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بررسی مقایسه ای آموزش مداوم 
برای توانمندسازی منابع انسانی

 در دانشکده های پزشکی و فنی دانشگاه تهران

دكترعباس بازرگان 
استاد دانشکده روانشناسی 
دانشگاه تهران
دكتركمال خرازی
دانشیار دانشکده روانشناسی 
دانشگاه تهران
منصوره جمالی فر
كارشناس ارشد مدیریت آموزشی 
دانشگاه تهران

در قرن حاضر جوامع به سمت جامعه های دانش – بنیان در حركت می باشند و آموزش عالی در 
آنها نقش مهمی ایفا می كند، بی شک، توانمندسازی اعضای هیأت علمی با توجه به تحولات یاد 
شده ضروری است.  هدف این پژوهش مقایسه آموزش مداوم برای توانمندسازی منابع انسانی در 
دانشکده های پزشکی و فنی دانشگاه تهران بوده است. 
برای این منظور از روش توصیفی – تحلیلی استفاده گردیده است. جامعه آماری، شامل اعضای 
هیأت علمی دانشکده های پزشکی و دانشکده های فنی بوده كه با استفاده از روش نمونه گیری 
طبقه ای متناسب مورد مشاهده قرار گرفته است. گردآوری داده ها از اعضای هیأت علمی در 
دانشکده های پزشکی و فنی به عمل آمده است. در تحلیل داده ها از آزمون t برای دو نمونه 
مستقل استفاده شده است.
نتایج به دست آمده از تجزیه و تحلیل داده ها نشان می دهد كه:
 وضعیت آموزش مداوم از نظر تركیب و محتوا برای توانمندسازی منابع انسانی در هر دو دانشکده 
پزشکی و فنی دانشگاه تهران، بر اساس یک طیف سه درجه ای )مطلوب، نسبتاً مطلوب، نامطلوب( در 
حد نسبتاً مطلوب قرار دارد.  هر چند كه این وضعیت كما بیش یکسان است، اما در دانشکده های فنی 
از نظر احساس توانمندسازی توسعه یافته تر است. این امر به ویژه در ابعاد احساس هیأت علمی نسبت 
به شایستگی و معنی دار بودن تفاوت معناداری دارد. به عبارت دیگر، در ابعاد احساس شایستگی و 
احساس معنی دار بودن وضعیت موجود دانشکده فنی از دانشکده پزشکی بهتر است.
رابطه ای میان نوع رشته )پزشکی و فنی( و میزان رضایت اعضای هیأت علمی از دوره های آموزشی 
برگزار شده وجود ندارد.

واژگان کليدي: آموزش مداوم، توانمندسازی، مدیریت منابع انسانی، رشته مهندسی، رشته پزشکی.

مقدمه
از جمله ویژگی سازمان های امروزی پویایی، پیچیدگی، ابهام و سنت گریزی است. شک نیست که سازمان ها دائماً از محیط اطراف خود تأثیر 
می پذیرند، لذا باید تغییر را به عنوان ضرورتی اجتناب ناپذیر پذیرا باشند. با درک این مهم که تغییر جزء لاینفک سازمانهای هزاره سوم شده 
است، سازگاری و انطباق افراد و سازمان ها با تحولات در عرصه های مختلف اقتصادی- اجتماعی، ضرورت یافته است. در این راستا، یکی از 
راه های غلبه بر شرایط نامطمئن، پیچیده و پویا که پیش روی سازمان ها قرار دارد توانمندسازی منابع انسانی از طریق آموزش و یادگیری، 
برای ارتقای دانش و مهارت ها است که به سرعت کهنه و منسوخ می گردد، از این رو آموزش و یادگیری مداوم ضرورت دارد. بنابراین 

توانمندسازی منابع انسانی یکی از جنبه های استراتژیک سازمان ها محسوب می شود.
توانمندسازی منابع انسانی عبارت است از مجموعه سیستم ها، روش ها و اقداماتی که از راه توسعه قابلیت و شایستگی افراد در جهت 
 بهبود و افزایش بهره وری، بالندگی و رشد و شکوفایی سازمان و نیروی انسانی که با توجه به هدف های سازمان به کار گرفته می شوند.

