل در سال
هاي سازماني همواره اين  هاي اصلي مسئولين آموزش حال، يكي از دغدغه اما بااين

تواند باتوجه به شرايط سازماني آنها مناسب  هايي مي ه مدل يا مدلبوده است كه چ
هاي كاربردي جهت انجام نيازسنجي آموزشي و توضيح  در اينجا به معرفي مدل. باشد

  : پردازيم شده در پژوهش خود مي مختصري از مدل استفاده
 DACUM -  دلفي                                               -

 AC -     ح وسايل كار و ارائه خدمات        تشري -

- PS                                                  - 1استاندارد مهارت   

 بر شايستگي  مبتني -                           فيش باول                -

 JEM -سناريونويسي                                       -

منظور شناسايي نيازهاي  به حاضر از مدل نيازسنجي استاندارد مهارتدر پژوهش 
 كلي نيازهاي حل مسئله، نيازهاي ة حيط3آموزشي كاركنان شركت بيمه در 

به حداقل دانش، مهارت و . ساز و نيازهاي استاندارد شغلي استفاده شده است توانمند
استاندارد . گويند رت مينگرش مورد نياز براي انجام وظايف يك شغل استاندارد مها

هاي  مهارت كاركنان را در سه سطح آشنايي، توانايي و تسلط درنظرگرفته و دوره
  وخراساني(د نگير  دانش، مهارت و نگرش درنظرميةآموزشي آنها را در سه حيط

  ). 1386زاده،  حسن

                                                                                                                
1. Standard Skill (SS) 



 

 

  ... نيازسنجي و تحليل شكاف آموزشي كاركنان يك شركت بيمه و/       

 

�� 

د كه به تازگي وارد شغل شده و هستنمنظور از كاركنان در سطح آشنايي، افرادي 
ها بيشتر به  در اين سطح آموزش. دنگذران هاي شغلي خود را مي  آموزشةراحل اوليم

در اين  .شوند  عملي مربوط ميةهاي ساد يادگيري معلومات اوليه و عمومي و مهارت
 بندي بلوم در سطح دانش قرار ها بيشتر جنبه نظري و از لحاظ طبقه سطح آموزش

 ماهري دارد ة متخصص و نيمةبه كاركنان نيمكاركنان در سطح توانايي، اشاره  .دارند
. اند  شغلي را آموختهةهاي اولي هاي مقدماتي را گذرانده و تجارب و مهارت كه آموزش

هاي بالاتر   فني و تخصصي داشته و به مرتبهةها بيشتر جنب در اين سطح آموزش
ن همچني. شوند وتحليل، تركيب و مقايسه مربوط مي يادگيري يعني درك، تجزيه

هاي  كاركناني كه در سطح تسلط قرار دارند، اشاره به افرادي دارد كه تمام آموزش
اند و به دليل برخورداري از  هاي تكميلي را گذرانده اصلي وظايف شغلي و آموزش

 تخصص بالاتر از آنچه براي انجام ةسطح تحصيلات، استعداد و آمادگي كافي به درج
مده و شرايط لازم براي همكاري در آموزش و  به آن نياز است نايل آيوظايف شغل

هاي مطالعاتي و تحقيقاتي، طراحي و  راهنمايي ساير كاركنان، مشاركت در فعاليت
طوركلي نيازسنجي از  به. اند  را احراز نمودهيريزي و تغيير و توسعه فناوري شغل برنامه

  :است ترتيب اين  مرحله به5طريق روش استاندارد مهارت داراي 
 ؛ مشاغلءاسايي و احصاشن -

 ؛هاي مشاغل تحليل ويژگي -

 ؛هاي لازم جهت انجام احسن هر وظيفه گرشنهارت و مانش، شناسايي و تحليل د -

 ؛شده شناساييهاي  گرشنهارت و مانش، دبندي  اعتباريابي و اولويت -

 ).1389 عيدي، وخراساني (هاي آموزشي  تبديل استانداردها به دوره -
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 ي استفاده از روش استاندارد مهارتمزايا. 3- 1

در نيازسنجي آموزشي و شغلي كاركنان سازمان كارگيري مدل استاندارد مهارت  هب -
مهارت افراد با استانداردهاي جهت كاهش شكاف موجود بين دانش، نگرش و 

 ؛المللي بين

ن و آموزشي و شغلي كاركنان سازمااستفاده از مدل استاندارد مهارت در نيازسنجي  -
هاي شغلي كاركنان جهت رفع كمبودهاي موجود و ارتقاي  تطبيق آن با شايستگي

