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  هاي آموزش ضمن خدمت در افزايش توانمندي كاركنان دوره اثربخشيارزيابي 

   ،*2، ناصر حميدي1مريم طاهرخاني
  ارشد، گروه مديريت، واحد قزوين، دانشگاه آزاد اسلامي، قزوين، ايران كارشناسي1

  اتبات)دار مكدانشيار، گروه مديريت، واحد قزوين، دانشگاه آزاد اسلامي، قزوين، ايران (عهده2

  1398دي ماه  ، پذيرش: 1398آبان ماه ، اصلاحيه: 1398مرداد ماه تاريخ دريافت: 

  چكيده
پاتريك بر روي توانمندسازي كاركنان اداره ثبت اسناد و املاك هاي آموزشي ضمن خدمت در سطوح مختلف مدل كركدر اين تحقيق، تأثير اجراي دوره

-) مي1998) و ووتن و كمرون (1959پاتريك (منظور در مدل مفهومي تحقيق كه برگرفته از مدل كركبدين استان قزوين مورد بررسي قرار گرفته است.

باشد، تأثير اجراي آموزش ضمن خدمت (در سطوح واكنش، يادگيري و رفتار) بر توانمندسازي كاركنان (شامل ابعاد: احساس شايستگي، احساس 
هاي مورد نياز براي دار بودن و احساس اعتماد)، مورد بررسي و به طور تجربي مورد آزمون قرار گرفت. دادهخودساماندهي، احساس موثر بودن، احساس معنا

اي دو بخشي (آموزش ضمن گيري تصادفي در ميان كاركنان و مديران اداره ثبت اسناد استان قزوين و در قالب پرسشنامهانجام اين تحقيق از طريق نمونه
هاي هاي آماري مشتمل بر آمار توصيفي (توصيف متغيرها و توصيف ويژگيگيري از تحليلآوري شد. سپس با بهرهكنان) جمعخدمت و توانمندسازي كار

افزار ليزرل) مورد تحليل قرار گرفت. نتايج تحقيق حاكي از اثرگذاري اجراي جمعيت شناختي) و آمار استنباطي (مدل معادلات ساختاري با استفاده از نرم
بود. علاوه بر اين نتايج نشان داد كه اجراي آموزش ضمن خدمت در سطح واكنش، بر  84/0آموزشي بر توانمندسازي كاركنان به ميزان  هايدوره

طح ) موثر بوده و ميزان اين اثرگذاري در س33/0) و رفتار (42/0توانمندسازي كاركنان اداره ثبت اسناد استان قزوين موثر نبوده، ولي در سطوح يادگيري (
از نظر جنسيت، پست  اداره ثبت اسناد و املاك استان قزوين انساني نيروي دموگرافييادگيري بيشتر بوده است. همچنين نتايج تحقيق نشان داد كه 

ت سازماني، موثر نيست. به عبارت ديگر جنسيت، پس هاي آموزشيميزان توانمندي كاركنان بعد از طي دوره سازماني، سابقه كاري و ميزان تحصيلات در
  سابقه كاري و ميزان تحصيلات، تأثيري در اثربخشي آموزش بر توانمندسازي كاركنان نداشته است.

  

  قانون مديريت خدمات كشوري، توامندسازي كاركنان، آموزش ضمن خدمت هاي اصلي:واژه

  مقدمه -1

 و نوآوري خلاقيت انديشه، قدرت از برخورداري لحاظ به انساني نيروي
 پيشرفت سازمان و بهبود و هرگونه سازمان است هر راييدا بزرگترين

در  انديشه كاركنان و فكري توان گيرد.مي صورت انساني نيروي توسط
 نهفته اين سرمايه از بتواند كه مدير و سازمان هر و است نهفته سازمان
داشت  توسعه خواهد و رشد امكان همان اندازه كند، به بيشتري استفاده