)کارتر1، 2001( 

در  کارآمد  انسانی  نیروی  اهمیت  و  نقش  روشنی  به  است"  یافته  توسعه  انسان های  وجود  گرو  در  یافته  توسعه  های  "سازمان   پیام 

1- Carter
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سازمان ها را بیان نموده و با زبان ساده دارا 
بودن منابع انسانی فرهیخته و توانمند را یک 
مزیت رقابتی و نیاز غیر قابل انکار برای هر 

سازمان می داند.
خلاقیت،  کارگیری  به  در  درست  استفاده 
در  افراد  های  توانمندی  مجموعه  و  تفکر 
هر بخش موجب ایجاد هم افزایی فکری و 
مادی گشته و باعث ایجاد سازمانی نوآور و 
است  لازم  بنابراین  شد.  خواهد  انسان مدار 
در  و  انسانی  منابع  توسعه  سازمان ها  کلیه 
را  دیده  آموزش  کارکنان  داشتن  اختیار 
به صورت برنامه ریزی شده در راس اهداف و 

برنامه های خود قرار دهند.
با توجه به مراتب فوق این که سازمان ها، به 
ویژه مراکز آموزش عالی تا چه اندازه نسبت 
خود  علمی  هیأت  اعضای  توانمندسازی  به 
اصلی  های  دغدغه  جمله  از  هستند،  کوشا 

مدیریت آموزش عالی است.

بيان مساله
توانمندسازی در دهه 1980 با مقوله آموزش 
آغاز گردید )ادوارد و گرین1، 2002(. و هنوز هم 
و  رویکرد  این  مختلف  ابعاد  مورد  در  بحث 
روش های انجام آن به طور پویا ادامه دارد 
توانمندسازی   .)2008 همکاران2،  و  )گریسلی 

منابع انسانی فرایند نیل به بهبود مستمر در 
عملکرد سازمان، از طریق توسعه و گسترش 
نفوذ مبتنی بر شایستگی و صلاحیت افراد 
و تیم ها بر روی حوزه ها و وظایفی است 
که در عملکرد آنها و عملکرد کلی سازمان 
اثر می گذارد )کینلا، 42:1995(. توانمندسازی 
لازم  ظرفیت های  مجموعه  ایجاد  یعنی 
ایجاد  به  ایشان  توانا ساختن  برای  افراد  در 
که  مسئولیتی  بهینه  ایفای  و  افزوده  ارزش 
اثربخشی  و  کارایی  با  توام  دارند،  عهده  بر 
بیشتر، به یقین تحقق چنین امری در سایه 
دانش، تجربه و در نهایت عنصر کارسازی به 
نام انگیزه میسر خواهد شد. این امر امروزه 
از  موجود  به چالش های محیطی  توجه  با 

1- Edward&Green
2- Greasley,et.al

به  تکنولوژی  و  علم  سریع  پیشرفت  نظر 
ویژه مشاغل علمی و فنی از قبیل پزشکی و 
مهندسی بسیار مهم است، از این رو افزایش 
انتظارات جامعه نسبت به توجه سازمان ها به 
توانمندسازی منابع انسانی از اهمیت زیادی 
برخوردار گردیده است و به عنوان یک عامل 
را  سازمان  موفقیت  تواند  می  نجات بخش 

تضمین کند )اردستانی، 6:1387(.
یکی از مهمترین عوامل موثر بر توانمندسازی، 
در  است.  مداوم  یادگیری  و  آموزش 
جمله  از  مقوله  این  یکم  و  بیست   قرن 
نقاط جهان  اغلب  مقوله هایی است که در 
است.آموزش  یافته  اهمیت  پر  جایگاهی 
مداوم بخشی تفکیک ناپذیر از فعالیت های 
هر سازمان است و در طول چند دهه اخیر 
به گونه ای چشم گیر در کشور های توسعه 
قرار  توجه  مورد  توسعه  حال  در  و  یافته 
گرفته است، بدین ترتیب آموزش مداوم هر 
سازماندهی  پویا  و  متحول  ای  گونه  به  گاه 
سازی  توانمند  راستای  در  می تواند  شود، 
حاصل  بپردازد  فعالیت  به  انسانی  نیروی 
این امر موجب می شود تا خلاء های موجود 
پور،  )فرزیان  شود  کمتر  ها  زمینه  تمامی  در 