  ؛ها شايستگي

المللي با استفاده از تعريف نيازها در  تلاش براي حفظ وضع موجود با سطوح بين -
 . حيطه استاندارد شغلي و همگامي با آنها

  روش پژوهش. 4
 مورد پژوهش  روشاست و پيمايشي -هاي توصيفي اين پژوهش از نوع پژوهش

 مورد بررسيو تدوين نيازهاي آموزشي شركت بيمه  تحليل شكاف منظور هب استفاده
  .است براساس مدل استاندارد مهارت

  گيري جامعه آماري، نمونه و روش نمونه. 4- 1
. است 1389سال  شركت بيمه دريك  كاركنان ةجامعه آماري پژوهش شامل كلي

اي استفاده گرديد كه تعداد  گيري طبقه بود از روش نمونهازآنجاكه حجم جامعه بالا 
  . نفر مورد پژوهش قرار گرفتند210
  ابزار پژوهش. 4- 2

 هاي استاندارد مهارت نامه كاررفته در اين پژوهش عبارت از پرسش هابزار اصلي ب
منظور دستيابي به ضريب اطمينان بيشتر از ابزارهاي ديگري شامل  همچنين به. است

هاي  در مشاهده به بررسي برنامه .ساختاريافته استفاده گرديد   نيمهة و مصاحبمشاهده
هاي آموزشي كاركنان، گزارش  هاي آتي، سوابق و شناسنامه آموزشي شركت در سال

هاي  هاي آموزشي سال هاي طرح سابق پژوهش كاركنان و مديران، گزارش فعاليت



 

 

  ... نيازسنجي و تحليل شكاف آموزشي كاركنان يك شركت بيمه و/       

 

�� 

منظور بررسي نظر   و از مصاحبه بهنامه آموزشي شركت پرداخته شد اخير شركت، آيين
 براي دريافت اطلاعات مورد نياز مورد بررسيكاركنان، مديران و معاونان شركت بيمه 

  .شان استفاده گرديد يجهت تدوين نيازهاي آموزشي و شغل

  هاي تحقيق يافته. 5
 مراتب شغلي معاونت و مديريتشده در اين پژوهش بررسي  از اولين اقدامات انجام

ها، به تدوين  پس از تحليل و بررسي ويژگي شغل. بود مورد بررسيركت بيمه در ش
 متناسب با آن هاي  متناسب با شرح وظايف آنها در حيطه،هاي شغلي شايستگي

هاي مديران، معاونان و  پس از آن جهت بررسي شايستگي. شايستگي پرداخته شد
طلاعات از طريق بررسي ، با استفاده از كسب امورد بررسيكارشناسان شركت بيمه 

هاي استاندارد  نامه هاي متعدد و پرسش و انجام مصاحبه) مشاهده( مستندات موجود
در مرحله بعدي . مهارت به تدوين نيازهاي آموزشي مرتبط با شغل آنها پرداخته شد

نتايج حاصل با مدل نيازسنجي استاندارد مهارت تطبيق داده شد و خروجي آن عبارت 
 حيطه كلي نيازهاي حل مسئله نيازهاي توانمندساز و 3بندي نيازها در  دسته: بود از

 توضيح مختصري در مورد هريك از ،منظور درك موضوع به. نيازهاي استاندارد شغلي
  : گردد سه حيطه نامبرده ارائه مي

وجودآمده در  هعمده تأكيد آنها بر مسائل و مشكلات ب: نيازهاي حل مسئله -
دف توانا ساختن كاركنان براي رويارويي با مشكلات، قدرت سازمان است كه با ه

  . گردند آمده طراحي و اجرا مي وتحليل مسائل و توانايي در حل مشكلات پيش تجزيه
 شغلي و حتي زندگي ةنيازهايي كه بر رشد، ارتقا و توسع: نيازهاي توانمندساز -

هاي  ن افراد در مهارتمنظور توانمندكرد اين نيازها به. فـردي افراد، تمركز دارد
د با مسائل روزمره كاري، توانايي در خود راهبري و خود رعمومي مديريتي در برخو

هاي بالقوه در محيط كار،  كارگيري توانمندي هي و تلاش براي تمركز بهتر و بيا توسعه
  .گردند طراحي، تدوين و اجرا مي
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هاي مورد نياز در سه  يينيازهايي كه تمركز بر توانا: نيازهاي استاندارد شغلي -
.  براي انجام وظايف و در يك نگاه تعالي سازمان دارند1و نگرشدانش ، توانشسطح 

ها پرداختن به   در اكثر نيازسنجي كه معمولاً،كارگيري اين گروه از نيازها ههدف از ب
، گيري دانشركا ه ايجاد توانايي در كاركنان يك سازمان در ب،آنها در اولويت قرار دارد

