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 چکیده 

صنایع  مؤسساتدر یکی از بر توانمندسازي منابع انسانی  آموزش کارکنان تأثیرهدف پژوهش حاضر شناخت 

محسوب پیمایشی  -توصیفی ها آوري داده اظ شیوه گردهدف کاربردي و از لح باشد. پژوهش از لحاظ میدفاعی 

هاي  هباشند و در دور داراي مدرك فوق دیپلم به بالا میجامعه آماري آن شامل کلیه کارکنانی است که  .شود می

 ابزار .ندا هرد مطالعه قرار گرفتانتخاب و مو نفر 76گیري تصادفی  و با روش نمونهاند  آموزشی مدنظر شرکت کرده

در ها  در تحلیل داده ردار است.ق ساخته است که از روایی و پایایی قابل قبول برخوها پرسشنامه محق آوري دادهگرد

اي و  نمونه تک  T-testهاي  بخش استنباطی نیز از آزمون میانگین و انحراف استاندارد و دربخش توصیفی از 

بر   ه گردیده است.و از آزمون تعقیبی توکی و آزمون فریدمن استفاد Anovaهاي مستقل و تحلیل واریانس  گروه

دارد و  مثبت و معنادار تأثیربر توانمندسازي منابع انسانی هاي تحقیق مشاهده شد که آموزش کارکنان  اساس یافته

ار تیمی و ایجاد محیط روشنی اهداف، رفتار اخلاقی، ارتقاء روحیه، پیشبرد کدسازي (آموزش کارکنان بر ابعاد توانمن

ي نداشته است تأثیر جویی طات سازنده و ایجاد روحیه مشارکترد. اما بر ابعاد ارتباي معنادار داتأثیر کاري سالم)

 .دارد تأثیرسن، میزان تحصیلات، سابقه خدمت و پست سازمانی بر نگرش کارکنان در زمینه توانمندسازي همچنین 

در نهایت  .ي نداردتأثیرسانی آموزش بر توانمندسازي منابع ان تأثیراما نوع دوره آموزشی بر نگرش کارکنان نسبت به 

دهد ارتقاء روحیه بیشترین و ارتباطات کمترین  نشان میآموزش کارکنان بر ابعاد توانمندسازي  تأثیربندي  اولویت

 مقدار را به خود اختصاص داده است.

 آموزش ضمن خدمت، توانمندسازي، منابع انسانی کلیدي: هاي واژه
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 مقدمه -1

، به عنوان ها انگیزي هستیم. سازمان  ات شگفتپیشرفت و تغییردر زندگی امروز بشر، شاهد 

و  ءه با روند چشمگیر براي بقادر نهایت باید آنان را براي مواجبخشی از زندگی انسان هستند که 

ود در دنیاي رقابتی کنونی به پیشرفت آماده کنند، در غیر این صورت آنان قادر نخواهند ب

آوري نیست، اما به معناي  به معناي آمادگی در زمینه فن مسألهین چند ا خود ادامه دهند. هر کار

 دار مسئولیت شوند عمده عهدهو  ه عنوان بخش ارزشمندآن است که کارکنان باید ب

)Applebaum & Honeggar, 1998 .( 

ه، ماهر، کارکنان آگا ها از طریق کاردانی مدیران و بسیاري از سازمان مؤثرامروزه حیات 

هاي مدیران عصر حاضر  ترین چالش یکی از مهم و )1378 ،طلوع( گردد انمند میسر میخلاق و تو

هاي بالقوه منابع انسانی  ها، عدم استفاده کافی از منابع فکري، توان ذهنی و ظرفیت در سازمان

شود و مدیران قادر نیستند  هاي کارکنان استفاده بهینه نمی ییها از توانا در اغلب سازمان. است

 ). 1383 ،نژاد پاریزي و سلیمیان ایران( هاي بالقوه آنان را به کار گیرند تظرفی

ترین دارایی هر سازمان، نیروي انسانی آن سازمان است. کیفیت و  ترین و حیاتی مهم

د، ترین عامل بقاء و حیات سازمان است. نیروي انسانی توانمن توانمندي نیروي انسانی، مهم

این رو داشتن نیروي  از ).1385 ،ابراهیم نوهو  عبدالهی( رد آو می سازمان توانمند را به وجود

آیند منافع  هاي حیاتی سازمان به حساب می رآمد که بنیاد ثروت ملی و دارائیانسانی توانا و کا

 جزایري، بزاز( هاي اقتصادي به دنبال خواهد داشت ها و بنگاه ها، شرکت سازمانبسیار زیادي براي 

1384.( 

پیش روي مدیران قرار غلبه بر شرایط نامطمئن، پیچیده و پویا، تنها راهی که  به منظور

مروزه فاصله میان جوامع و ا .)1388 کاشانی، سازمان و کارکنان است (ضیاءمندسازي توان ،دارد

ها، چالش نیروي انسانی توانا و  نادانی و چالش اصلی میان سازمان ها از حیث دانایی و سازمان

سرمایه و منبع سازمانی  ترین ارزش ترین و با ترین، گران وي انسانی به عنوان مهمناست. نیردا

کننده سایر عوامل سازمانی،  شعور است که به عنوان هماهنگ شود و تنها عنصر ذي محسوب می

توان به سادگی بیان نمود که بدون افراد کارآمد  را در میان کلیه عوامل دارد. می نقش اصلی

ممکن است. از این رو، منابع انسانی نقش اساسی در رشد، پویایی  داف سازمانی غیردستیابی به اه

ترین عامل در  مهماین عامل به عنوان ها دارند. اهمیت  و بالندگی یا شکست و نابودي سازمان

هایی که  که به اثبات رسیده است و سازمان ستها ره عملیاتی و تفکر هر سازمان مدتزنجی

 امیرخانی،( اند را سرلوحه کارهاي خویش قرار دادهاند، توجه به انسان  اشتهموفقیت چشمگیري د

و (ساجدي  اي مستقیم وجود دارد ها رابطه وري در سازمان بین سرمایه انسانی و بهره و ).1385

طرفی از آنجا  از .آید ترین عامل در سازمان به شمار می ملذا نیروي انسانی مه ).1386 امیدواري،
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باشد و  آموزش ضمن خدمت کارکنان می ،نسانیبر کارایی منابع ا مؤثرعوامل  که یکی از

وري  هرهدر امر نگهداري و ب مؤثرتوانمندسازي کارکنان هم به عنوان یکی از راهکارهاي اساسی و 

افزایش سطح  تواند زمینه ا توجه به آموزش نیروي انسانی میآید لذ نیروي انسانی به شمار می

 مندسازي کارکنان و سازمان را فراهم نماید.ننهایت تواوري و در  هبهر

به آن توجه شده  کار بوده که کمتر يترین مفاهیم دنیا از نوید بخش ییک 1يسازتوانمند

فواید   فراوان درباره يها رغم بحث یا علروز بدل گشته است. ام یاکنون به موضوع یول

به مدیران این امکان  يساز هر چند توانمند ت واز آن اندك و ناچیز اس يبردار ، بهرهيساز توانمند

سفانه تعداد أهمه افراد سازمان استفاده کنند اما مت تجربه ، مهارت وکه از دانش دهد یرا م

نژاد  ایران( بدانند اندك است راي هایی که راه و رسم ایجاد فرهنگ توانمندساز گروه مدیران و

خود را چند برابر کرده،  یاثربخش ران واقعاً، مدیيساز از طریق توانمند ).1387 ،پاریزي

