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 چکیده

با روش نمونهگیري   می شودب پیمایشی محسو -وري داده توصیفی آپژوهش از لحاظ هدف کاربردي و از لحاظ شیوه گرد این 

انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفت ابزار گردآوري دادهها پرسشنامه از روایی و پایایی قابل قبول برخوردار است.  نفر 66تصادفی

و  اي تک نمونهT-testونهايدر تحلیل داده بخش توصیفی از میانگین و انحراف استاندارد و در بخش استنباطی نیز از آزم

انجام این  ابعاد ازو از آزمون تعقیبی توکی و آزمون فریدمن استفاده گردیده است. Anovaگروههاي مستقل و تحلیل واریانس

طی سالهاي اخیر بخش عظیمی از زمان و  آموزش محور آموزش و پرورش که توجه به نیروي انسانی در سازمانپژوهش 

را به خود اختصاص داده است. آموزش فرایندي است که این نقش محوري را بر عهده دارد. بنابراین اگر  جامعه و نظامسرمایه 

بر اساس یافتههاي تحقیق مشاهده شد که ناپذیر تاکید شده است. گفته شود آموزش کلید توسعه است، بر حقیقتی کتمان

ت و معنادار دارد و آموزش کارکنان بر ابعاد توانمندسازي توانمندسازي منابع انسانی تأثیر مثببهسازیو  آموزش کارکنان بر

)روشنی اهداف، رفتار اخلاقی، ارتقاء روحیه، پیشبرد کار تیمی و ایجاد محیط کاري سالم( تأثیري معنادار دارد. همچنین سن، 

در نهایت  . اردي دثیرتأتوانمندسازي بهسازي و میزان تحصیلات، سابقه خدمت و پست سازمانی بر نگرش کارکنان در زمینه 

ارتقاء روحیه بیشترین و ارتباطات کمترین مقدار را به خود اختصاص  يتوانمندسازبهسازي و بر ابعاد  تأثیر آموزش کارکنان

  .داده است

 

 ، توانمندسازي، منابع انسانیمحورآموزش های كلیدی: واژه
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 :مقدمه 

اکنون به موضوعی روز بدل  ولیبوده که کمتر به آن توجه شده  زيامرویک از نوید بخشترین مفاهیم دنیاي ي توانمندساز

، بهرهبردار ي از آن اندك و ناچیز است و هر چند  يگشته است. اما علی رغم بحث فراوان درباره فواید توانمندساز

کنند اما متأسفانه تعداد به مدیران این امکان را می دهد که از دانش، مهارت و تجربه همه افراد سازمان استفاده  يتوانمندساز

از طریق ( 7981) ایراننژاد پاریزی ، مدیران و گروههایی که راه و رسم ایجاد فرهنگ توانمندسازي را بدانند اندك است 

کارآمدتر شده و م یتوانند طور دیگري باشند. با  ي، مدیران واقعاً اثربخشی خود را چند برابر کرده، آنها سازمان ها يتوانمندساز

را مهارتیمی دانند که باید اجرا و تجربه شود، اما اجرا ي واقعی آن در مدیریت امروزه،  يد اینکه اکثر مدیران ، توانمندسازوجو

توجه به نیروي انسانی در سازمانها طی سالهاي اخیر بخش (Cameron & Whetten.1998) .به ندرت صورت می گیرد

به خود اختصاص داده است. اکنون مدیران هوشمند می دانند که هر قدر در عظیمی از زمان و سرمایه سازمانهاي پیشرو را 

زمینه توسعه و ارتقاي نیروي انسانی سرمایه گذاري کنند، موفقیت، کارایی و برتري رقابتی سازمان خود را تضمین کرده اند. هر 

کارکنان باید به عنوان بخش ارزشمند و  چند این مسأله به معناي آمادگی در زمینه فنآوري نیست، اما به معناي آن است که

 (Applebaum & Honeggar, 1998)عمده عهدهدار مسئولیت شوند

و توانمندي نیروي انسانی، مهمترین عامل  بهسازيمهمترین و حیاتیترین دارایی هر سازمان، نیروي انسانی آن سازمان است. 

از این ( 7981نوهابراهیم ، وعبدالهی )می آوردوانمند را به وجود بقاء و حیات سازمان است. نیروي انسانی توانمند، سازمان ت

رو داشتن نیروي انسانی توانا و کارآمد که بنیاد ثروت ملی و دارائیهاي حیاتی سازمان به حساب میآیند منافع بسیار زیادي براي 

 (7984) بزازجزایری، سازمانها، شرکتها و بنگاههاي اقتصادي به دنبال خواهد داشت

 

: مدلی از رویکردهای توانمندسازی 1شکل شماره   
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 :مدیریت منابع انسانی

به بعد مطرح گردیده است . صاحب  0791است که از دهه  يمدیریت منابع انسانی و اداره کارکنان اصطلاحی نسبتا جدید

سانی ، اداره امور کارکنان ، مدیریت منابع نظران در بیان مسائل انسانی از واژه هاي مختلفی مانند کارگزینی ، مدیریت نیروي ان

انسانی و مدیریت منابع انسانی و اداره امور کارکنان استفاده نموده اند . برخی از محققان این اصطلاحات را مترادف دانسته و در 

می دانند و به عنوان یک یک معنا آنها را به کار می گیرند اما برخی دیگر از صاحب نظران ، کارگزینی را بخشی از منابع انسانی 

وظیفه منابع انسانی آن را فرآیند جذب کارکنان با کیفیت ، انتخاب داوطلبان انجام کار ، جذب کارکنان سازمان هاي دیگر از 

طریق انتقال ، ارتقاء یا تنزل و سرانجام اداره جداشدن کارکنان از سازمان براساس استعفاء اخراج یا بازنشستگی تعریف می 

تحت عنوان مدیریت منابع انسانی و اداره کارکنان مطرح شده است . 0791جدیدترین نظر درباره اداره انسانی در دهه  کنند .