.)24:1385

به  جوامع  حاضر  قرن  در  دیگر  طرف  از 
طرف جامعه های دانش – بنیان در حرکت 
می باشند به طوری که آموزش عالی در آنها 
نقش مهمی ایفا می کند، لذا، توانمندسازی 
تحولات  به  توجه  با  علمی  هیأت  اعضای 

یادشده ضروری است. 
دانشگاه تهران به عنوان نماد آموزش عالی 
ایران در این زمینه باید نقش قابل توجهی 
دانشکده های  دانشگاه،  این  در  کند،  ایفا 
پزشکی و فنی از سابقه طولانی برخوردارند.

این پژوهش  به مراتب فوق، هدف  با توجه 
مقایسه وضعیت آموزش مداوم برای توانمند 
سازی منابع انسانی در دانشکده های پزشکی 

و فنی دانشگاه تهران بوده است.

 پيشينه تحقيق
و همکاران  زبیری  توسط  که  مطالعه ای  در 

نیازهای  با  مداوم  آموزش  درباره   )1386(
پرشکان  دیدگاه  از  پزشکی  ای  حرفه 
است،  شده  انجام  کرمانشاه  شهر  عمومی 
یافته های تحقیق نشان داده که لازم است 
به  مداوم  آموزش  برنامه  هر  اجرای  از  قبل 
حرفه ای  مهارت  و  دانش  ارتقای  منظور 
گیرد،  انجام  سنجی  نیاز  کنندگان  شرکت 
به عبارت دیگر، فرایند نیازسنجی برای هر 
موثر  مداوم  آموزش  کردن  کاربردی تر  چه 

خواهد بود.
 )1388( حاتمی  توسط  که  پژوهشی  در 
درباره آموزش های ضمن خدمت برای ارتقای 
کارکنان  و  علمی  هیأت  مدیران،  عملکرد 
واحدهای دانشگاهی غیر دولتی انجام گرفته 
ضمن  آموزشی  دوره های  بخشی  اثر  است 
رفتار  و  مهارت  افزایش  زمینه  در  خدمت 
کارکنان  و  علمی  هیئت  مدیران،  شغلی 
واحدهای دانشگاهی مورد تأیید قرار گرفته 
است. اما بین این گونه آموزش ها با افزایش 

دانش رابطه ای مشاهده نشده است.
بررسی  در   )1382( همکاران  و  حقانی 
نتیجه  این  به  مداوم  آموزش  شیوه های 
در  غالب  تدریس  روش  که  رسیده اند 
بوده  سخنرانی  مداوم،  آموزش  برنامه های 
است. از این رو، ضرورت استفاده از روش های 

تدریس جدید را مورد تأکید قرار داده اند. 
بررسی  به   )1377( اصلانی  و  حسینی 
رضایت  با  برنامه  اجرای  زمان  رابطه 
متخصصان جامعه بهداشتی پرداخته و نتیجه 
گرفته اند که زمان اجرای برنامه متناسب با 

انتظارات شرکت کنندگان نبوده است.
در  تحقیقی   )2005( همکاران  و  دایا3 
آموزش  ارزیابی  عنوان  با  مریلند  دانشگاه 
انجام  )EPS-M( مدل  وسیله  به   مداوم 

است  آن  دهنده  نشان  نتایج  که  داده اند   
هدف  تدوین  در  افراد  دادن  مشارکت  که 
مداوم  آموزش  دوره های  برنامه  محتوای   و 
رضایت مندی  و  بالا  انگیزه  حرفه ای، 

شرکت کنندگان را به همراه دارد.
به طور کلی با توجه به پژوهش های انجام 
3- Dia
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شده،  توانمندسازی حوزه ای از مدیریت منابع انسانی است که در آن 
مدیران و اعضای سازمان را دعوت به درگیری بیشتر در فرایندهای 
کاری از طریق ارتقای دانش و مهارت و دخالت دادن آنها در فرایند 

تصمیم گیری می نماید. 
بررسی  به  انجام شده  واکاراکیات )2008(  توسط  پژوهشی که  در 
رابطه توانمندسازی کارکنان، رضایت شغلی و تعهد سازمانی در میان 
پرستاران فیلیپینی و امریکایی پرداخته است. در این تحقیق مشخص 
شده که بین توانمندسازی روانشناختی، ساختاری، رضایت شغلی و 
تعهد عاطفی و هنجاری رابطه وجود دارد. هیچ رابطه معناداری بین 
توانمندسازی ساختاری و تعهد مستمر در هر دو گروه وجود ندارد. 