 ،ر مدیرانکه اکث وجود این باشند. با يتوانند طور دیگر یآمدتر شده و م ها کار آن يها سازمان

واقعی آن در مدیریت  ي، اما اجرادتجربه شو دانند که باید اجرا و یم یرا مهارت يساز توانمند

 .)Whetten & Cameron, 1988( گیرد یامروزه، به ندرت صورت م

 ساختار اجتماعی واحد کار) گروهی و ،شخصیتی که عوامل بسیاري (فردي و با توجه به این

هاي خاص خود  کدام از این عوامل داراي ویژگی هرگذار است تأثیرسازي منابع انسانی  بر توانمند

ور که گفته شد ط همان .استهاي ساختار اجتماعی واحد کار  باشد که آموزش نیز جزء ویژگی می

منابع  مهارت ویژه در کارکنان دارد و آموزش منابع انسانی نقش بسیار مهمی در ایجاد دانش و

توانند  پرورش می با این توسعه و یابند و هاي لازم، توسعه می از کسب آموزشانسانی پس 

ن را در نتیجه عملکرد سازما مدت را مشخص سازند و بلند مدت و مدت، میان هاي کوتاه هدف

 بهبود بخشند همچنین با اعتقاد راسخ به نقش کیفی نیروي انسانی در پرتو آموزش، گسترش،

در  وري و هبهسازي این عناصر حساس، آموزش عامل اساسی افزایش بهر نگهداري و حفظ و

صیرتی ب این آموزش نیروي انسانی باعث ایجاد بینش وشود. بنابر نهایت توسعه محسوب می

 ،هدایت و روشن کمال( گردد مهارت بیشتر میو توانایی  معرفت بالاتر و وتر، دانش  عمیق

اي سازمانی مناسب از جمله ه فقدان نظام هاي توانمندسازي موانع و محدودیت و یکی از )1380

به طور  ).1385 ،زاده حسنزادگان و  عباس( است ... دهی، ترفیع، آموزش و شاداریزي، پ برنامه

مند  ها به انجام آن علاقه نی موضوع مهمی است که همه سازمانبع انساسازي مناکلی توانمند

 گردد. یابی به آن پیشنهاد می آموزش به عنوان یکی از وسایل دست هستند و

                                                 
1-Empowerment  
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نویسند که سازمان، هم  ژاف می که چرا کارکنان را توانمند سازیم اسکات و در خصوص این

. از نظر برونی رقابت شدید در سطح جهانی، گیرد از درون و هم از برون مورد هجوم قرار می

ویی تغییرات سریع باور نکردنی، تقاضاي جدید براي کیفیت و خدمات و محدودیت منابع، پاسخگ

کنند که با آنان صادقانه  د. از جنبه درونی کارکنان احساس میطلب ها می سریع را از سازمان

قواعد  سته توقع بیشتري دارد و مرتباًشود، مأیوس و سرخورده شده و سازمان پیو برخورد نمی

صراحت و صداقت بیشتري  دهد. در عین حال، کارکنان طالب کار با معنی بوده، بازي را تغییر می

  ).Scott & Jaffe, 1991(خواهند  یابی و شکوفایی بیشتري از کارشان می و خود خواستارند

انسانی در سازمان مورد نظر  که براي توانمندسازي نیرويترین راهکارهایی  یکی از مهم

که  مدت مدت و بلند هاي کوتاه کارکنان و اجراي دوره هاي آموزشی براي است، تدوین برنامه

که نقش بسیار مهمی براي باشد  ي و تخصصی کارکنان را افزایش دهد، میهاي فکر قابلیت

کارکنان به عنوان امروزه آموزش و توانمندسازي  ).1381 کارکنان دارد (بابایی، توانمندسازي

 ).1382 کرم، (اسدي گیرد ابزاري براي اثربخشی سازمان و کسب مزیت رقابتی مورد توجه قرار می

به بسترسازي اولیه و مناسب در محیط سازمان نیاز  ،توانمندسازي کارکنان در سازمان براي

شود،  ح اجرا میسازي به طور کامل و صحیثیرگذار در توانمندهایی که عوامل تأ است. در سازمان

وري در  نتیجه بیشترین بهره توان اطمینان داشت که بهترین استفاده از نیروي انسانی و در می

       توان استفاده کرد؟ سازمان وجود دارد. ولی براي اجراي این عوامل از چه فنون و ابزاري می

دن به ان براي رسیو مرتبط یکی از ابزارهاي مهم در توانمندسازي کارکن مؤثرشک آموزش  بی

بود که با مشارکت کارکنان و  صورتی مفید خواهند هاي آموزشی در اهداف سازمانی است. برنامه

ها  هاي آموزشی که در سازمان و حمایت شوند. بسیاري از برنامه هاي علمی اجرا با اتکاء به روش

 نتیجه عکس دارد نیست بلکه کاملاً مؤثرشود نه تنها  راي توانمندسازي کارکنان برپا میب

 .)1388 املشی، (بستانی

هایی که مورد نظر است،  هاي شغلی کارکنان براي فعالیت آموزش کارکنان و افزایش مهارت 

زمان مورد ترین راهکارهایی است که براي توانمندسازي نیروي انسانی در سا شاید یکی از مهم

مدت که  مدت و بلند هاي کوتاه دوره موزشی براي کارکنان و اجرايهاي آ نظر است. تدوین برنامه

 درار مهمی هاي فکري و تخصصی کارکنان را افزایش دهد از عواملی است که نقش بسی قابلیت

وان یکی از به عن سازي کارکنان براي توانمند .)1381 ،بابایی( دارد سازي کارکنانمندتوان

این الگوها و  ذکر شده است، اما یندهاي بسیاريوري سازمانی الگوها و فرآ ابزارهاي افزایش بهره

که اگر پرسنل  ، چراغاز کنندچه که باشند باید فعالیت خود را از آموزش پرسنل آ فرآیندها هر

 ، توانمندسازي محقق نخواهد شد؛ درورد نیاز سازمان را نداشته باشند، مهارت و نگرش مدانش

ن منابع انسانی آمده و با افزایش نتیجه مدیریت آموزش به عنوان بازویی نیرومند به مدد مدیرا
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آمیز مدیران منابع انسانی  موفقیت دانش، مهارت و نگرش پرسنل سازمان، عرصه را جهت جولان

 کند. توانمندسازي کارکنانشان آماده میبراي 

هایی  محیط متلاطم سازمانی امروز به سازمانتوان گفت که  با توجه به مطالب بیان شده می

ریزي صحیح و  کرده و براي مواجهه با آن برنامهکه تغییرات مداوم آن را درك  دهد امکان بقاء می

تر  ها نیاز دارند که سریع رو شدن با چنین محیطی سازمان  به  براي رو مناسب انجام دهند.