براساس این دیدگاه مدیریت منابع انسانی و اداره کارکنان عبارت است از شناسایی اهمیت نیروي کار سازمان به عنوان یک 

ه چندگانه در فعالیت ها و کارکرد هاي منابع انسانی به گونه اي که به طور موثر عنصر حیاتی در کسب اهداف سازمانی و استفاد

. تعاریف مختلف دیگري نیز  (3-70:  81سید جوادین ، )منصفانه اي منافع فردي کارکنان ، سازمان و جامعه را تضمین نماید

ع انسانی شده است که جهت آشنایی با قلمرو از رشته علمی و تخصصی مدیریت امور کارکنان یا اداره امور استخدامی و مناب

 . فکري و اجرایی آن به چند نمونه از جامع ترین و بهترین آنها اشاره می شود

  مدیریت منابع انسانی برنامه ریزي ، سازماندهی ، هدایت و رهبري و نظارت بر کلیه عملیات استخدامی و همچنین آموزش

ري ارتباطات ، ایجاد انگیزه هاي کاري و بویژه برنامه ریزي منابع انسانی را با همکاري و و بهسازي ، نگهداري ، ارزشیابی ، برقرا

 . مشاوره سایر مدیران بر عهده دارد

  مدیریت انسانی در واقع جنبه انسانی مدیریت است و مهمترین عامل در ارتقاي کیفیت و کمیت تولیدات و ارائه خدمات

منابع انسانی کسانی هستند که مسائل مربوط به نیروي انسانی یک سازمان را در تامین  در سازمان به شمار می رود . مدیران

 ( 1 - 8:  81) ابطحی ، یا تحقق هدف هاي سازمان و کارکنان آن پیگیري و اجرا می کنند . 

 داف مختلف مدیریت منابع انسانی شناسایی ، انتخاب ، استخدام ، تربیت و پرورش نیروي انسانی به منظور نیل به اه

سازمان است و منظور از سازمان ، تشکیلات بزرگ و یا کوچکی است که به قصد و نیت خاص و براي نیل به اهدافی مشخص به 

 81) سعادت ، وجود آمده است و منظور از منابع انسانی یک سازمان تمام افرادي است که در سطح مختلف مشغول به کارند 

 :7) . 

  مدیریت پرسنلی به معناي وسیع کلمه قسمتی از قلمرو علم و هنر مدیریت را تشکیل می دهد که مدیریت منابع انسانی یا

طرحریزي ، سازماندهی ، نظارت و کنترل عملیات استخدامی همچنین آموزش و بهسازي ، نگهداري و کاربرد نیروي انسانی 

 . سازمان را در جهت تامین هدف هاي کارکنان سازمان و جامعه شامل می شود

  اداره امور استخدامی شامل برنامه ریزي ، رهبري و کنترل منابع انسانی و انجام خدمات پرسنلی و هماهنگ ساختن

فعالیت هاي مربوط به آن در جهت نیل به هدف هاي کلی سازمان است . مسئولین اداره امور استخدامی سازمان ها می کوشند 

واند حداکثر استفاده را از کاردانی ، مهارت و استعداد افراد در راه حصول هدف شرایط و موجباتی را فراهم سازند تا سازمان بت

 . ( 21 - 22:  81) كاظمی ، هاي مشترك حاصل کند و بدینوسیله بهتر به حال جامعه مفید و موثر باشد

 :مدیریت علمی 

یادي به جاي گذارد ، نهضت مدیریت علمی یکی دیگر از تحولاتی که از نظر صنعتی ، اقتصادي ، اجتماعی و فرهنگی تاثیرات ز

بود . در واقع شکل گیري مدیریت منابع انسانی به عنوان یک وظیفه حرفه اي ـ تخصصی عمدتا ناشی از اصول و مفاهیمی 

است که براي اولین بار با به وجود آمدن این نهضت مطرح گردید . مدیریت علمی با تاکید بر انتخاب بجا و شایسته منابع 

انی و آموزش علمی آنان و اهمیت خاصی که براي برنامه ریزي جزئیات کار قائل بود ، توانست گام بزرگی در جهت افزایش انس

به دلیل به کارگیري اصول و نظریه هاي روانشناسی در صنعت ، به تدریج . تولید و کارآیی در کارخانه ها و سازمان ها بردارد

http://khormoj.blogfa.com/post/29
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به علوم اضافه شد . در ابتدا توجه روانشناسی  0711و اوایل دهه  0971در دهه رشته جدیدي به نام روانشناسی صنعتی 

صنعتی بیشتر ، معطوف به یافتن فنونی براي افزایش فروش بود ، اما به تدریج گروهی از محققان این رشته به یافتن فنون موثر 

 گونه تري براي گزینش افراد علاقمند شدند . مساله مورد توجه آنان این بود که چ

 می توان افراد را براي مشاغلی که با نیرو ، استعداد و توانایی هاي بالفعل و بالقوه آنها مطابقت داشته باشد انتخاب کرد 

مدیریت کارکنان به گونه فزاینده اي به سوي توسعه فنون آزمون سازي  0791و  0791طی دهه .( 3 - 2:  81)سعادت ، 

و مشاغل تحول یافت . با این همه ، در این سال ها مدیریت منابع انسانی عموماً به عنوان  براي بهینه سازي تناسب بین افراد

حجم قوانین و مقررات دولتی در سازمان ها 0761کارکرد حمایتی ، محدود و عادي در سازمان ها ملاحظه می شد . از دهه 

سازمان ها بتدریج براي  0791و  0761طی دهه  افزایش یافت و مفهوم مدیریت کارکنان جایگزین مدیریت امور رفاهی شد .

و رقابت با افزایش اهمیت استراتژیک کارکرد هاي مدیریت منابع انسانی اثر بخش مواجه شدند . از این زمان  سازينیل به به

طی دهه کارکرد منابع انسانی به معنی ساخت نیروي کار بر انگیخته و متعهد براي رسیدن به حداکثر اثر بخشی مطرح شد . 