هاي رفتاري در عملكرد فردي و گروهي به منظور حفظ  توانايي مهارت و ديگر
  .استاستانداردها و حركت به سوي تعالي 

 ابزارهاي پژوهش در سه ةشده به وسيل پس از اينكه نيازهاي آموزشي استخراج
بندي شدند در گام ديگر به شناسايي نيازهاي مشاغل موجود  الذكر دسته  فوقةحيط

در گام ديگر فهرست نيازهاي .  شد كه حاصل آن فهرستي از نيازها بودپرداخته
در . هاي مورد نياز همان شغل تطابق داده شد شده براي هر شغل با شايستگي شناسايي

بندي شدند  شدند دسته نتيجه اين امر نيازهاي مشابه كه به شايستگي خاصي مربوط مي
ند و فهرست نهايي نيازهاي آموزشي تهيه  نيازها استاندارد شد،و در پايان اين مرحله

 ةنمودن هر نياز آموزشي، دور در مرحله پاياني پژوهش به منظور مرتفع. گرديد
آموزشي مربوط تدوين گرديد كه جنس دوره براساس جنس نياز اينكه دانشي باشد 

 ةدر اين فرايند براي نيازهاي مشابه يك دور. محور، مشخص گرديد يا مهارت
ين گرديد، همچنين به منظور كاهش شكاف بين وضع موجود با وضع آموزشي تدو

 آموزشي تخصصي ة چندين دور، برخي نيازها كه ماهيت چندگانه داشتندمطلوبِ
 گانه سهبه نيازهاي   به تفكيك واحدها درصد فراواني مربوط1در جدول .تدوين گرديد

  .مشخص گرديده است
  

  

  

                                                                                                                
1. Knowledge, Skill, Attitude (SKA)  



 

 

  ... نيازسنجي و تحليل شكاف آموزشي كاركنان يك شركت بيمه و/       

 

�� 

  گانه  هاي سه هط به تفكيك حي مورد بررسي آموزشي ادارات شركت بيمه درصد فراواني نيازهاي شغلي و.1جدول 

  فهرست واحدها
فراواني  درصد

نيازهاي استاندارد 
  شغلي

درصد فراواني 
نيازهاي 
  توانمندساز

درصد فراواني 
نيازهاي حل 

  مسئله
  1/9  09/9  81/81  اداره كل روابط عمومي
  10  20  70  مديريت برنامه و بودجه

  2/11  1/11  7/77  مطالعاتشوراي فني و 
  3/15  47/15  23/69  ييمديريت امور اتكا
  16/7  42/21  42/71  الملل مديريت امور بين

  23  47/15  53/61  مديريت امور اداري
  51/18  08/24  41/57  مديريت فناوري و اطلاعات

  12/9  86/22  02/68  مديريت امور ساختمان و تأسيسات
  05/8  81/7  14/84  ها گذاري مديريت امور سرمايه

هاي  مديريت امور شعب و نمايندگي
  داخل كشور

6/66 1/11  2/22  

  40  10  50  مديريت امور مالي
  0  11 89  مديريت بيمه اتومبيل و شخص ثالث

  56/5  31/11  13/83  سوزي هاي آتش مديريت بيمه
  3  11  86  هاي اشخاص مديريت بيمه
  49/8  34/16  17/75  هاي باربري مديريت بيمه

  30  20  50  هاي مهندسي و مسئوليت يريت بيمهمد
  18/18  18/18  6/63  مديريت دفتر كل حسابرسي

  18/18  27/27  54/54  مديريت واحد حراست
  0  3/33  6/66  مديريت دفتر حقوقي و امور قراردادها

  05/257  8/316  9/1325  فراواني كل مجموع درصد
  52/13  67/16  78/69  فراواني كل درصد
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   به تفكيك نيازها مورد بررسي درصد فراواني نيازهاي شغلي و آموزشي ادارات شركت بيمه.1نمودار 

  
   به تفكيك نيازهامورد بررسي درصد فراواني نيازهاي شغلي و آموزشي ادارات شركت بيمه .2ار نمود

  
  .گيرد  هر معاونت با ادارات زيرمجموعه خود مورد بررسي قرار مي،به منظور درك بيشتر موضوع

 رد شغليندادرصد فراواني نيازهاي استا

 درصد فراواني نيازهاي توانمندساز

 درصد فراواني نيازهاي حل مسئله
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  ... نيازسنجي و تحليل شكاف آموزشي كاركنان يك شركت بيمه و/       
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  گانه  هاي سه هط درصد فراواني نيازهاي شغلي و آموزشي معاونت طرح و برنامه به تفكيك حي.2جدول 