)واکاراکیات1، 2008 (

بین  رابطه  بررسی  به  تحقیقی  در   )2003( ملینداجی،  و  موی 
توانمندسازی کارمندان با تعهد و اعتمادسازی آنها پرداختند، نتیجه 
این تحقیق نشان داده است که هرچقدر کارکنان توانمندی بیشتری 
به  بیشتر نسبت  تعهد  از  اندازه  به همان  باشند  در سازمان داشته 
سازمان و اعتماد بالاتری در سطح سیستم برخوردار خواهند بود و 
کارکنانی که در محیط کارشان احساس توانمندی دارند نیز به این 

سطوح اعتماد، گرایش بیشتری نشان می دهند. 
و  توانمندسازی  میان  رابطه  بررسی  به  لوکس  و  ساروی  همچنین 
رضایت شغلی و سطوح استرس پرداخته اند، نتیجه تحقیق آنها به 
این صورت است که هرچقدر میزان نفوذ ادراک شده برکار بیشتر 
یابد.   می  کاهش  استرس  سطوح  و  افزایش  شغلی  رضایت  باشد، 

)ساوری و لوکس2، 2001: 97(

پاسخ  میشرا )1998( در تحقیقی تحت عنوان توصیف چگونگی 
کارمندان به فرایند کوچک سازی، در مورد نقش اعتماد، توانمندسازی، 
عدالت و طراحی مجدد شغلی، اظهار کرد که کارکنان توانمندشده 
به موقعیت های دشوار مانند کوچک سازی، در مقایسه با کارکنان 
کمتر توانمند، پاسخ بهتری می دهند. همچنین سرپرستانی که خود 

توانمند هستند از نظر زیردستان نوآورتر و تأثیرگذارتر هستند. 
مورد  در  مختلف  رویکردهای  بررسی  به  براچ  دیگر  تحقیقی  در 
توانمندسازی پرداخته و این رویکردها را بر اساس دو بعد "انصاف" و 
"اعتقاد به آن" مورد تحلیل قرارداده و بر این اساس چهار نوع نگرش 

نسبت به توانمندی را شناسایی نموده است )براچ3، 1998: 82(. 
عوامل  میان  ارتباط  بررسی  به   )1384( نوروزی  مجتبی 
شعب  سازمانی  عملکرد  با  کارکنان  توانمندسازی  روان شناختی 
بانک ملت شهر تهران پرداخت و پی برد که رابطه مثبتی بین ابعاد 
روان شناختی توانمندسازی با کارآیی شعب در بانک وجود دارد، به 
عبارت دیگر کارآیی بالا و پایین شعب در گرو ادراک کارکنان آن از 

1- Vacharakiat
2- Savery& Luks
3- Brauch

میزان توانمندی آنان است.
تأثیر  ای  مقایسه  بررسی  در  همکاران)1389(  و  زایی  ناستی 
دوره های آموزشی کوتاه مدت حضوری و غیر حضوری بر توانمندسازی 
آموزشی  دوره  که  رسیدند  نتیجه  این  به  کارکنان،  اجتماعی 
کوتاه مدت حضوری نسبت به دوره آموزشی کوتاه مدت غیرحضوری 
در توانمندسازی اجتماعی و ابعاد چهارگانه آن )سازگاری، تسهیم 

اطلاعات، مسئولیت پذیری و کیفیت روابط( موثرتر می باشد.
امیری و شاه محمدی )1389( به بررسی میزان اثربخشی نظام 
آموزش کارکنان شهرداری کرج با رویکرد توانمندسازی پرداختند. 
نتایج پژوهش بر اساس مدل چهار سطحی کرک پاتریک نشان داد 
که میزان اثربخشی دوره های آموزشی گذرانده شده در شهرداری 
کرج از دیدگاه مدیران و فراگیران در سطح واکنش، رفتار و نتایج 

مطلوب و در سطح یادگیری متوسط بوده است.
با احتمال این که آموزش مداوم یکی از  بنابر زمینه های مذکور و 
ضروریات اساسی توانمندسازی منابع انسانی است پژوهش حاضر با 

طرح سوالات زیر به این بررسی پرداخته است. 