مسائلی نظیر ادغام سازمان ها ، تصدیگري ها و خرید و تملک سایر شرکت ها و جهانی شدن موقعیت بازار به  0771و  0791

کوچک سازي ، مناسب سازي با مهندسی مجدد سازمان ها منجر شد و حوزه کوچک مدیریت منابع انسانی ابعاد جدیدي را 

 .( 23 - 9:  84) عباس پور ، تحت پوشش قرار داد 

 توانمندساری كاركنان:

در خصوص این که چرا کارکنان را توانمند سازیم اسکات و ژاف مینویسند که سازمان، هم از درون و هم از برون مورد هجوم 

قرار میگیرد. از نظر برونی رقابت شدید در سطح جهانی، تغییرات سریع باور نکردنی، تقاضاي جدید براي کیفیت و خدمات و 

. از جنبه درونی کارکنان احساس میکنند که با آنان صادقانه دطلبمی منابع، پاسخگویی سریع را از سازمان ها  محدودیت

برخورد نمیشود، مأیوس و سرخورده شده و سازمان پیوسته توقع بیشتري دارد و مرتباً قواعد بازي را تغییر میدهد. در عین 

صداقت بیشتري خواستارند و خودیابی و شکوفایی بیشتري از کارشان حال، کارکنان طالب کار با معنی بوده، صراحت و 

توانمندسازي نیروي انسانی در سازمان بهسازي و یکی از مهمترین راهکارهایی که براي  Jaffe & Scott) (1991میخواهند 

قابلیتهاي فکري و مورد نظر است، تدوین برنامههاي آموزشی براي کارکنان و اجراي دورههاي کوتاهمدت و بلندمدت که 

 (7987)بابایی، تخصصی کارکنان را افزایش دهد، میباشد که نقش بسیار مهمی براي توانمندسازي کارکنان دارد 

امروزه آموزش و توانمندسازي کارکنان به عنوان ابزاري براي اثربخشی سازمان و کسب مزیت رقابتی مورد توجه قرار می گیرد 

دسازي کارکنان در سازمان ، به بسترسازي اولیه و مناسب در محیط سازمان نیاز است. در براي توانمن.(7982)اسدی كرم، 

سازمانهایی که عوامل تأثیرگذار در توانمندسازي به طور کامل و صحیح اجرا میشود، میتوان اطمینان داشت که بهترین استفاده 

. ولی براي اجراي این عوامل از چه فنون و ابزاري میتوان از نیروي انسانی و در نتیجه بیشترین بهرهوري در سازمان وجود دارد

استفاده کرد؟ بیشک آموزش مؤثر و مرتبط یکی از ابزارهاي مهم در توانمندسازي کارکنان براي رسیدن به اهداف سازمانی 

اجرا و حمایت شوند. است. برنامههاي آموزشی در صورتی مفید خواهند بود که با مشارکت کارکنان و با اتکاء به روشهاي علمی 

براي توانمندسازي کارکنان برپا میشود نه تنها مؤثر نیست بلکه کاملاً نتیجه ها بسیاري از برنامه هاي آموزشی که در سازمان 

 .(7988بستانی املشی، )عکس دارد 

می دهد که تغییرات  با توجه به مطالب بیان شده میتوان گفت که محیط متلاطم سازمانی امروز به سازمانهایی امکان بقاء

رو شدن با چنین محیطی بروبراي مداوم آن را درك کرده و براي مواجهه با آن برنامهریزي صحیح و مناسب انجام دهند. 

تصمیمگیري کنند و تصمیمگیري در سطوح مختلف سازمان تقسیم شود ؛ زمانی میتوانیم  تر نیاز دارند که سریع هاسازمان 

افرادي توانمند در سازمان داشته باشیم، هنگامی افراد توانمند در اختیار داریم که آموزش مناسب  این کار را انجام دهیم که

مهارت به وسیله و داشته باشیم، چرا که توانمندي افراد سازمانی در گرو دانش، نگرش و مهارتهاي آنان است و دانش، نگرش 

پس حلقه مفقوده سازمانها در یابد به وسیله آموزش توسعه می ود و ش، به وسیله آموزش به روز می  آید آموزش به وجود می
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همانا استفاده مناسب از فرآیند آموزش صحیح و اصولی میباشد و نیروي انسانی توانمندسازي بهسازي و جریان حرکت به سوي 

زه آموزش نیروي انسانی به امرو.توانمندسازي و آموزش تفکیک ناپذیرند و باید با هم توسعه یابندبهسازي و شاید بتوان گفت که

عنوان گامی مؤثر در جهت بهسازي و توانمندسازي کارکنان مورد تأکید سازمانها به خصوص سازمانهاي یادگیرنده و پویاست و 

با تأمین دانش و مهارت مورد نیاز براي انجام وظایف به صورت کارا و مؤثر، منجر به ایجاد حس اعتماد به نفس و خودارزشی و 

، به  7911)پورآمن ، باشد.  در سازمان میجه احساس رضایت شغلی در کارکنان میگردد، که نتیجه آن بهرهوري بالاتر در نتی

 .(7981 ،نقل از پاكطینت و فتحیزاده

 :هامرور پیشینه

ده است توانمندسازي منابع انسانی انجام شبهسازي و در بررسی پژوهشهاي مختلفی که در راستاي بررسی تأثیر آموزش بر 

 :میتوان موارد زیر را بیان نمود

 ناظمی)توانمندسازي کارکنان ستادي دانشگاه علوم پزشکی شیراز، که توسط  بهسازي و در پژوهش تعیین عوامل مؤثر بر، 

صورت پذیرفت، عوامل روانشناختی توانمندسازي رتبهبندي شدند که بالاترین رتبه مربوط به مؤلفه شایستگی با ( 7983

قرار  (97/06)و تأثیرگذاري( 91/06)(خوداختیاري 6/06)بود. پس از آن به ترتیب مؤلفههاي معنیداري ( 66/06)میانگین

در پایینترین سطح قرار داشت و در کل میانگین متغیر ادراك توانمندي کارکنان در ( 99/01)داشتند و مؤلفه اعتماد با میانگین

مشاهده نشد، همچنین بین ابعاد توانمندسازي اي زي و سن و سابقه کار رابطه سطح متوسط ارزیابی شد. بین ابعاد توا نمندسا

 .و اطلاعات دموگرافیک کارکنان )جنسیت، میزان تحصیلات و معاونتهاي مختلف( رابطهاي پیدا نشد

 (7981،نادری و همکاران)دگاه توانمندسازي کارکنان از طریق آموزشدریافتند که از دیبهسازي و در پژوهشی با عنوان

تنها در مؤلفه هاي مسئولیت پذیري، راهبرد گزینی، سازگاري،  تلفخم مدیران افزایش توانمندیهاي کارکنان از طریق آموزش

 رقابت و یادگیري صورت پذیرفته و در سایر مؤلفهها این افزایش کمتر از حد متوسط بوده است. 