  معاونت طرح و برنامه
فراواني  درصد

نيازهاي استاندارد 
  شغلي

درصد فراواني 
  نيازهاي توانمندساز

درصد فراواني 
نيازهاي حل 

  مسئله
  51/18  08/24  41/57  مديريت فناوري و اطلاعات

  10  20  70  مديريت برنامه و بودجه

  گانه هاي سه برنامه به تفكيك حيطه  درصد فراواني نيازهاي شغلي و آموزشي معاونت طرح و.3نمودار 

  
  

  گانه  هاي سه هط درصد فراواني نيازهاي شغلي و آموزشي معاونت فني به تفكيك حي.3جدول 

  معاونت فني
فراواني  درصد

 نيازهاي استاندارد
  شغلي

درصد فراواني 
نيازهاي 
  توانمندساز

درصد فراواني 
  نيازهاي حل مسئله

  0  11 89  مديريت بيمه اتومبيل و شخص ثالث
  5,56  11,31  13/83  سوزي هاي آتش مديريت بيمه

  3  11  86  هاي اشخاص مديريت بيمه
  49/8  34/16  17/75  هاي باربري مديريت بيمه

  30  20  50  هاي مهندسي و مسئوليت مديريت بيمه

  
  
  
  

 درصد فراواني نيازهاي استاندارد شغلي

 اي توانمندسازفراواني نيازهدرصد 

 فراواني نيازهاي حل مسئلهدرصد 

 مديريت برنامه و بودجه
 مديريت برنامه و بودجه مديريت فناوري و اطلاعات
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  گانه هاي سه  درصد فراواني نيازهاي شغلي و آموزشي معاونت فني به تفكيك حيطه.4نمودار 

  
 

 گانه  هاي سه هطمالي به تفكيك حي  درصد فراواني نيازهاي شغلي و آموزشي معاونت اداري و.4جدول 

  مالي معاونت اداري و
فراواني  درصد

نيازهاي استاندارد 
  شغلي

واني درصد فرا
نيازهاي 
  توانمندساز

درصد فراواني 
نيازهاي حل 

  مسئله
  23  47/15  53/61  مديريت امور اداري

  12/9  86/22  02/68  مديريت امور ساختمان و تأسيسات
  05/8  81/7  14/84  ها گذاري مديريت امور سرمايه

  40  10  50  مديريت امور مالي

  

 درصد فراواني نيازهاي استاندارد شغلي

 توانمندسازدرصد فراواني نيازهاي 

 حل مسئلهدرصد فراواني نيازهاي 

هاي   بيمهمديريت
 مهندسي و مسئوليت

هاي  مديريت بيمه
 باربري

 هاي مديريت بيمه
 اشخاص

 هاي مديريت بيمه
 سوزي آتش

  بيمه  مديريت
اتومبيل و شخص 

 ثالث



 

 

  ... نيازسنجي و تحليل شكاف آموزشي كاركنان يك شركت بيمه و/       

 

�� 

  گانه هاي سه مالي به تفكيك حيطه معاونت اداري ودرصد فراواني نيازهاي شغلي و آموزشي . 5مودار ن

  
  

  الملل به تفكيك  ي و امور بيني درصد فراواني نيازهاي شغلي و آموزشي معاونت اتكا.5جدول 
 گانه هاي سه هطحي

  الملل ي و امور بينمعاونت اتكاي
فراواني  درصد

نيازهاي استاندارد 
  شغلي

درصد فراواني 
  نيازهاي توانمندساز

فراواني درصد 
نيازهاي حل 

  مسئله
  3/15  47/15  23/69  ييمديريت امور اتكا
  16/7  42/21  42/71  الملل مديريت امور بين

  

  الملل به تفكيك  ي و امور بيني درصد فراواني نيازهاي شغلي و آموزشي معاونت اتكا.6ودار نم
  گانه هاي سه حيطه

  
مللال مديريت امور بين مديريت امور اتكايي  

 توانمندسازدرصد فراواني نيازهاي 

 درصد فراواني نيازهاي استاندارد شغلي

 حل مسئلهدرصد فراواني نيازهاي 

درصد فراواني نيازهاي استاندارد شغلي
توانمندسازدرصد فراواني نيازهاي 
حل مسئلهدرصد فراواني نيازهاي 

امور مديريت  ماليمديريت امور 
 ها گذاري سرمايه

امور مديريت 
 مان و تأسيساتساخت

 امور اداريمديريت 
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شترين درصد از نيازهاي هر معاونت كنيد، بي  مشاهده مياگونه كه در نموداره همان
، بدين معنا استبه نيازهاي استاندارد شغلي  طورخاص مربوط طورعام و هر اداره به به