سوالات تحقيق
برای . 1 محتوا  و  ترکیب  نظر  از  مداوم  آموزش  موجود  وضعیت 

چگونه  پزشکی  های  دانشکده  در  انسانی  منابع  توانمندسازی 
است؟

برای . 2 محتوا  و  ترکیب  نظر  از  مداوم  آموزش  موجود  وضعیت 
توانمندسازی منابع انسانی در دانشکده های فنی چگونه است؟

آیا وضعیت موجود آموزش مداوم از نظر ترکیب و محتوا برای . 3
فنی  با  پزشکی  های  دانشکده  در  انسانی  منابع  توانمندسازی 

متفاوت است؟
آیا رابطه ای میان نوع رشته )پزشکی و فنی( با میزان رضایت . 4

اعضای هیأت علمی از دوره های آموزشی برگزار شده وجود دارد؟

روش تحقيق
 - توصیفی  روش  از  تحقیق  های  سوال  به  دادن  پاسخ  منظور  به 

تحلیلی استفاده شده است. 

جامعه آماری، نمونه و روش نمونه گيری
جامعه آماری این تحقیق شامل اعضای هیأت علمی دانشکده های 
پزشکی و فنی دانشگاه تهران، در سال تحصیلی 90-1389 بوده است. 
به منظور نمونه گیری پس از برآورد آماری، طی مطالعه مقدماتی و 
مشخص شدن حجم نمونه، تعداد 119 نفر از اعضای هیأت علمی 
دانشکده های پزشکی و 30 نفر از اعضای هیأت علمی دانشکده های 
فنی با بهره گیری از روش نمونه گیری طبقه ای با انتساب تصادفی 

ساده و نمونه گیری تصادفی در مرحله نهایی انتخاب شده اند.
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 ابزار اندازه گيری
در این پژوهش، به منظور اندازه گیری متغیرهای مورد نظر، شامل وضعیت آموزش مداوم و توانمندسازی 
منابع انسانی از پرسشنامه ای شامل دو بخش استفاده گردید؛ که بخش اول ابزاری برای سنجش وضعیت 
آموزش مداوم و محقق ساخته است بخش دوم ابزاری برای اندازه گیری توانمندسازی منابع انسانی است 
از  احساس شایستگی، داشتن حق انتخاب، موثر بودن و معنی دار بودن "  که برای سنجش چهار بعد " 
پرسشنامه استاندارد توانمندسازی اسپریتزر )1995( استفاده شده است و گویه های مربوط به بعد " اعتماد" 

از پرسشنامه استاندارد میشرا1 )1994( اقتباس گردیده است. 

 یافته ها 
بررسی سوال اول پژوهش

برای بررسی این سؤال پژوهش که: وضعیت موجود آموزش مداوم از نظر ترکیب و محتوا برای توانمندسازی 
منابع انسانی در دانشکده های پزشکی دانشگاه تهران چگونه است، از آزمون t تک نمونه ای استفاده شد. 
همان طور که در جدول شماره )1( مشاهده می شود تعداد اعضای نمونه، میانگین داده ها و انحراف معیار 
داده ها گزارش شده است. همچنین سطح معناداری و مقدار t نیز ذکر شده است. از آنجا که سطح معناداری 
آزمون t برای همه ابعاد توانمندسازی )بجزء احساس داشتن اعتماد به دیگران(، کمتر از 5درصد است. نتیجه 
می گیریم که تفاوت میانگین با مقدار ثابت عدد 3 معنادار است. با بررسی مقدار میانگین های بدست آمده 
از تحلیل داده های حاصل از نظر اساتید می توان نتیجه گرفت که میانگین ابعاد توانمندسازی بالاتر از حد 
متوسط است. و به طور کلی وضعیت موجود آموزش مداوم از نظر ترکیب و محتوا برای توانمندسازی منابع 
انسانی بالاتر از حد متوسط است. همچنین اگر بخواهیم وضعیت موجود آموزش مداوم از نظر ترکیب و محتوا 
برای توانمندسازی منابع انسانی در دانشکده های پزشکی دانشگاه تهران را بر اساس یک طیف سه درجه اي 
)مطلوب، نسبتاٌ مطلوب، نامطلوب( بیان کنیم با توجه به مقدار میانگین ها که در جداول زیر نشان داده شده 

است وضعیت موجود در حد نسبتا مطلوبی قرار دارد.