 (7983 ،گرجی)هبود عملکرد کارکنان شرکت مخابرات استان گلستان نشان با هدف ارزیابی میزان تأثیر توانمندسازي بر ب

 .میدهد که تفویض اختیار به زیردستان در بهبود کار و عملکرد آنان تأثیر زیاد دارد

 (7987، خطیبی و همکاران ) در نتایج تحقیقات خود مبنی بر بررسی نظام آموزشی شغلی کارکنان و تأثیر آن بر افزایش

طلب اشاره میکنند که آموزشهاي شغلی موجب افزایش دانش، ارتقاي اطلاعات شغلی و افزایش کارایی به این مبهسازي 

 . تواناییهاي شغلی آنان شده است

 ( 7981،جزینی) توانمندسازي افسران ستاد ناجا را مورد بررسی قرار داد. این پژوهش داراي پنچ بهسازي و عوامل مؤثر بر

 ، فرضیه )تأثیر سبک رهبري، انگیزه، روشهاي آموزش و رضایت شغلی در 9پژوهش  فرضیه بود که بر اساس نتایج حاصله از

 توانمندسازي افسران( تأیید و یک فرضیه آن )تأثیر ساختار بر توانمندسازي افسران ستاد( رد شد. بهسازي و

 ( 7983،مولایی و همکاران)انسانی در کارکنان  نیز به بررسی رابطه آموزشهاي ضمن خدمت و ابعاد توانمندسازي نیروي

نده آن بود که آموزش هاي ضمن دهو مدیران ستادي و عملیاتی پالایشگاه نفت شازند اراك پرداختند و نتایج کلی نشان 

، مؤثر بودن، اعتماد، خدمت آنگونه که انتظار میرفت بر شاخصهاي توانمندسازي نیروي انسانی )شایستگی/ خودکارآمدي

 .ار بودن( مؤثر استاستقلال، معنیدي/ خودساماند

 ( 7983 ،تکلری)توانسته است بر مؤلفههاي  و پرورش استان مازندران نشان داد که از نظر دبیران و کارکنان آموزش

روشنی اهداف، رفتار اخلاقی، پیشبرد کار تیمی، برقراري ارتباطات سازنده و ارتقاء مؤثر باشد اما در ارتباط با مؤلفههاي ایجاد 

 و روحیه مشارکتجویی نقشی نداشته است. محیط کاري سالم 

 (7930،اسلامی و همکاران) به بررسی تأثیر آموزشبر میزان توانمندسازي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی پرداختند . نتایج

حاصل از بررسیهاي آماري نشان داد از نظر پاسخگویان آموزشهاي ضمن خدمت میتواند منجر به کلیه ابعاد توانمندسازي 

 .مورد تأیید قرار گرفت 19/1نان شود. به عبارتی کلیه فرضیههاي پژوهش در سطح خطاي کارک
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  باون و لاولر در پژوهش خود نشان دادند، سازمانها از انجام فرآیند توانمندسازي منافعی کسب میکنند که افزایش رضایت

یش بهرهوري سازمانی و آمادگی براي رقابت از بهبود کالا و خدمات، افزابهسازي و شغلی اعضاء، بهبود کیفیت زندگی کاري، 

گورتانی بر آن بود تا جنبههاي روانشناختی و عوامل مدیریتی را که  (Lawler, & Bowen 1995) جمله این منافع هستند

تی و به توانمندسازي منتهی میشود دریابد. برا ساس داده هاي به دست آمده، رابطه مستقیم و معنادار بین جنبههاي روانشناخ

توانمندسازي بیشتر کارکنان دخیل بهسازي و عوامل مدیریتی برقرار بود. همچنین، به کارگیري مدیریت مشارکتی میتواند در 

  (Gortani,2011)باشد

  ویو و شرت در تحقیق خود به وجود رابطه بین توانمندسازي روانشناختی معلمان و تعهد شغل پی بردند و بیان نمودند که

 (Shot & Wu 1996)توانمندسازي روانشناختی و رشد حرفهاي رابطه وجود دارد  بین مؤلفههاي

  موریس به تحقیقات انجام شده مبنی بر بررسی توانمندسازي و آموزشاشاره کرده است و بیان می دارد کارکنانی که در

 اند شده شرکت نکردهاند کمتر از کسانی که در این دوره شرکت کرده اند. توانمندسازمان آموزشهاي 

(Morris, 1996) . 

 به این نتیجه دست یافت که اعتماد به نفس کارکنان، دسترسی به  بیمه سپرتیزر با تحقیق در مورد توانمندسازي کارکنانا

اطلاعات در مورد رسالت سازمان، عملکرد کاري کارکنان و رفتارهاي خلاق و نوآورانه با توانمندسازي روانشناختی ارتباط مثبت 

 (Spreitzer 1995).داري داردو معنا

  شاگردي در نتیجهگیري خود بیان  -فوکس نیز در تحقیقی تحت عنوان توانمندسازي کارکنان با استفاده از مدل استاد

براي افزایش و توسعه سازماندهی شده  هايکه استفاده از انواع مختلف آموزشاند اذعان داشته مدیران کرده است که همه 

 (Fox,1998).ضروري استمهارتهاي کارکنان 

  حاکی از بروز رفتار کارآمدتر آنان در حوزههاي «آلیانز»کارکنان در شرکت  يلندها درباره تأثیر آموزشهاهنتیجه پژوهش

 ( Holland,2003).کاري میباشد

 ه را به بري نیز در تحقیقی مشابه که بر کارکنان شاغل در خطوط تولیدي شش شرکت بزرگ اروپایی انجام داد، این نتیج