توانیم این  زمانی می ؛در سطوح مختلف سازمان تقسیم شود گیري گیري کنند و تصمیم تصمیم

ه افرادي توانمند در سازمان داشته باشیم، هنگامی افراد توانمند در اختیار کار را انجام دهیم ک

، نگرش و دانشگرو توانمندي افراد سازمانی در  که داریم که آموزش مناسب داشته باشیم، چرا

، به وسیله آید مهارت به وسیله آموزش به وجود می، نگرش و هاي آنان است و دانش مهارت

ها در جریان  پس حلقه مفقوده سازماند. یاب به وسیله آموزش توسعه می ود وش آموزش به روز می

و باشد  از فرآیند آموزش صحیح و اصولی میهمانا استفاده مناسب به سوي توانمندسازي حرکت 

 آموزش تفکیک ناپذیرند و باید با هم توسعه یابند. شاید بتوان گفت که توانمندسازي و

در جهت بهسازي و توانمندسازي کارکنان  مؤثرعنوان گامی امروزه آموزش نیروي انسانی به 

با تأمین دانش و مهارت  و هاي یادگیرنده و پویاست ها به خصوص سازمان سازمان تأکیدمورد 

به ایجاد حس اعتماد به نفس و ، منجر مؤثرمورد نیاز براي انجام وظایف به صورت کارا و 

وري بالاتر  گردد، که نتیجه آن بهره کارکنان می احساس رضایت شغلی در ارزشی و در نتیجه خود

زي کارکنان منجر به ایجاد سا طرفی آموزش ضمن خدمت با توانمند باشد از در سازمان می

باشد که در  که هر کارمندي فردي از جامعه می گردد، چرا هاي اجتماعی در جامعه می سرمایه

به نقل از  ،1375 ،(پورآمن شود وب میهاي اجتماعی محس زي، جزئی از سرمایهصورت توانمندسا

 .)1387 ،زاده فتحی طینت و پاك

ي منابع آموزش بر توانمندساز تأثیرهاي مختلفی که در راستاي بررسی  در بررسی پژوهش

 بیان نمود.را توان موارد زیر  انسانی انجام شده است می

 کی شیراز، ه علوم پزشبر توانمندسازي کارکنان ستادي دانشگا مؤثردر پژوهش تعیین عوامل 

بندي شدند که  شناختی توانمندسازي رتبه عوامل روان صورت پذیرفت، )1389( ناظمیکه توسط 

هاي  مؤلفهبود. پس از آن به ترتیب  63/16شایستگی با میانگین  مؤلفهبالاترین رتبه مربوط به 

اعتماد با  مؤلفهتند و قرار داش )59/13( ثیرگذاريو تأ )70/13( خوداختیاري )،3/16( داري معنی

کل میانگین متغیر ادراك توانمندي  ترین سطح قرار داشت و در در پایین 78/12میانگین 

اي  نمندسازي و سن و سابقه کار رابطهکارکنان در سطح متوسط ارزیابی شد. بین ابعاد توا

میزان ت، (جنسی همچنین بین ابعاد توانمندسازي و اطلاعات دموگرافیک کارکنان مشاهده نشد،

 .اي پیدا نشد هاي مختلف) رابطه نتتحصیلات و معاو
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هاي  انمندسازي کارکنان از طریق آموزشتو عنوان در پژوهشی با )1387( و همکاران نادري

هاي  طریق آموزش هاي کارکنان از تند که از دیدگاه مدیران افزایش توانمنديدریاف ضمن خدمت

ري گزینی، سازگاري، رقابت و یادگی ذیري، راهبردپ هاي مسئولیت مؤلفه ضمن خدمت تنها در

با  )1389(گرجی  ها این افزایش کمتر از حد متوسط بوده است. مؤلفهصورت پذیرفته و در سایر 

کت مخابرات استان گلستان توانمندسازي بر بهبود عملکرد کارکنان شر تأثیر هدف ارزیابی میزان

زیاد دارد.  تأثیرعملکرد آنان  در بهبود کار ودهد که تفویض اختیار به زیردستان  نشان می

سی نظام آموزشی شغلی در نتایج تحقیقات خود مبنی بر برر )1381( خطیبی و همکاران

هاي شغلی موجب  کنند که آموزش مطلب اشاره می فزایش کارایی به اینثیر آن بر اکارکنان و تأ

 .ي شغلی آنان شده استها افزایش دانش، ارتقاي اطلاعات شغلی و افزایش توانایی

این  را مورد بررسی قرار داد. بر توانمندسازي افسران ستاد ناجا مؤثرعوامل  )1385(جزینی 

سبک  تأثیره (فرضی 4 ،اساس نتایج حاصله از پژوهش پژوهش داراي پنچ فرضیه بود که بر

 و تأیید) ناجا دتوانمندسازي افسران ستا رضایت شغلی در هاي آموزش و رهبري، انگیزه، روش

 و همکاران مولایی توانمندسازي افسران ستاد) رد شد. ساختار بر تأثیریک فرضیه آن (

خدمت و ابعاد توانمندسازي نیروي انسانی در  ضمنهاي  آموزش  به بررسی رابطهنیز  )1389(

پرداختند و نتایج کلی کارکنان و مدیران ستادي و عملیاتی پالایشگاه نفت شازند اراك 

هاي  رفت بر شاخص گونه که انتظار می خدمت آن ضمن هاي نده آن بود که آموزشده نشان

 بودن، اعتماد، خودساماندهی/ مؤثرخودکارآمدي،  (شایستگی/ توانمندسازي نیروي انسانی

 است. مؤثردار بودن)  ستقلال، معنیا

ان نشان داد که از نظر دبیران و کارکن )1389( دست آمده از پژوهش تکلريه نتایج ب

هاي روشنی اهداف، رفتار اخلاقی، پیشبرد کار تیمی، برقراري  مؤلفهآموزش توانسته است بر 

هاي ایجاد محیط کاري سالم و روحیه  مؤلفهباشد اما در ارتباط با  مؤثرارتباطات سازنده و ارتقاء 

هاي  به بررسی تأثیر آموزش )1390اسلامی و همکاران (ست. جویی نقشی نداشته ا مشارکت

نتایج حاصل از  .من خدمت بر میزان توانمندسازي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی پرداختندض

تواند منجر به کلیه  هاي ضمن خدمت می پاسخگویان آموزشهاي آماري نشان داد از نظر  بررسی

مورد  0,05هاي پژوهش در سطح خطاي  رکنان شود. به عبارتی کلیه فرضیهابعاد توانمندسازي کا

 .ار گرفتتأیید قر

هاي آموزش ضمن خدمت بر  هبرنام تأثیردست آمده نشان داد ه نتایج ب )1391( برزیگر 

سازي مدیران و معاونان به طور معناداري بالاتر از حد متوسط بوده است و از نظر مدیران  توانمند

، هاي ساختار سازمانی، سبک رهبري مؤلفهآموزش توانسته است بر  ،ملی و معاونان شعب بانک

هاي  ثیر آموزشبه بررسی تأ )1392(باشد. قائدامینی  مؤثرمانی تیمی و یادگیري ساز  کار   پیشیرد
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بختیاري   و  محال اي استان چهار حرفه و سازمان فنیضمن خدمت بر توانمندسازي کارکنان 

 تأثیرهاي ضمن خدمت بر توانمندسازي کارکنان  آموزش ،هاي پژوهش بر اساس یافته .پرداخت

 ناداري داشته است.مع

 افعیها از انجام فرآیند توانمندسازي من پژوهش خود نشان دادند، سازمان در باون و لاولر

بهبود کالا و کاري،  زندگی کیفیت ، بهبودءه افزایش رضایت شغلی اعضاکنند ک کسب می

 & Bowen( وري سازمانی و آمادگی براي رقابت از جمله این منافع هستند خدمات، افزایش بهره

Lawler, 1995(. 