جدول 1- جدول توصیفی )میانگین و انحراف استاندارد(

NMeanStd. DeviationStd. Error Meanابعاد توانمندسازی

1193/801/090/10احساس شایستگی

1193/350/820/01احساس داشتن حق انتخاب

1193/200/690/06احساس موثر بودن

1193/580/690/06احساس معنی دار بودن

1192/920/840/08احساس داشتن اعتماد به دیگران

1193/380/670/06توانمندسازی

1- Mishra
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جدول 2- آزمون تی تک متغیره برای بررسی وضعیت موجود آموزش مداوم از نظر تركیب و 
محتوا برای توانمندسازی منابع انسانی در دانشکده های پزشکی دانشگاه تهران

ابعاد توانمندسازی

Test Value = 3

TDf Sig.
(2-tailed)

 Mean
Difference

  Confidence95درصد
 Interval of the

Difference

LowerUpper

7/971180/0000/800/601/00احساس شایستگی

4/621180/0000/350/200/50احساس داشتن حق انتخاب

3/141180/0020/200/070/33احساس موثر بودن

9/041180/0000/580/450/71احساس معنی دار بودن

0/230/08-0/07-0/931180/354-احساس داشتن اعتماد به دیگران

5/601180/0000/380/240/51توانمند سازی

بررسی سوال دوم پژوهش
برای بررسی این سؤال پژوهش که: وضعیت موجود آموزش مداوم از نظر ترکیب و محتوا برای توانمندسازی 
منابع انسانی در دانشکده های فنی دانشگاه تهران چگونه است، از آزمونt تک متغیره استفاده شد. همانطور 
که در جدول )3( مشاهده می شود تعداد اعضای نمونه، میانگین داده ها و انحراف معیار داده ها گزارش شده 
است. همچنین سطح معناداری و مقدار t نیز ذکر شده است. از آنجا که سطح معناداری آزمون t برای همه 
ابعاد توانمندسازی )بجزء احساس داشتن اعتماد به دیگران(، کمتر از 5 0/0 است. نتیجه می گیریم که تفاوت 
میانگین با مقدار ثابت عدد 3 معنادار است. با بررسی مقدار میانگین های بدست آمده از تحلیل داده های 
حاصل از نظر اساتید می توان نتیجه گرفت که میانگین ابعاد توانمندسازی بالاتر از حد متوسط است. و به 
طور کلی وضعیت موجود آموزش مداوم از نظر ترکیب و محتوا برای توانمندسازی منابع انسانی بالاتر از حد 
متوسط است. همچنین اگر بخواهیم وضعیت موجود آموزش مداوم از نظر ترکیب و محتوا برای توانمندسازی 
منابع انسانی در دانشکده های فنی دانشگاه تهران را بر اساس یک طیف سه درجه اي )مطلوب، نسبتاٌ مطلوب، 
نامطلوب( بیان کنیم با توجه به مقدار میانگین ها که در جداول زیر نشان داده شده است وضعیت موجود در 

حد نسبتا مطلوبی قرار دارد.
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جدول 3- جدول توصیفی )میانگین و انحراف استاندارد(

NMeanStd. DeviationStd. Error Meanابعاد توانمندسازی

304/341/190/23احساس شایستگی

303/430/910/18احساس داشتن حق انتخاب

303/380/800/16احساس موثر بودن

303/920/700/14احساس معنی دار بودن

302/771/080/22احساس داشتن اعتماد به دیگران

303/570/650/13توانمندسازی

جدول 4 - آزمون تی تک متغیره برای بررسی وضعیت موجود آموزش مداوم از نظر تركیب و 
محتوا برای توانمندسازی منابع انسانی در دانشکده های فنی دانشگاه تهران