منوط به وجود ن دهد ولی تأثیر آدست آورد که آموزش، آثار و شواهدي از برنامهریزي براي بهبود عملکردها به دست می

 (Berry, 2007) .سازمان است شایستگیهاي حرفهاي مستمر در

  نیستندپاریس و وایت در پژوهشی به این نتیجه دست یافتند که این آموزشها از اثربخشی چندانی برخوردار (White 

& Paris,1986). 
توانمندسازي نیروي انسانی از طریق اجراي دورههاي آموزشی بهسازي و به طور خلاصه مطالب بیان شده نشان میدهد که 

هاي میسر میباشد و سازمان موظف است که کارکنان خود را براي فعالیتهاي دستگاه و آمادهسازي آنان براي قبول مسئولیت

ان سطح دانش تخصصی افراد را بالا برد تا بتوانند وظایف خویش را انجام دهند و براي تود با آموزش می مختلف آموزش ده

مسئولیتهاي بالاتر بهتر آماده شوند. همچنین اجراي برنامههاي آموزش و بهسازي میتواند نیاز به نیروي انسانی متخصص را در 

اشد. از طرفی برگزاري این دورهها باعث بینش و بصیرت عمیقتر دانش، آینده برطرف ساخته، تضمینی براي حل مشکلات آنها ب

ه گردیده و در نتیجه موجب نیل به اهداف سازمانی با در سازمان براي اجراي وظایف محولتوانایی و مهارت بیشتر کارکنان 

غییرات سازمانی و محیط، به طور همچنین سبب میشود تا افراد بتوانند متناسب با ت ،شودرآیی و ثمربخشی بهتر و بیشتر می کا

 د. داده و بر کارایی خود بیفزاینمؤثر فعالیتهایشان را ادامه 

حقیقت آموزش ضمن خدمت یکی از مؤثرترین ابزارهاي مدیران براي مقابله با تغییرات محیطی بوده و ضامن ارایه مناسب در

عی کارکنان تدوین و اجراء شود، نه تنها عملکرد کارکنان و خدمات میباشد ؛ چنانکه منظم و هدفمند و در راستاي نیازهاي واق

افزایش رضایت کارکنان و ارباب رجوع را نیز در پی خواهد ، بهبود مهارتهاي مدیران بهسازي و سازمان را بالا میبرد، بلکه 

رهوري شده، کارایی را داشت . اما بعد مهمتر آموزش ضمن خدمت آن است که اجراي این آموزشها باعث اثربخشی و افزایش به
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دهد در نهایت با تعلیممهارتهاي ضروري به کارکنان، مدیران قادر خواهند بود ی بالا برده و سطح توانایی کارکنان را افزایش م

 .را افزایش دهندکارکنان بهرهوري کار  بهسازي و میزان

بهسازي و در نهایت باید گفت با توجه به مطالب بیان شده هدف اصلی این تحقیق شناخت تأثیر آموزش کارکنان بر 

است بر این اساس، در این پژوهش به بررسی نقش آموزشهاي  و پرورش توانمندسازي منابع انسانی از دیدگاه کارکنان آموزش

شنی اهداف، رفتار اخلاقی، روحیه، کار تیمی، ارتباطات، مشارکت و ضمن خدمت بر توانمندسازي کارکنان در هفت بعد )رو

محیط کاري سالم( بر اساس الگوي اسکات و ژاف پرداخته میشود و اولویتبندي تأثیر آموزش کارکنان بر ابعاد توانمندسازي نیز 

آموزشی کارکنان و توسعه شناسایی میشود. نتایج این پژوهش میتواند در سطحی وسیع موجبات اثربخشی بیشتر دورههاي 

توانمندسازي کارکنان را در این سازمان و همچنین در جامعه فراهم آورد و نیز گاهی در توسعه علمی حوزه ،بهسازي و دانش

 .مدیریت منابع انسانی مفید گردد که امري ارزشمند و مهم است

 :سؤالات پژوهش

 بر توانمندسازي منابع انسانی تأثیر دارد؟ سؤال اصلی: آیا از دیدگاه کارکنان آموزش کارکنان  

 :سؤالات جزئی

 آیا از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان در روشنی اهداف تأثیر دارد؟  .0

 آیا از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان در ایجاد رفتار اخلاقی تأثیر دارد؟  .1

 د؟ آیا از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان در ارتقاء روحیه تأثیر دار .6

 آیا از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان در پیشبرد کار تیمی تأثیر دارد؟  .9

 آیا از دیدگاه کارکن ،ان آموزش کارکنان در برقراري ارتباطات سازنده تأثیر دارد؟  .9

 آیا از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان در ایجاد روحیه مشارکتجویی تأثیر دارد؟  .6

 زش کارکنان در ایجاد محیط کاري سالم تأثیر دارد؟ آیا از دیدگاه کارکنان ، آمو .9

 اولویتبندي تأثیر آموزش کارکنان بر ابعاد توانمندسازي از دیدگاه کارکنان چگونه است؟ .9

توانمندسازي منابع انسانی وجود ندارد با توجه به بررسی مقدماتی  بهسازي و از آنجایی که مدلی براي تعیین تأثیر آموزش بر

اد توانمندسازي این نتیجه به دست آمد که هفت عامل مدل اسکات و از ژاف جامعیت بیشتري نسبت به جهت تعیین ابع

 مدلهاي گردي براي این پژوهش برخوردار میباشد . 