که به توانمندسازي منتهی را ریتی شناختی و عوامل مدی هاي روان تا جنبهبود گورتانی بر آن 

هاي  مستقیم و معنادار بین جنبه  هاي به دست آمده، رابطه ساس دادهبرا دریابد.شود  می

تواند در  رکتی مین، به کارگیري مدیریت مشاشناختی و عوامل مدیریتی برقرار بود. همچنی روان

 )Gortani, 2011( توانمندسازي بیشتر کارکنان دخیل باشد

تعهد  شناختی معلمان و ي روانسازبه وجود رابطه بین توانمندتحقیق خود  شرت در ویو و  

اي رابطه  شناختی و رشد حرفه هاي توانمندسازي روان مؤلفهند که بین بیان نمود و شغل پی بردند

 بررسی توانمندسازي و مبنی بر ه تحقیقات انجام شدهب موریس .Wu & Shot, 1996)( ردوجود دا

هاي ضمن  که در آموزشکارکنانی  دارد و بیان می هاي ضمن خدمت اشاره کرده است آموزش

 اند. توانمند شده اند دوره شرکت کردهکسانی که در این  اند کمتر از خدمت شرکت نکرده

)Morris, 1996(. 

ت یافت که اعتماد به نتیجه دس ه اینتوانمندسازي کارکنان ب در موردق اسپرتیزر با تحقی

، دسترسی به اطلاعات در مورد رسالت سازمان، عملکرد کاري کارکنان و رفتارهاي نفس کارکنان

 Spreitzer, 1995). (معناداري دارد  شناختی ارتباط مثبت و و نوآورانه با توانمندسازي روان خلاق

در  شاگردي - توانمندسازي کارکنان با استفاده از مدل استاد قی تحت عنواندر تحقینیز  فوکس

که استفاده از انواع مختلف  اند مدیران اذعان داشته است که همهگیري خود بیان کرده  نتیجه

 .)Fox, 1998( هاي کارکنان ضروري است مهارت  خدمت براي افزایش و توسعهضمن هاي  آموزش

هاي ضمن خدمت کارکنان در  آموزش تأثیردرباره  لندهاهش همچنین نتیجه پژو

 ,Holland)باشد هاي کاري می رفتار کارآمدتر آنان در حوزه بروز حاکی از ،»1آلیانز« شرکت

کارکنان شاغل در خطوط تولیدي شش شرکت بزرگ نیز در تحقیقی مشابه که بر  بري  .)2003

ریزي براي  برنامه آموزش، آثار و شواهدي ازاروپایی انجام داد، این نتیجه را به دست آورد که 

اي مستمر در  هاي حرفه ن منوط به وجود شایستگیآ تأثیردهد ولی  ت میبهبود عملکردها به دس

                                                 
1-Allianz 
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ند که این در پژوهشی به این نتیجه دست یافتپاریس و وایت (Berry, 2007)  سازمان است

 . )Paris & White, 1986( ها از اثربخشی چندانی برخوردار نیستند آموزش

نیروي انسانی از طریق  مندسازيدهد که توان شده نشان می بیانبه طور خلاصه مطالب 

ت که کارکنان خود را براي باشد و سازمان موظف اس هاي آموزشی میسر می اجراي دوره

با آموزش  .دلف آموزش دههاي مخت سازي آنان براي قبول مسئولیت هاي دستگاه و آماده فعالیت

یش را انجام دهند و براي ان سطح دانش تخصصی افراد را بالا برد تا بتوانند وظایف خوتو می

تواند نیاز  هاي آموزش و بهسازي می همچنین اجراي برنامه. هاي بالاتر بهتر آماده شوند مسئولیت

 از ها باشد. به نیروي انسانی متخصص را در آینده برطرف ساخته، تضمینی براي حل مشکلات آن

تر دانش، توانایی و مهارت بیشتر کارکنان  ها باعث بینش و بصیرت عمیق برگزاري این دوره طرفی

 ف سازمانی بااهداگردیده و در نتیجه موجب نیل به  هدر سازمان براي اجراي وظایف محول

شود تا افراد بتوانند متناسب با  همچنین سبب می ،شود ارآیی و ثمربخشی بهتر و بیشتر میک

 در. هایشان را ادامه داده و بر کارایی خود بیفزایند طور مؤثر فعالیته زمانی و محیط، باتغییرات س

حقیقت آموزش ضمن خدمت یکی از مؤثرترین ابزارهاي مدیران براي مقابله با تغییرات محیطی 

مند و در راستاي نیازهاي  که منظم و هدف چنان ؛باشد وده و ضامن ارایه مناسب خدمات میب

برد، بلکه بهبود  کرد کارکنان و سازمان را بالا میکنان تدوین و اجراء شود، نه تنها عملواقعی کار

اما بعد  .ارباب رجوع را نیز در پی خواهد داشت هاي مدیران و افزایش رضایت کارکنان و مهارت

وري  ها باعث اثربخشی و افزایش بهره خدمت آن است که اجراي این آموزش تر آموزش ضمن مهم

هاي  دهد در نهایت با تعلیم مهارت طح توانایی کارکنان را افزایش میکارایی را بالا برده و سشده، 

 وري کار را افزایش دهند.  یران قادر خواهند بود میزان بهرهضروري به کارکنان، مد

 تأثیرتوجه به مطالب بیان شده هدف اصلی این تحقیق شناخت  در نهایت باید گفت با

هاي  از دیدگاه کارکنان شرکت کننده در دورهتوانمندسازي منابع انسانی ان بر آموزش کارکن

هاي ضمن خدمت بر  این پژوهش به بررسی نقش آموزش در این اساس، بر .استآموزشی 

روشنی اهداف، رفتار اخلاقی، روحیه، کار تیمی، ارتباطات،  وانمندسازي کارکنان در هفت بعد (ت

بندي  شود و اولویت اس الگوي اسکات و ژاف پرداخته میاس مشارکت و محیط کاري سالم) بر

تواند در  شود. نتایج این پژوهش می آموزش کارکنان بر ابعاد توانمندسازي نیز شناسایی می تأثیر

و شی کارکنان و توسعه دانش هاي آموز وسیع موجبات اثربخشی بیشتر دوره سطحی

جامعه فراهم آورد و نیز گاهی در توسعه  درزمان و همچنین این سا سازي کارکنان را در توانمند

  گردد که امري ارزشمند و مهم است.علمی حوزه مدیریت منابع انسانی مفید 
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 پژوهش سؤالات

 تأثیرآموزش کارکنان بر توانمندسازي منابع انسانی از دیدگاه کارکنان آیا  :اصلی سؤال

 دارد؟

 

 ت جزئیسؤالا

 دارد؟ تأثیرنان در روشنی اهداف آموزش کارک ،از دیدگاه کارکنان آیا )1

 دارد؟ تأثیرآموزش کارکنان در ایجاد رفتار اخلاقی  ،از دیدگاه کارکنانآیا  )2

 دارد؟ تأثیرآموزش کارکنان در ارتقاء روحیه  ،از دیدگاه کارکنان آیا  )3

 دارد؟ تأثیرآموزش کارکنان در پیشبرد کار تیمی  ،از دیدگاه کارکنانآیا   )4

 دارد؟  تأثیرآموزش کارکنان در برقراري ارتباطات سازنده  ،اناز دیدگاه کارکن آیا )5

 دارد؟ تأثیرجویی  آموزش کارکنان در ایجاد روحیه مشارکت ،از دیدگاه کارکنانآیا   )6

 ؟  دارد تأثیرآموزش کارکنان در ایجاد محیط کاري سالم  ،از دیدگاه کارکنانآیا   )7

چگونه از دیدگاه کارکنان مندسازي آموزش کارکنان بر ابعاد توان تأثیربندي  اولویت )8

 است؟ 

با سازي منابع انسانی وجود ندارد  آموزش بر توانمند تأثیراز آنجایی که مدلی براي تعیین 