ابعاد توانمندسازی

Test Value = 3

Tdf Sig.
(2-tailed)

 Mean
Difference

   Confidence 95درصد
 Interval of the

Difference

LowerUpper

7/97290/0000/800/601/00احساس شایستگی

4/62290/0000/350/200/50احساس داشتن حق انتخاب

3/14290/0020/200/070/33احساس موثر بودن

9/04290/0000/580/450/71احساس معنی دار بودن

0/240/08-0/07-0/93290/354-احساس داشتن اعتماد به دیگران

4/19290/0000/570/290/85توانمند سازی

بررسی سوال سوم پژوهش
برای  محتوا  و  ترکیب  نظر  از  مداوم  آموزش  موجود  وضعیت  آیا  که:  پژوهش  سؤال  این  بررسی  برای 
مستقل   t آماری  آزمون  از  است،  متفاوت  فنی  با  پزشکی  های  دانشکده  در  انسانی  منابع  توانمندسازی 
دار  معنی  احساس  و  شایستگی  احساس  ابعاد  در  گروه  دو  بین  که  داد  نشان  تحلیل  نتایج  شد.  استفاده 
با توجه  ابعاد دیگر تفاوت معناداری وجود ندارد.  بودن تفاوت معناداری در سطح 0/05 وجود دارد و در 
وضعیت  بودن  دار  معنی  احساس  و  شایستگی  احساس  ابعاد  در  آمده  بدست  های  میانگین  مقدار   به 

دانشکده فنی از دانشکده پزشکی بهتر است.
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جدول 5 - جدول توصیفی )میانگین و انحراف استاندارد( بر اساس تفاوت دانشکده های فنی و پزشکی

NMeanابعاد توانمندسازی
 Std.

Deviation
 Std. Error

Mean

  احساس شایستگی
304/341/190/23فنی

1193/801/090/10پزشکی

  احساس داشتن حق انتخاب
303/430/910/18فنی

1193/350/820/07پزشکی

  احساس موثر بودن
303/480/800/16فنی

1193/200/690/06پزشکی

  احساس معنی دار بودن
303/920/700/14فنی

1193/58069790/06پزشکی

 احساس داشتن اعتماد به دیگران
302/771/080/22فنی

1192/920/840/08پزشکی

303/570/650/13فنی  توانمند سازی

1193/380/670/06پزشکی

جدول 6- آزمون تي مستقل براي مقایسه دوگروه فني و پزشکي براساس ابعاد توانمندسازي

ابعاد توانمندسازی

 Levene›s Test
 for Equality of

Variances
t-test for Equality of Means

F.SigtDf
 .Sig

)tailed-2(
 Mean

Difference
 Std. Error
Difference

 Confidence 95درصد
 Interval of the

Difference

LowerUpper

0/1430/7062/161470/0320/530/240/041/01احساس شایستگی

0/280/44-0/8950/3460/4181470/6770/070/185احساس داشتن حق انتخاب

0/130/48-2/010/1581/111470/2650/170/15احساس موثر بودن

0/0000/9852/181470/030/330/150/030/64احساس معنی دار بودن

0/550/25-0/140/20-0/7241470/471-3/270/073احساس داشتن اعتماد به دیگران

0/110/49-0/0090/9251/211470/2250/190/15توانمند سازی
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بررسی سوال چهارم پژوهش
برای بررسی این سؤال پژوهش که: آیا رابطه ای میان نوع رشته )پزشکی و فنی( با میزان رضایت از دوره های 
آموزشی برگزار شده وجود دارد، از آزمون آمار کای اسکور استفاده شد. نتایج تحلیل نشان داد که رابطه ای 
میان نوع رشته )پزشکی و فنی( با میزان رضایت از دوره های آموزشی برگزار شده در سطح 0/05 وجود 
ندارد. به عبارتی میزان رضایت اعضای هیات علمی دانشکده های فنی و پزشکی از دوره های برگزار شده 

یکسان است.