 هستند اصلي هايو شيوه انساني ابزار اقدامات منابع ،ياندر اين م. ]27[
 را افراد و رفتار هانگرش ها،مهارت توانندمي هاسازمان هاآن توسط كه

 تأثير تحت موجود سازماني اهداف به رسيدن و براي انجام كارهايشان
 ارتقاي شكوفايي و پيشرفت، رشد، راستا در اين. ]6[قرار دهند 

 عنوان توانمندسازي تحت اخير در ساليان كاركنان هايتوانمندي
 واقع منابع انساني مديريت كارشناسان و توجه صاحبنظران مورد كاركنان

سازمان،  بهسازي و مديريت تحول انديشمندان. ]26[است  شده
 و بر عملكرد اثرگذار راهبرد عنوان يك به را انساني منابع توانمندسازي

نيروي  توانمندسازي كه معتقدند و نموده معرفي نيروي انساني بهسازي

 كار به هاتوسط سازمان امروزه كه است هاي مهمنگرش از يكي انساني
به منظور  ديجد كرديرو كيكاركنان،  يتوانمندساز. ]9[شود مي گرفته

و  تيفيبهبود ك يوربهره شياست كه باعث افزا يتوسعه منابع انسان
كاركنان زماني . ]48[خواهد شد محصولات و خدمات سازمان  يسودآور

مهارت، دانش و خوبي برآيند كه از  وظايف محوله به هتوانند از عهدمي
خوبي بشناسند.  باشند و اهداف سازمان را بهبرخوردار لازم  توانايي

فرايند  به كمك مديران بشتابد،تواند در اين زمينه ابزاري كه مي
 ثروم هايتكنيك از يكي نانكارك توانمندسازي .]15[ توانمندسازي است

 هايواناييو ت ظرفيت از بهينه استفاده و كاركنان وريبهره افزايش براي
 1مبادآ. ]16[ است سازماني اهداف راستاي در هاآن گروهي و فردي

-داند كه منعكستوانمندسازي را يك عامل انگيزش دروني مي ،)2010(

ن راهبردهاي مديريت و نقش فعال كاركنان در سازمان است و بي هكنند
عوامل سازماني و ادراكات كاركنان در مورد توانمندي تفاوت قائل شده 
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است. وي با تأكيد بر چندوجهي بودن توانمندسازي، ابعاد آن را احساس 
خودمختاري، احساس معنادار بودن، احساس شايستگي، احساس داشتن 

  .]12[كندحق انتخاب و احساس مؤثر بودن ذكر مي
 تئوريكي و نظري دانش بعد افراد از عمدتا كه جاآن ي ديگر، ازاز سو

 به دانش آنان عملياتي كاربرد فرصت مناسب براي ولي نداشته؛ مشكلي
 هاي شغلي افزايش مهارت و انساني منابع آموزش گردد،فراهم مي ندرت

 مهمترين از يكي سازمان، شايد به ورود از پس وظايف انجام براي نانآ
 سازمان در انساني نيروي براي توانمندسازي توانمي كه ايي استراهكاره

 براي كه كارهاييمهمترين راه از در واقع، يكي. ]8[گرفت  كار به
 هايبرنامه تدوين نظر است، مورد سازمان در انساني نيروي توانمندسازي

بلندمدت است كه  و مدت كوتاه هايدوره اجراي و براي كاركنان آموزشي
 بسيار نقش افزايش دهد و را كاركنان تخصصي و فكري هايقابليت
  .]17[كاركنان دارد  براي توانمندسازي مهمي

 فصل نهم ازانون مديريت خدمات كشوري ق 58 طبق مادهبر 
به  هستند موظفكشورمان  هاي دولتيازمان(توانمندسازي كاركنان)، س

نظام آموزش  ي،هاي اجرايدستگاه منظور ارتقاي سطح كارايي و اثربخشي
د كه همراه با ناي طراحي كنگونه هاي اجرايي را بهكارمندان دستگاه