 عامل هفت توانمندسازي این نتیجه به دست آمد کهابعاد توجه به بررسی مقدماتی جهت تعیین 

برخوردار  براي این پژوهش گردیهاي  مدل بیشتري نسبت به جامعیتاز  ژاف مدل اسکات و

سازي بر اساس   مندتوانآموزش بر این ابعاد  تأثیربنابراین ما در این پژوهش به بررسی  .باشد می

) در 1389در نهایت باید ذکر شود که از مدل اسکات و ژاف، تکلرلی (. پردازیم این مدل می

سازي منابع انسانی بانک  ندثیر آموزش کارکنان بر توانمأت ررسی میزانب پژوهشی با عنوان

 استفاده کرده است. نیز ،کشاورزي منطقه غرب شهر تهران
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 مدل مفهومی پژوهش: 1شکل

 )Scott & Jaffe, 1991منبع: (

 

 تحقیقروش  -2

ها از  است و از حیث نحوه گردآوري داده یک تحقیق کاربردي ،تحقیق حاضر از حیث هدف

آید. روش انجام این  می ز شاخه مطالعات میدانی به شمارغیرآزمایشی) و انوع تحقیقات توصیفی (

ارکنانی است که تحقیق نیز به صورت پیمایشی است. در این پژوهش جامعه آماري شامل کلیه ک

 مؤسساتدر یکی از  ر دورهاي آموزشی مدنظرباشند و د درك فوق دیپلم به بالا میداراي م

نفر  200دست آمده ه ساس اطلاعات با اند که بر شرکت کرده 1392در سال  صنایع دفاعی

 نفر به عنوان نمونه انتخاب شد. 76گیري تصادفی ساده  با استفاده از روش نمونه باشند. می

ساخته با الهام از الگوي اسکات و ژاف استفاده شد؛  ها از پرسشنامه محقق آوري داده گرد براي

چنین نظرات اساتید دانشگاه  هم که براي تعیین روایی آن، پرسشنامه با توجه به مبناي موضوع و

ایی نظر آنان توافق لازم درباره رو بررسی قرار گرفت و بعد از اظهارو مسئولین سازمان مورد 

درصد   0/81پایایی پرسشنامه در این پژوهش با روش آلفاي کرونباخ، پرسشنامه حاصل شد.

 و توصیفی آمار هاي روش از استفاده با پژوهش این در شده گردآوري اطلاعات محاسبه شد.

. قبل از هر چیز است گرفته قرار تحلیل و تجزیه مورد SPSS افزار نرم کارگیري به با و استنباطی

هاي پارامتریک، نرمال بودن متغیرهاي  هاي اساسی براي انتخاب آزمون ط شر بود پیش لازم

که نتایج نشان داد سطح  شوداي استفاده  نمونه اسمیرنوف تکپژوهش از آزمون کلموگروف 

 تأییدها  لذا فرض نرمال بودن توزیع داده است% 5تر از  معناداري تمام متغیرهاي پژوهش بزرگ

 

 شآموز

 

 

 توانمندسازي

 ارتباط

 مشارکت

 اهداف  نیروش

 محیط کاري

 قیاخلا رفتار

 شغلی  روحیه

 کارتیمی
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بخش  میانگین و انحراف استاندارد و دردر بخش توصیفی از ها  در تحلیل دادهت گردید. در نهای

و  Anovaهاي مستقل و تحلیل واریانس  اي و گروه نمونه تک  T-testهاي  استنباطی نیز از آزمون

 از آزمون تعقیبی توکی و آزمون فریدمن استفاده گردیده است.

 

 ي پژوهشها یافته -3

 تأثیرآموزش کارکنان بر توانمندسازي منابع انسانی  ،کارکنان از دیدگاهآیا  اصلی: سؤال

 دارد؟

 

 برتوانمندسازي منابع انسانی کارکنانبراي بررسی آموزش t : آزمون 1جدول 

P Df T S  N متغیر 

 توانمندسازي 76 3,2090 .57174 3,187 75 .002

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

رقراري آموزش کارکنان در ب تأثیرده شده براي تعیین مشاه t ،1جدول هاي  بر اساس یافته

باشد  می 5/0سطح معناداري کمتر از  این کهباشد و با توجه به  می 3,187ارتباطات سازنده 

 معنادار دارد. تأثیرآموزش کارکنان بر توانمندسازي منابع انسانی 

 

 ت جزئیسؤالا

 دارد؟ تأثیراف آموزش کارکنان در روشنی اهد ،از دیدگاه کارکنانآیا  )1

 

 روشنی اهدافدر  کارکنانبراي بررسی آموزش t : آزمون 2جدول 

P Df T S  N متغیر 

 روشنی اهداف 76 3,1974 .55725 3,088 75 .003

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

آموزش کارکنان در روشنی  تأثیرمشاهده شده براي تعیین  t، 2هاي جدول  بر اساس یافته

باشد آموزش  می 5/0سطح معناداري کمتر از  این کهباشد و با توجه به  می 3,088اهداف 

 معنادار دارد. تأثیرکارکنان در روشنی اهداف 
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 دارد؟ تأثیرآموزش کارکنان در ایجاد رفتار اخلاقی  ،از دیدگاه کارکنانآیا  )2

 

 کارکنان در ایجاد رفتار اخلاقیبراي بررسی آموزش t : آزمون  3جدول 

P Df T S  N متغیر 

 رفتار اخلاقی 76 3,2237 .70188 2,778 75 .007

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

ن در ایجاد آموزش کارکنا تأثیرمشاهده شده براي تعیین  t ،3هاي جدول  بر اساس یافته

آموزش  باشد می 5/0سطح معناداري کمتر از  این کهو با توجه به  باشد می 2,778 رفتار اخلاقی

 معنادار دارد. تأثیرایجاد رفتار اخلاقی  کارکنان در

 

 

 دارد؟ تأثیرآموزش کارکنان در ارتقاء روحیه  ،از دیدگاه کارکنانآیا  )3

 

 ارتقاء روحیهدر  کارکنانبراي بررسی آموزش t : آزمون 4جدول 

P Df T S  N متغیر 

 ارتقاء روحیه 76 3.4211 67411. 5.445 75 000.

 ن)منبع: (محاسبات نگارندگا

 

ارتقاء آموزش کارکنان در  تأثیرمشاهده شده براي تعیین  t، 4هاي جدول  بر اساس یافته

باشد آموزش  می 5/0که سطح معناداري کمتر از   باشد و با توجه به این می 5,445 هیروح

 معنادار دارد. ي مثبت وتأثیرکارکنان در ارتقاء روحیه 

 

 دارد؟ تأثیردر پیشبرد کار تیمی  آموزش کارکنان ،از دیدگاه کارکنانآیا  )4

 

 کارکنان در پیشبرد کار تیمیبراي بررسی آموزش t : آزمون 5جدول 

P Df T S  N متغیر 

 پیشبرد کار تیمی 76 3.2105 66632. 2.754 75 007.

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
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 شبردیدر پن آموزش کارکنا تأثیرمشاهده شده براي تعیین  t ،5هاي جدول  بر اساس یافته

شد آموزش با می 5/0که سطح معناداري کمتر از  باشد و با توجه به این . می2,754 یمیکار ت

 در پیشبرد کار تیمی دارد. ي معنادارتأثیرکارکنان 

 

 دارد؟ تأثیرآموزش کارکنان در برقراري ارتباطات سازنده  ،از دیدگاه کارکنانآیا ) 5

 

 کارکنان در برقراري ارتباطات سازنده براي بررسی آموزشt : آزمون 6جدول 

P Df T S  N متغیر 

 ارتباطات سازنده 76 3.0421 77996. 471. 75 63.