جدول 7- آزمون كای اسکور برای مقایسه دو گروه فنی و پزشکی بر اساس ابعاد توانمندسازی

سطح رضایت
كل

Chi-
Square

dfSig
ناراضینسبتا راضیراضی

دانشکده
1721130فنی

1/00720/604
701435119پزشکی

461687149كل

بحث و نتيجه گيری
نتایج حاصل از تحقیق حاضر به شرح ذیل می باشد:

• یافته های حاصل از بررسی وضعیت موجود آموزش مداوم از نظر ترکیب و محتوا برای توانمندسازی منابع 	
انسانی در دانشکده های پزشکی نشان داد که میانگین ابعاد توانمندسازی)به جز مولفه احساس داشتن 
اعتماد به دیگران( صورت گرفته ناشی از دوره های آموزش مداوم، بالاتر از حد متوسط و در سطح نسبتاً 
مطلوب قرار دارد. نتایج حاصله با نتایج مطالعات نسبتاً مشابه با این پژوهش از جمله مطالعات ناستی زایی 

)1389( و امیری )1389( همخوانی دارد. 
نتایج به دست آمده نشان داد که در بین مولفه ها، احساس داشتن اعتماد به دیگران در سطح مطلوبی نیست، 
با توجه به پیشینه پژوهش، به نظر می رسد که اگر توانمندسازی منابع انسانی به طور مطلوب و شایسته 
صورت پذیرد دیگر افراد احساس نخواهند کرد که با آنها منصفانه و با عدالت رفتار نمی شود یا احساس عدم 
امنیت شخصی نخواهند داشت و به این تشخیص خواهند رسید که در نتیجه اعتماد به دیگران به آنان آسیبی 
نخواهد رسید، و نیز ظرفیت آنها در روابط متقابل افزایش خواهد یافت و در روابط خود صداقت و صمیمیت 

بیشتری به خرج خواهند داد و در نتیجه استانداردهای اخلاق شخصی نیز بالاتر می رود.
• یافته ها در زمینه بررسی وضعیت موجود آموزش مداوم از نظر ترکیب و محتوا برای توانمندسازی منابع 	

انسانی در دانشکده های فنی نشان داد میانگین ابعاد توانمندسازی )به جز مولفه احساس داشتن اعتماد 
به دیگران( صورت گرفته ناشی از دوره های آموزش مداوم، بالاتر از حد متوسط و در سطح نسبتاً مطلوب 
است. نتایج به دست آمده با نتایج مطالعات نسبتاً مشابه با این پژوهش از جمله مطالعات ناستی زایی 

)1389( و امیری )1389( همخوانی دارد.
• یافته ها در خصوص تفاوت موجود بین آموزش مداوم از نظر ترکیب و محتوا برای توانمندسازی منابع 	

ابعاد احساس  بین دو گروه در  داد که  نشان  تهران  دانشگاه  فنی  با  دانشکده های پزشکی  انسانی در 
شایستگی و احساس معنی دار بودن تفاوت معناداری وجود دارد و در ابعاد دیگر تفاوت معناداری وجود 
ندارد. به عبارت دیگر، با توجه به مقدار میانگین های بدست آمده در ابعاد احساس شایستگی و احساس 
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معنی دار بودن وضعیت موجود دانشکده فنی در مورد این دو مولفه از دانشکده پزشکی بهتر است. به نظر 
می رسد این تفاوت می تواند ناشی از ماهیت شغل و یا ویژگی های کار افراد باشد. 

نتایج به دست آمده در مورد وجود رابطه میان نوع رشته )پزشکی و فنی( با میزان رضایت اعضای هیأت 
علمی از دوره های آموزشی برگزار شده حاکی از آن است که تفاوت معناداری در این زمینه از نظر اساتید 
از دوره های  فنی  و  دانشکده های پزشکی  اعضای هیات علمی  میزان رضایت  و  ندارد  دانشکده وجود  دو 
آموزشی برگزار شده یکسان است. چون این دو رشته )پزشکی و فنی( از نقطه نظر فعالیت های آموزشی کم 
و بیش از درون دادهای مشابهی برخوردارند، شاید به واسطه این امر، این یکسان بودن توجیه پذیر باشد. به 
منظور بیرون آمدن دلایل این یکسانی بهتر است برای پاسخ گویی به این سوال پژوهش در تحقیقات آتی از 

روش های تحقیق کیفی و آمیخته استفاده شود.
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