مندسازي بر اساس این مدل میپردازیم. در نهایت باید ذکر شود ی تأثیر آموزش بر ابعاد توانبنابراین ما در این پژوهش به بررس

بهسازي و ثیر آموزش کارکنان بر تا در پژوهشی با عنوان بررسی میزان(7983،تکلرلی )مدل اسکات و ژاف،  که از

 .نیز ، استفاده کرده است شرکت گاز استان توانمندسازي منابع انسانی 
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 : مدل مفهومی پژوهش 1شماره شکل 

 روش تحقیق

یث نحوه گردآوري دادهها از نوع تحقیقات توصیفی تحقیق حاضر از حیث هدف ، یک تحقیق کاربردي است و از ح

)غیرآزمایشی( و از شاخه مطالعات میدانی به شمار می آید. روش انجام این تحقیق نیز به صورت پیمایشی است. در این 

 شرکت کردهاند که بر ا ساس اطلاعات به سازمانپژوهش جامعه آماري شامل کلیه کارکنان است در دورهاي آموزشی مدنظر 

براي گردآوري  .نفر به عنوان نمونه انتخاب شد 66نفر میباشند. با استفاده از روش نمونهگیري تصادفی ساده  091دست آمده 

دادهها از پرسشنامه محققساخته با الهام از الگوي اسکات و ژاف استفاده شد؛ که براي تعیین روایی آن، پرسشنامه با توجه به 

ساتید و مسئولین سازمان مورد بررسی قرار گرفت و بعد از اظهارنظر آنان توافق لازم درباره مبناي موضوع و همچنین نظرات ا

درصد محاسبه شد. اطلاعات  90/1روایی پرسشنامه حاصل شد. پایایی پرسشنامه در این پژوهش با روش آلفاي کرونباخ، 

مورد تجزیه و  SPSS طی و با به کارگیري نرم افزارگردآوري شده در این پژوهش با استفاده از روش هاي آمار توصیفی و استنبا

هاي اساسی براي انتخاب آزمونهاي پارامتریک، نرمال بودن شرط تحلیل قرار گرفته است. قبل از هر چیز لازم بود پیش 

یرهاي متغیرهاي پژوهش از آزمون کلموگروف اسمیرنوف تکنمونهاي استفاده شود که نتایج نشان داد سطح معناداري تمام متغ

گردید. در نهایت در تحلیل دادهها در بخش توصیفی از است ها لذا فرض نرمال بودن توزیع داده تأیید %9پژوهش بزرگتر از 

 تک نمونهاي و گروههاي مستقل و تحلیل واریانس T-test میانگین و انحراف استاندارد و در بخش استنباطی نیز از آزمونهاي

Anova و آزمون فریدمن استفاده گردیده است و از آزمون تعقیبی توکی. 

 :ی پژوهش هایافته 

 آیا از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان بر توانمندسازي منابع انسانی تأثیر دارد؟ سؤال اصلی:

 براي بررسی آموزش کارکنان برتوانمندسازي منابع انسانی t :آزمون 0جدول 

 N X S T DF P متغیر

 19111 69 19099 1999099 191171 66 توانمندسازي

می باشد و  1،099مشاهده شده براي تعیین تأثیر آموزش کارکنان در برقراري ارتباطات سازنده  t ،0بر اساس یافتههاي جدول 

 .باشد آموزش کارکنان بر توانمندسازي منابع انسانی تأثیر معنادار دارد 9/1با توجه به این که سطح معناداري کمتر از می 
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 :جزئیسؤالات 

 آیا از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان در روشنی اهداف تأثیر دارد؟ 

 براي بررسی آموزش کارکنان در روشنی اهداف t :آزمون 1جدول 

 19199 رکنان در روشنی اهدافمشاهده شده براي تعیین تأثیر آموزش کا t ،1بر اساس یافتههاي جدول

 .باشد آموزش کارکنان در روشنی اهداف تأثیر معنادار دارد 9/1می باشد و با توجه به این که سطح معناداري کمتر از می 

 آیا از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان در ایجاد رفتار اخلاقی تأثیر دارد؟ 

 جاد رفتار اخلاقیبراي بررسی آموزش کارکنان در ای t : آزمون 6جدول 

 

  19999مشاهده شده براي تعیین تأثیر آموزش کارکنان در ایجاد رفتار اخلاقی  t ،6بر اساس یافتههاي جدول

 .ان در ایجاد رفتار اخلاقی تأثیر معنادار داردمی باشد آموزش کارکن 9/1می باشد و با توجه به این که سطح معناداري کمتر از  

 آیا از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان در ارتقاء روحیه تأثیر دارد؟ 

 براي بررسی آموزش کارکنان در ارتقاء روحیه t :آزمون 9جدول 

 

می باشد و با توجه به   69999روحیه مشاهده شده براي تعیین تأثیر آموزش کارکنان در ارتقاء  t ،9جدولبر اساس یافتههاي 

 .آموزش کارکنان در ارتقاء روحیه تأثیري مثبت و معنادار دارد می باشد 9/1این که سطح معناداري کمتر از 

 دارد؟از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان در پیشبرد کار تیمی تأثیر  آیا 

 براي بررسی آموزش کارکنان در پیشبرد کار تیمی t :آزمون 9جدول 

 

میباشد و با توجه  09999شبرد کار تیمی یر پدمشاهده شده براي تعیین تأثیر آموزش کارکنان  t ،9بر اساس یافتههاي جدول

 .آموزش کارکنان تأثیري معنادار در پیشبرد کار تیمی دارد می باشد.9/1ه سطح معناداري کمتر از به این ک

 آیا از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان در برقراري ارتباطات سازنده تأثیر دارد؟ 

 بررسی آموزش کارکنان در برقراري ارتباطات سازنده براي t :آزمون 6جدول 

. میباشد و  19190مشاهده شده براي تعیین تأثیر آموزش کارکنان در برقراري ارتباطات سازنده  t ،6بر اساس یافتههاي جدول 

 .ندارد است آموزش کارکنان تأثیري در برقراري ارتباطات سازنده 9/1با توجه به این که سطح معناداري بیشتر از 

 آیا از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان در ایجاد روحیه مشارکتجوییتأثیر دارد؟ 

 N X S T DF P متغیر

 19116 69 19199 1999919 190799 66 روشنی اهداف

 N X S T DF P متغیر

 19119 69 19999 1991099 191169 66 رفتار اخلاقی

 N X S T DF P متغیر

 19111 69 69999 1969900 199100 66 ارتقاء روحیه

 N X S T DF P متغیر

 19119 69 09999 1966661 191019 66 پیشبرد کار تیمی

 N X S T DF P متغیر

 1966 69 19190 1999776 191910 66 ارتباطات سازنده
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 براي بررسی آموزش کارکنان در ایجاد روحیه مشارکتجویی t :آزمون 9جدول 