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

برقراري آموزش کارکنان در  تأثیرمشاهده شده براي تعیین  t، 6هاي جدول  بر اساس یافته

آموزش  است 5/0که سطح معناداري بیشتر از  باشد و با توجه به این . می471ارتباطات سازنده 

 ي در برقراري ارتباطات سازنده ندارد.تأثیرکارکنان 

 

 دارد؟ تأثیرجویی  آموزش کارکنان در ایجاد روحیه مشارکت ،از دیدگاه کارکنانآیا  )6

 

 جویی کارکنان در ایجاد روحیه مشارکتبراي بررسی آموزش t : آزمون 7جدول 

P Df T S  N متغیر 

 جویی روحیه مشارکت 76 3.0211 78627. 233. 75 816.

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 جادیدر اآموزش کارکنان  تأثیرمشاهده شده براي تعیین  t، 7هاي جدول  بر اساس یافته

 باشد می 5/0سطح معناداري بیشتر از  این کهو با توجه به  باشد می. 233 جویی مشارکت هیروح

 .ندارد جویی مشارکتي در ایجاد روحیه أثیرتآموزش کارکنان 
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 دارد؟ تأثیرآموزش کارکنان در ایجاد محیط کاري سالم  ،از دیدگاه کارکنان آیا )7

 

 کارکنان در ایجاد محیط کاري سالمبراي بررسی آموزش t : آزمون 8جدول 

P Df T S  N متغیر 

 محیط کاري سالم 76 3.3053 75435. 3.528 75 001.

 (محاسبات نگارندگان)منبع: 

 

 جادیدر اآموزش کارکنان  تأثیرمشاهده شده براي تعیین  t ،8هاي جدول  بر اساس یافته

 باشد می 5/0سطح معناداري کمتر از  این کهو با توجه به  باشد می 3,528سالم  يکار طیمح

 ي مثبت دارد.تأثیرآموزش کارکنان در ایجاد محیط کاري سالم 

 

چگونه از دیدگاه کارکنان آموزش کارکنان بر ابعاد توانمندسازي  تأثیربندي  اولویت )8

 است؟

آموزش  تأثیربندي  براي اولویت، آزمون فریدمن به عمل آمده 9 هاي جدول بر اساس یافته

کمترین مقدار را  ،بیشترین و ارتباطات ،دهد ارتقاء روحیه نشان می ن بر ابعاد توانمندسازيکارکنا

یک از ابعاد  ست. در مدل مفهومی تحقیق که در زیر آمده میانگین هربه خود اختصاص داده ا

 آورده شده است.

 

 بندي ابعاد توانمندسازي : آزمون فریدمن پیرامون اولویت9 جدول

 ها مؤلفه ها ن رتبهانگیمی مجذور کاي درجه آزادي سطح معناداري

.000 6 64.040 

 روشنی اهداف 3.76

 رفتار اخلاقی 4.00

 ارتقاء روحیه 5.34

 کار تیمی 4.26

 ارتباطات سازنده 3.05

 مشارکت 3.16

 محیط کاري سالم 4.42

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
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 هاي جانبی پژوهش یافته

که داراي سن  دارد و بین کارکنانی تأثیرسن بر نگرش کارکنان در زمینه توانمندسازي  )1

و با توجه به  سال تفاوت معنادار وجود دارد 30و کمتر از  40-30سال هستند با  51بالاي 

آموزش بر  تأثیرنسبت به  تري سال نگرش مثبت 51الاي کارکنان با سن ب ،ها میانگین

 سازي دارند. توانمند

 مؤثرآموزش بر توانمندسازي  تأثیرها نسبت به  میزان تحصیلات کارکنان بر نگرش آن )2

 وجود داردکارکنان داراي مدرك فوق دیپلم با لیسانس و فوق لیسانس تفاوت معنادار  است و بین

آموزش بر  تأثیرنسبت به  تري نان با مدرك فوق دیپلم نگرش مثبتکارک ،اه و با توجه به میانگین

 سازي دارند.توانمند

است  مؤثرآموزش بر توانمندسازي  تأثیرها نسبت به  سابقه خدمت کارکنان بر نگرش آن )3

سال،   5سال با کمتر از 20دهد که بین کارکنان داراي سابقه خدمت بالاي  نتایج نشان می و

ها کارکنان با  با توجه به میانگیننیز و  وجود داردسال تفاوت معناداري  20-16ل و سا 11-15

 سازي دارند.آموزش بر توانمند تأثیرنسبت به  تري سال نگرش مثبت 20سابقه بالاي 

 است مؤثر آموزش بر توانمندسازي تأثیرها نسبت به  پست سازمانی کارکنان بر نگرش آن )4

آموزش بر  تأثیرنسبت به  تري کارکنان با پست مدیریتی نگرش مثبت ،اه و با توجه به میانگین

 سازي دارند.توانمند

 

 گیري  بحث و نتیجه -4

(با هفت  بر توانمندسازي کارکنانهاي ضمن خدمت  این پژوهش به بررسی نقش آموزش

بر الم) روشنی اهداف، رفتار اخلاقی، روحیه، کار تیمی، ارتباطات، مشارکت و محیط کاري س :بعد

. نتایج حاصل از ه استپرداخت صنایع دفاعی مؤسساتیکی از در اساس الگوي اسکات و ژاف 

منجر  توانسته استهاي ضمن خدمت  شاز نظر پاسخگویان آموزکه  هاي آماري نشان داد بررسی

پژوهش به بررسی نقش آموزش  ،اول سؤالدر . اصلی) سؤال( گردد توانمندسازي کارکنانبه 

بررسی آشنایی  شاملروشنی اهداف پرداخت که توانمندسازي کارکنان در بعد  بر ضمن خدمت

به بررسی نقش  ،دوم سؤالدر  .بودانتظارات سازمان  هاي خود و اهداف و ولیتئکارکنان با مس

شامل بررسی رفتار رفتار اخلاقی که  توانمندسازي کارکنان در بعد برآموزش ضمن خدمت 

 .پرداخته شدتعهد کارکنان بود،  ف، تلاش در جهت حل اختلافات وصادقانه، انجام درست وظای

روحیه  در بعد  توانمندسازي کارکنانبر هاي ضمن خدمت  نقش آموزشبه بررسی  ،سوم سؤالدر 

کاري،  بودن کارکنان در حوزه مؤثرکنان، پرداخته شد که شامل بررسی اعتماد به نفس کار
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در  باشد. علاقه آنها به کار می ر، روحیه مثبت کارکنان واحترام گذاشتن کارکنان نسبت به یکدیگ

پیشبرد در بعد  توانمندسازي کارکنانبر هاي ضمن خدمت  نقش آموزشبه بررسی  ،چهارم سؤال

ها، تسهیم اطلاعات، اتفاق نظر  ی اظهارنظر اعضاي تیم درباره طرحبررسشامل کار تیمی که 

ري کارکنان و استفاده از پذی انعطافیکدیگر،  کارکنان در تصمیمات، کمک کردن کارکنان به

به بررسی  ،پنجم سؤالدر  . همچنین، پرداخته شدبودهاي یکدیگر در انجام کار تیمی  استعداد