ها و استانداردهاي  طوركلي شاغلين در استانداردسازي شغل خود با شايستگي كه به
هاي  راستا تدوين برنامه شغلي مربوط، داراي كمبودهاي قابل توجهي هستند كه دراين

آموزشي براي كاهش شكاف بين وضع موجود با وضع مطلوب استانداردهاي شغلي 
  . در اولويت قرار دارد

هاي كل و درصد فراواني كل را   و مجموع درصد فروانيمراجعه كرده 1اگر به جدول 
شده   نيازهاي شناسايي٪78/69 ≈% 70 خواهيم ديد كه ، محاسبه كنيم6مانند جدول 

  .شوند ردهاي شغلي حاصل ميدر نتيجه استاندا
  الملل به تفكيك ي و امور بيني درصد فراواني نيازهاي شغلي و آموزشي معاونت اتكا.6جدول 

  گانه هاي سه هط حي

  كل شركت
فراواني  درصد

نيازهاي استاندارد 
  شغلي

درصد فراواني 
  نيازهاي توانمندساز

درصد فراواني 
  نيازهاي حل مسئله

  05/257  8/316  9/1325  فراواني كل مجموع درصد
  52/13  67/16  78/69  فراواني كل درصد

 گيري نتيجه. 6

 ،نمودن نيازهاي آموزشي هاي آموزشي براي مرتفع در زمينه نيازسنجي و تدوين برنامه
هاي مطرح در نيازسنجي  استفاده از روش استاندارد مهارت نسبت به اكثر روش

تر و   كاربردي،ا وضع مطلوبمنظور شناسايي و تحليل شكاف وضع موجود ب به
هاي نيازها لازم است  ها و حيطه منظور شناسايي نوع دوره البته به. استتر  منطقي

 نيازهاي استاندارد شغلي، نيازهاي توانمندساز و نيازهاي حل ةه حيطنيازها را در س
دهد حدود  هاي حاصل از پژوهش نشان مي طوركه داده همان. كنيمبندي  مسئله تقسيم

ديگر علت ايجاد شكاف بين آنچه هستيم با آنچه بايد باشيم  عبارت  نيازها و به70٪
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هاي مورد نياز براي  نشدن استانداردهاي شغلي يا همان شايستگي ناشي از رعايت
يكي از دلايلي كه باعث بروز نيازهاي . استانجام بهينه و كارآمد وظايف يك شغل 

در ادبيات .  استنبودن شغل و شاغل گردد عبارت از مرتبط استاندارد شغلي مي
اي كه از اين  ديگر نتيجه ازطرف. نامند  مي1آموزش اين پديده را همبستگي شغل

هاي جذب خود   كه اگر سازمان در سيستماستتوان گرفت اين امر  پژوهش مي
تغييراتي قائل شود و همواره سعي گردد براي هر شغل، شاغل متناسب استخدام گردد 

ها تحصيل و كارورزي  سال.  درصد حاصله بسيار كاهش خواهد يافتشكي نيست كه
ها اعم از دولتي و خصوصي مؤيد اين  يندهاي آن در اكثر سازمانادر امر آموزش و فر

كنند  عنوان شكاف و كمبود شناسايي مي ها آن را به امر است كه آنچه كه امروز سازمان
 از اين واقعيت گريزي نيست .ستهاي جذب و استخدام آنها حاصل نقص در سيستم

داروي دردهاي  كه آموزش برخلاف تصور بسياري از مديران و متوليان آموزش، نوش
در آنها اصطلاح آموزش و بهسازي كه هاي موفق دنيا  سازمانبرخي در . سازماني نيست
 كاركنان به سوي تعالي و دهنده سوق ، كه آموزششد آشكاراين امررواج دارد، 

كننده و رساندن  هاي ما آموزش تكميل كه در سازمان  درحالي.ستخودشكوفايي ا
هاي آموزشي  ها و برنامه دوره. ستتر استانداردها ها و به عبارت ساده كاركنان به حداقل

هاي مورد نياز براي  ها و نگرش ها، توانايي زماني مؤثرند كه مرتبط با نيازها و دانش
طوركل  بينيم به اي مربوط به ارزيابي اثربخشي ميه چنان كه در اكثر برنامه. مشاغل باشد

تواند  امر نميموزشي نسبت به هزينه آنها بسيار كمتر است و اين آهاي  اثربخشي برنامه
  . ها با نيازها داشته باشد نبودن دوره دليلي جز مرتبط

  
  

                                                                                                                
1. Job Fitness  
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