باشد ی م 19166مشارکتجویی  روحیهجاد یر ادراي تعیین تأثیر آموزش کارکنان شده بمشاهده  t ،9بر اساس یافتههاي جدول

 .باشد آموزش کارکنان تأثیري در ایجاد روحیه مشارکتجویی ندارد 9/1و با توجه به این که سطح معناداري بیشتر از می 

  از دیدگاه کارکنان ، آموزش کارکنان در ایجاد محیط کاري سالم تأثیر دارد؟آیا 

 براي بررسی آموزش کارکنان در ایجاد محیط کاري سالم t :آزمون 9جدول 

 

می باشد و با  1،919جاد یکار طیمح سالم یدر ا براي تعیین تأثیر آموزش کارکنان مشاهده شده  t ، 9بر اساس یافتههاي جدول

 .باشد آموزش کارکنان در ایجاد محیط کاري سالم تأثیري مثبت دارد 9/1ه این که سطح معناداري کمتر از می توجه ب

 اولویتبندي تأثیر آموزش کارکنان بر ابعاد توانمندسازي از دیدگاه کارکنان چگونه است؟ 

 : آزمون فریدمن پیرامون اولویتبندي ابعاد توانمندسازي 7جدول 

 

ي اولویتبندي تأثیر آموزش کارکنان بر ابعاد توانمندسازي نشان ، آزمون فریدمن به عمل آمده برا 7بر اساس یافتههاي جدول 

میدهد ارتقاء روحیه ، بیشترین و ارتباطات ، کمترین مقدار را به خود اختصاص داده است. در مدل مفهومی تحقیق میانگین هر 

 .یک از ابعاد آورده شده است

 :های جانبی پژوهش یافته

و  61-91سال هستند با  90مندسازي تأثیر دارد و بین کارکنانی که داراي سن بالاي سن بر نگرش کارکنان در زمینه توان 

سال نگرش مثبتتري نسبت به تأثیر  90سال تفاوت معنادار وجود دارد و با توجه به میانگین کارکنان با سن بالاي  61کمتر از 

  .آموزش بر توانمندسازي دارند

توانمندسازي مؤثر است و بین کارکنان داراي بهسازي و بت به تأثیر آموزش بر میزان تحصیلات کارکنان بر نگرش آنها نس

مدرك فوق دیپلم با لیسانس و فوق لیسانس تفاوت معنادار وجود دارد ، و با توجه به میانگین کارکنان با مدرك فوق دیپلم 

  .نگرش مثبت تري نسبت به تأثیر آموزش بر توانمندسازي دارند

 N X S T DF P متغیر

 19906 69 19166 1999619 191100 66 روحیه مشارکت جویی

 N X S T DF P متغیر

 19110 69 19919 1999969 196196 66 محیط کاري سالم

 سطح معناداري درجه آزادي مجوزکاري ها میانگین رتبه مولفه ها

 6996 روشنی اهداف

699191 6 19111 

 9911 رفتار اخلاقی

 9969 ارتقاء روحیه

 9916 کار تیمی

 6919 ارتباطات سازنده

 6906 مشارکت

 9991 محیط کاري سالم
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ن بر نگرش آنها نسبت به تأثیر آموزش بر توانمندسازي مؤثر است و نتایج نشان میدهد که بین کارکنان سابقه خدمت کارکنا

سال تفاوت معناداري وجود دارد و نیز با توجه به  06-11سال و  00-09سال،  9سال با کمتر از 11داراي سابقه خدمت بالاي 

 .ي نسبت به تأثیر آموزش بر توانمندسازي دارندسال نگرش مثبت تر 11میانگینها کارکنان با سابقه بالاي 

پست سازمانی کارکنان بر نگرش آنها نسبت به تأثیر آموزش بر توانمندسازي مؤثر است ، و با توجه به میانگین کارکنان با پست 

 .مدیریتی نگرش مثبت تري نسبت به تأثیر آموزش بر توانمندسازي دارند

 :گیری بحث و نتیجه

توانمندسازي کارکنان )با هفتبعد روشنی اهداف، رفتار اخلاقی، روحیه، کار  بهسازي و بررسی نقش آموزش براین پژوهش به  

 پرداخته است. اداره آموزش و پرورش استان تیمی، ارتباطات، مشارکت و محیط کاري سالم( بر اساس الگوي اسکات و ژاف در 

توانمندسازي کارکنان  بهسازي و اسخگویان آموز شتوانسته است منجر بهنتایج حاصل از بررسیهاي آماري نشان داد که از نظر پ

توانمندسازي کارکنان در بعد روشنی اهداف بر بهسازي و گردد ) سؤال اصلی(. در سؤال ،اول پژوهش به بررسی نقش آموزش 

به بررسی نقش ، دومسؤال  در. ولیتهاي خود و اهداف و انتظارات سازمانبودکارکنان با مسئپرداخت که شامل بررسی آشنایی 

توانمندسازي کارکنان در بعد رفتار اخلاقی که شامل بررسی رفتار صادقانه، انجام درست وظایف، تلاش در بهسازي و آموزش بر 

توانمندسازي بهسازي و به بررسی نقش آموزشبر ، در سؤال سوم . جهت حل اختلافات و تعهد کارکنان بود، پرداخته شد

د روحیه پرداخته شد که شامل بررسی اعتماد به نفس کارکنان، مؤثر بودن کارکنان در حوزه کاري،احترام کارکنان در بع

گذاشتن کارکنان نسبت به یکدیگر، روحیه مثبت کارکنان و علاقه آنها به کار میباشد. در سؤال چهارم ، به بررسی نقش 

تیمی که شامل بررسی اظهارنظر اعضاي تیم درباره طرحها، توانمندسازي کارکنان در بعد پیشبرد کار  بهسازي و آموزشبر

تسهیم اطلاعات، اتفاق نظر کارکنان در تصمیمات، کمک کردن کارکنان به یکدیگر، انعطافپذیري کارکنان و استفاده از 