شامل اطمینان که ارتباط در بعد  توانمندسازي کارکنانبر هاي ضمن خدمت  نقش آموزش

روابط و  آزاد اطلاعات، روشن بودنمتقابل، مطلع کردن کارکنان از فرایندهاي سازمان، تبادل 

نقش به بررسی  ،ششم سؤالدر  . در ادامه،پرداخته شد باشد، رسمی می وجود رابطه غیر

برگیرنده مشارکت  که در مشارکتدر بعد  توانمندسازي کارکنانبر هاي ضمن خدمت  آموزش

همچنین مشارکت ا و ه هاي سازمان، مسائل سازمان و انتخاب راه حل براي آن کارکنان در طرح

نقش به بررسی  ،هفتم سؤالدر باشد، پرداخته شد.  هاي مرتبط با وظایف خود می گیري در تصمیم

محیط کاري سالم که شامل آگاه در بعد  توانمندسازي کارکنانبر هاي ضمن خدمت  آموزش

 بودن کارکنان نسبت به محیط کاري، توانایی کارکنان در زمینه حل مشکلات، فرصت رشد و

 باشد، پرداخته شد. کنان به توسعه سازمان میتعهد کار رتقاء، کاهش نارضایتی وا

هاي تحقیق مشاهده شد که آموزش کارکنان بر توانمندسازي منابع انسانی  بر اساس یافته

ار اخلاقی، روشنی اهداف، رفت( معنادار دارد و آموزش کارکنان بر ابعاد توانمندسازي مثبت و تأثیر

اما بر ابعاد  ،دارد ي معنادارتأثیرکار تیمی و ایجاد محیط کاري سالم)   پیشبرد ارتقاء روحیه،

توان گفت که آموزش  ي نداشته است. میتأثیر جویی مشارکتارتباطات سازنده و ایجاد روحیه 

و توانمندسازي طبق اصول منطقی و با هدف توانمندسازي اجرا شده است و این اهمیت آموزش 

روشنی اهداف، رفتار اخلاقی، بر ابعاد (چرا  این کهمچنین در توجیه ه .رساند را براي سازمان می

اما بر ابعاد  دارد ي معنادارتأثیرارتقاء روحیه، پیشبرد کار تیمی و ایجاد محیط کاري سالم) 

توان گفت آموزش یکی از  ي نداشته است میتأثیر جویی مشارکتارتباطات سازنده و ایجاد روحیه 

 گذار است. تأثیرن به اهداف است و در کنار آن عوامل دیگر نیز هاي رسید راه

خطیبی  ،)1387بیانی ( ،)1387( و همکاران ها با نتایج تحقیقات نادري این یافته

 فوکس ،)1995( اسپرتیزر ،)1996( موریس ،)1996( شرت ویو و ،)1385( جزینی ،)1381(

) 1392( امینیقائد) و 1391( برزیگر ،)1390( اسلامی و همکاران ،)1389( تکلري ،)1998(

 .باشد میهمسو 

میزان تحصیلات، سابقه خدمت، پست سازمانی، نوع  آیا متغیرهاي،که  سؤالاین در پاسخ به 

است؟ نتایج نشان  مؤثردوره آموزشی و سن بر نگرش کارکنان در زمینه توانمندسازي کارکنان 

زمانی بر نگرش کارکنان در زمینه پست سا داد که سن، میزان تحصیلات، سابقه خدمت و
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آموزش بر  تأثیربر نگرش کارکنان نسبت به  دارد. اما نوع دوره آموزشی تأثیرتوانمندسازي 

بین  حاکی از عدم رابطه که )1389( ناظمیاین یافته با نتایج تحقیق  ي ندارد.تأثیرتوانمندسازي 

بین ابعاد توانمندسازي و اطلاعات ه عدم رابطهمچنین  و ،سن و سابقه کار ابعاد توانمندسازي و

 باشد. همسو نمی است،هاي مختلف)  (جنسیت، میزان تحصیلات و معاونت ندموگرافیک کارکنا

ها این است که در نتیجه  ترین اثرات آموزش در سازمان یکی از مهمتوان گفت  در نهایت می

ر جهت تحقق اهداف د را هاي ذهنی و فیزیکی خود شود تا ظرفیت کمک می کارکنانآن به 

به بیان شوند یا  براي فعالیت مفیدتر آماده می کارکنانتر  سازمان افزایش دهند؛ به تعبیري صحیح

گردند و استفاده از این سرمایه  نسانی به سرمایه انسانی تبدیل میکارکنان از منابع ادیگر 

 .باشد ایف خطیر مدیران منابع انسانی میارزشمند از جمله وظ

اگیري شود کارکنان با فر رت به کارکنان نیست بلکه موجب میازي فقط دادن قدتوانمندس

شرایطی را  در واقع توانمندسازي. دانش، مهارت و انگیزه بتوانند عملکردشان را بهبود بخشند

کافی براي  به رشدآورد تا در لواي آن، زندگی کاري خود را کنترل و  براي کارکنان فراهم می

 جعفري قوشچی،( ي بیشتر در آینده و به عبارتی بهبود مستمر دست یابندها پذیرش مسئولیت

1380(. 

ات لازم در اختیار داشته و مورد شود که کارکنان اطلاع بهبود مستمر نیز هنگامی میسر می

). 1382 آقایار،( هایشان را به کار گیرند ها و توانایی اعتماد مدیریت باشند تا بتوانند مهارت

از  هاي مختلف امل دسترسی و ارائه اطلاعات لازم و ضروري است که در قالبآموزش، عمده ع

توان  ه میک طوريه ب ).1381 پور، (سلیمان تواند عرضه شود جمله آموزش ضمن خدمت می

یچ سازمانی قادر نیست بدون آموزش مداوم منابع انسانی به حیات خود اذعان داشت که امروز ه

 ادامه دهد.

اي که در این خصوص  به نتایج تحقیق حاضر و تحقیقات و نظرات عدیده بنابراین با توجه

وري  ندسازي و بالطبع تحقق اهداف بهرهگردیده، یکی از عمده عوامل مؤثر بر افزایش توانمائه ار

رسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در  .سازمانی، آموزش نیروي انسانی است

در این بین اجراي آموزش و بهسازي  .طباق با محیط در حال تغییر داردانجام وظایف محوله و ان

 مؤثرطور ه شود تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیطی ب یروي انسانی سبب مین

. در حال حاضر آموزش جهت داده و کارایی خود را افزایش دهندهایشان را ادامه  فعالیت

زیرا در چند دهه  ؛هاي مختلف از جایگاه خاصی برخوردار است زمانسازي کارکنان در سا توانمند

 ، علوم و تکنولوژي پیشرفت نموده است. هر دوران دیگر در طول تاریخ بشرياخیر بیش از 

 ي آموزشی وها دوره بهبود دست آمده، پیشنهادهایی جهت  در ادامه با توجه به نتایج به

 . کنیم توانمندسازي کارکنان بیان می
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ي تأثیر جویی مشارکتآموزش بر ابعاد ارتباطات سازنده و ایجاد روحیه  این کها توجه به ب

و  ، کارهاي گروهی هاي اجرایی توانمندسازي یکی از روشکرد که  تأکیدنداشته است باید 

، باعث گسترش محدوده و مرز میان اعضاي و مشارکتی روي پروژه گروهی است. کار بر مشارکتی

مدیر باید  . شود نیز موجب ایجاد شرایطی براي بهبود عملکرد می ،شود کارکنان میتیم و انگیزش 

 ها و در طرح، وجود آورد که افراد، اطلاعات خود را در اختیار دیگران قرار دهند  شرایطی به

 فیمرتبط با وظا يها يریگ میدر تصم نیها و همچن آن يمسائل سازمان و انتخاب راه حل برا

هایی در نظر گرفت و افرادي را که  پاداششود  پیشنهاد میبراي این منظور  ندکن خود مشارکت

ید جو اعتماد و اطمینان متقابل، تبادل آزاد همچنین با .مورد تشویق قرار داد مشارکت دارند

ها و  روشن بودن روابط و مطلع کردن کارکنان از فرایندهاي سازمان مورد توجه سازماناطلاعات، 

ریزي  گردد در تدوین اهداف و برنامه پیشنهاد می با توجه به نتایجدر نهایت  مدیران باشد.

 توجه شود. افرادبه سن، تحصیلات، پست و سابقه کاري آموزشی 
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، 145 ، شمارهتعاون .افزایش کیفیت تولیدات تأثیر آموزش و توانمندسازي کارکنان در ).1382(. علیرضا ،کرم اسدي

 .69-66صص 

 تهران: سروش. نژاد پاریزي،  مهدي ایران :ترجمه .تواناسازي کارکنان). 1375ژاف، دنیس. ( ، سینتا واسکات

هاي ضمن خدمت بر میزان  بررسی تأثیر آموزش .)1390حسین. ( ،طهمورث و بدیعی ،نوروزي، یحیی؛ اسلامی

سال ، آزاداسلامی واحد گرمساررهبري و مدیریت آموزشی دانشگاه  .توانمندسازي کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی

 . 22-9، صص 4پنجم، شماره 

، 135سال چهاردهم، شماره  ،ماهنامه تدبیرتوانمندسازي روشی نوین در محیط رقابتی.  ).1382آقایار، سیروس. (

 .37-28 صص

ششم،  دوره ،پیک نور .ها و ابعاد ). توانمندسازي روانشناختی منابع انسانی: دیدگاه1385امیرخانی، امیرحسین. (

 .51-41 ، صص1شماره 

 .97-86صص  ، 129 ،مجله تدبیر .گذاري جایگزین سرمایه -). تواناسازي کارکنان1381اکبر. ( یابایی، علب

سازي مدیران و معاونان شعب بانک  هاي ضمن خدمت بر توانمند بررسی میزان تاثیر آموزش). 1391برزیگر، ربابه. (

 .دانشگاه شهید بهشتیناسی ارشد آموزش و بهسازي منابع انسانی، نامه کارش پایان .ملی شهر تهران

. جامعه کیفیت ایران .کاربست رویکرد مدیریت کیفیت فراگیر در آموزش عالی ).1384. (احمد سید، بزازجزایري

 احسن. :تهران. ها ریزي درسی در آموزش ضمن خدمت سازمان برنامه .)1381(. سلیمانپور، جواد

سومین همایش ملی  .هاي اجراي آن در سازمان سازي و روش ). توانمند1388همورث. (املشی، ط بستانی

 ، تهران.توانمندسازي منابع انسانی، بنیاد توانمندسازي منابع انسانی

نژاد پاریزي،  مهدي ایران :ترجمه .مدیریت تواناسازي کارکنان). 1378کارلوس، جان و راندولف، آلن. ( کنث؛ بلانچارد،

 ر مدیران.نشتهران: 
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یش ملی ). توانمندسازي فردي و گروهی منابع انسانی. دومین هما1387زاده، علیرضا. ( فتحی طینت، اقبال و پاك

 ، تهران.دسازي منابع انسانینبنیاد توانم توانمندسازي منابع انسانی،

ی بانک کشاورزي منطقه سازي منابع انسان ثیر آموزش کارکنان بر توانمندأررسی میزان تب). 1389تکلرلی، زهرا. (

 ، دانشگاه شهید بهشتی.بزرگسالاننامه کارشناسی ارشد آموزش  پایان .غرب شهر تهران

هشتم،  دوره، فصلنامه دانش انتظامی بر توانمندسازي افسران ستاد ناجا.عوامل مؤثر  ).1385جزینی، علیرضا. (

 .25-9 صص ،4شماره 

 .39-36 صص،119، شماره مجله تدبیر. اسازيهاي توان راه .)1380( .قوشچی، بهزاد جعفري

 خدمات فرهنگی رسا. :تهران طلوع، : محمدترجمه .21هاي مدیریت در سده  ). چالش1387پیتر. ( دراکر،

دوره هجدهم،  ،ماهنامه تدبیرهاي امروز.  ). کارکنان توانمند و سازمان1386االله و امیدواري، اعظم. ( ساجدي، فضل

 .67-65 صص ،181شماره 

 یت صنعتی.دیرسازمان متهران:  ،هدایت و محمد روشن حافظ کمال :ترجمه .پنجمین فرمان. )1380پیتر. ( سنگه،

مجله صنعت لاستیک  .ها سازمان ی). نقش توانمندسازي منابع انسانی در اثربخش1388السادات. ( ضیاء کاشانی، لعبت

 .102-94 صص ،53، ایران

، نشریه مدیریت .). توانمندسازي رویکردي نوین در مدیریت1385سودابه. ( زاده، حسن محمد و زادگان، سید عباس

 .12-8 ، صص1و  112شماره 

 :تهران .توانمندسازي کارکنان کلید طلایی مدیریت منابع انسانی. )1385ابراهیم، عبدالرحیم. ( عبدالهی، بیژن و نوه

 ویرایش.

اي  خدمت بر توانمندسازي کارکنان سازمان فنی و حرفه هاي ضمن ثیر آموزشأبررسی ت .)1392( .قائدامینی، سمیه

 نامه کارشناسی ارشد آموزش بزرگسالان، دانشگاه شهید بهشتی. پایان .بختیاري  و  محال استان چهار

 :نژاد پاریزي و معصومعلی سلیمیان، تهران مهدي ایران :ترجمه .توانمندسازي منابع انسانی .)1383دنیس. ( کنیلا،

 .نشر ایران

 .48-38صص ، 17شماره  ،مدیریت .توانمندسازي بر عملکرد کارکنان  تأثیرارزیابی  .)1389باقر. ( دگرجی، محم

هاي هنگام خدمت و ابعاد توانمندسازي  آموزش  ). بررسی رابطه1389فر، امید. ( گلدار، زهرا و امدادي ؛مولایی، ناصر

فصلنامه مدیریت و منابع  .الایشگاه نفت شازند اراكنیروي انسانی در کارکنان و مدیران ستادي و عملیاتی پ

 .126-101صص  ،11دوره چهارم، شماره  ،انسانی در صنعت نفت

هاي  سازي کارکنان از طریق آموزش توانمند .)1387. (قربانعلی ،سلیمی و عبدالرسولف ،جمشیدیان ؛ناهید ،نادري

 .140-121 صص ،27هفتم، شماره دوره  ،(علوم انسانی و اجتماعی) علوم اقتصاديضمن خدمت. 

نامه کارشناسی ارشد مدیریت  پایان .تعیین عوامل مؤثر بر توانمندسازي کارکنان ستادي .)1389. (محبوبه ،ناظمی

 .دانشگاه علوم پزشکی شیرازخدمات بهداشتی درمانی، 

کرج:  یزدانی، ین اورعیبدرالد :. ترجمهتواناسازي و تفویض اختیار). 1381اس. ( کمرون، کیم واي  وتن، دیوید

 انتشارات مؤسسه تحقیقات و آموزش مدیریت.
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