سازي و بهاستعدادهاي یکدیگر در انجام کار تیمی بود، پرداخته شد. همچنین در سؤال پنجم ، به بررسی نقش آموزشبر 

توانمندسازي کارکنان در بعد ارتباط که شامل اطمینان متقابل، مطلع کردن کارکنان از فرایندهاي سازمان، تبادل آزاد 

 به بررسی نقش آموزشبر ،اطلاعات، روشن بودن روابط و وجود رابطه غیررسمی میباشد، پرداخته شد. در ادامه، در سؤال ششم

بعد مشارکت که در برگیرنده مشارکت کارکنان در طرح هاي سازمان، مسائل سازمان و  توانمندسازي کارکنان در بهسازي و

انتخاب راه حل براي آن و همچنین مشارکت در تصمیم گیریهاي مرتبط با وظایف خود میباشد، پرداخته شد. در سؤال هفتم ، 

م که شامل آگاه بودن کارکنان نسبت به توانمندسازي کارکنان در بعد محیط کاري سالبهسازي و بر  آموزشبه بررسی نقش 

 محیط کاري، توانایی کارکنان در زمینه حل مشکلات، فرصت رشد و ارتقاء، کاهش نارضایتی و تعهد کارکنان به توسعه سازمان 

 شد. باشد، پرداخته می

و معنادار دارد و آموزش  منابع انسانی تأثیر مثبتبر اساس یافتههاي تحقیق مشاهده شد که آموزش کارکنان بر توانمندسازی

کارکنان بر ابعاد توانمندسازي ) روشنی اهداف، رفتار اخلاقی، ارتقاء روحیه، پیشبرد کار تیمی و ایجاد محیط کاري سالم( 

تأثیري معنادار ،دارد اما بر ابعاد ارتباطات سازنده و ایجاد روحیه مشارکتجویی تأثیري نداشته است. میتوان گفت که آموزش 

توانمندسازي را براي بهسازي و توانمندسازي اجرا شده است و این اهمیت آموزش و بهسازي و ول منطقی و با هدف طبق اص

مچنین در توجیه این که چرا بر ابعاد )روشنی اهداف، رفتار اخلاقی، ارتقاء روحیه، پیشبرد کار تیمی و ایجاد .هسازمان میرساند 

ما بر ابعاد ارتباطات سازنده و ایجاد روحیه مشارکتجویی تأثیري نداشته است میتوان محیط کاري سالم( تأثیري معنادار دارد ا

اما نوع دوره آموزشی بر .گفت آموزش یکی از راههاي رسیدن به اهداف است و در کنار آن عوامل دیگر نیز تأثیر گذار است

 . توانمندسازي تأثیري نداردبهسازي و نگرش کارکنان نسبت به تأثیر آموزش بر 

در نهایت میتوان گفت یکی از مهمترین اثرات آموزش در سازمانها این است که در نتیجه آن به کارکنان کمک میشود تا 

جهت تحقق اهداف سازمان افزایش دهند؛ به تعبیري صحیح کارکنان براي فعالیت  درظرفیتهاي ذهنی و فیزیکی خود را 

از منابع انسانی به سرمایه انسانی تبدیل میگردند و استفاده از این سرمایه مفیدتر آماده میشوند یا به بیان دیگر کارکنان 

توانمندسازي فقط دادن قدرت به کارکنان نیست بلکه . بهسازي و ارزشمند از جمله وظایف خطیر مدیران منابع انسانی میباشد
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بود بخشند. در واقع توانمندسازي شرایطی را موجب میشود کارکنان با فراگیري دانش، مهارت و انگیزه بتوانند عملکردشان را به

ي بیشتر در ها براي کارکنان فراهم میآورد تا در لواي آن، زندگی کاري خود را کنترل و به رشد کافی براي پذیرش مسئولیت

 (7980 .جعفری قوشچی)آینده و به عبارتی بهبود مستمر دست یابند 

اطلاعات لازم در اختیار داشته و مورد اعتماد مدیریت باشند تا بتوانند  بهبود مستمر نیز هنگامی میسر میشود که کارکنان

آموزش، عمده عامل دسترسی و ارائه اطلاعات لازم و ضروري است که (7982) آقایار، مهارتها و تواناییهایشان را به کار گیرند 

که میتوان اذعان داشت که امروز هیچ  . طوري( 7987)سلیمان پور، در قالبهاي مختلف از جمله آموزش میتواند عرضه شود 

بنابراین با توجه به نتایج تحقیق حاضر و . سازمانی قادر نیست بدون آموزش مداوم منابع انسانی به حیات خود ادامه دهد

توانمندسازي و بهسازي و گردیده، یکی از عمده عوامل مؤثر بر افزایش  ارائهتحقیقات و نظرات عدیدهاي که در این خصوص 

لطبع تحقق اهداف بهرهوري سازمانی، آموزش نیروي انسانی است . رسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در با

انجام وظایف محوله و انطباق با محیط در حال تغییر دارد . در این بین اجراي آموزش و بهسازي نیروي انسانی سبب میشود تا 

مانی و محیطی به طور مؤثر فعالیتهایشان را ادامه داده و کارایی خود را افزایش دهند. در افراد بتوانند متناسب با تغییرات ساز

حال حاضر آموزش جهت توانمندسازي کارکنان در سا زمانهاي مختلف از جایگاه خاصی برخوردار است ؛ زیرا در چند دهه اخیر 

در ادامه با توجه به نتایج به دست آمده،  .نموده است بیش از هر دوران دیگر در طول تاریخ بشري، علوم و تکنولوژي پیشرفت

 .پیشنهادهایی جهت بهبود ها دوره ي آموزشی و توانمندسازي کارکنان بیان میکنیم

با توجه به این که آموزش بر ابعاد ارتباطات سازنده و ایجاد روحیه مشارکتجویی تأثیري نداشته است باید تأکید کرد که یکی از 

توانمندسازي، کارهاي گروهی و مشارکتی است. کار بر روي پروژه گروهی و مشارکتی، باعث گسترش محدوده روشهاي اجرایی 
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