كارمندان با شغل مورد نظر،  متناسب ساختن دانش، مهارت و نگرش
كارمندان در فرايند آموزش  هاي لازم را جهت مشاركت مستمرانگيزه

(قانون مديريت خدمات كشوري، فصل نهم). همچنين بر  تأمين نمايد
، نامه اجرائي اين فصل به پيشنهاد سازمانآئيناين قانون،  63طبق ماده 

د. مسئوليت توانمندسازي رسو به تصويب هيأت وزيران مي تهيه
كاركنان، در درجه اول، متوجه مسئولان آموزش هر سازماني است كه از 

- هاي ضمن خدمت ميريزي، اجرا و ارزشيابي انواع آموزشطريق برنامه

براي . ]16[ازمان را با شتاب به سوي توسعه و تغيير سوق دهند توانند س
 اما است، بسياري ذكر شده فرآيندهاي و الگوها كاركنان توانمندسازي

 آموزش از را خود فعاليت بايد كه باشند هر چه و فرآيندها الگوها اين
نياز  نگرش مورد و پرسنل دانش، مهارت اگر كه كنند، چرا آغاز پرسنل
 در نتيجه محقق نخواهد شد؛ توانمندسازي باشند، نداشته را سازمان

 انساني منابع مديران مدد به عنوان بازويي نيرومند به مديريت آموزش
 عرصه را جهت سازمان، نگرش پرسنل و مهارت با افزايش دانش، و آمده

كاركنانشان  انساني براي توانمندسازي منابع مديران آميزموفقيت جولان
  .]17[ند كمي آماده

 خود به را زيادي هزينه هاجا كه برگزاري آموزشاز سويي، از آن
دارند  از واحدهاي آموزش انتظار هاسازمان مديران لذا دهد،اختصاص مي

به  گذاشته و به نمايش به صورت كمي را هاآموزش تأثيرگذاري ميزان تا
آموزش ضمن  ريزيبرنامه فرايند مهم هايمولفه از. ]33[برسانند  اثبات

 آموزش آثار تعيين يا اهداف تحقق ميزان ارزشيابي دمت كاركنان،خ
 را نتايج حصول ميزان و صحت عمليات توانمي ارزشيابي از طريق است.

از  آموزشي، ارزشيابي پس هايدوره انواع ارزشيابي مشخص كرد. از ميان
 ارزشيابي معتبرترين نوع كاملترين و كار، واقعي محيط در و اجراي برنامه

  .]49[است 
 از كاركنان توانمندسازي هايشاخص تحقق ميزان نظر به اهميت بررسي

كه  مفيدي بسيار اطلاعات ضمن خدمت، به دليل هايآموزش طريق
 قرار در اختيار هاي آموزشيبرنامه اجراي و ريزيچگونگي طرح درباره

دهاي عملكرد واح موثري براي ارزيابي تواند مبنايمي كه دهدمي
كند، محقق به عنوان مسئول آموزش اداره فراهم مي هاسازمان آموزشي

كل سازمان ثبت اسناد واملاك استان قزوين بر آن است كه در اين 
هاي آموزش ضمن خدمت اداره ثبت اسناد و تحقيق، اثربخشي دوره

املاك استان قزوين در توانمندسازي كاركنان اداره ثبت اسناد، بر طبق 
ريزي مورد بررسي رد ارائه شده توسط سازمان مديريت و برنامهاستاندا

قرار دهد و لذا پرسش اصلي كه اين تحقيق به منظور پاسخ دادن به آن 
هاي آموزشي ضمن خدمت در سال اين است كه اجراي دورهه انجام گرفت

و در سطوح واكنش، يادگيري و رفتار تا چه ميزان در افزايش  1396
 ن ثبت اسناد و املاك استان قزوين موثر بوده است؟توانمندي كاركنا

  ترتيب سوالات اين پژوهش عبارتند از:بدين
در سطح  1396هاي آموزشي ضمن خدمت در سال اجراي دوره - 

واكنش، در افزايش توانمندي كاركنان اداره ثبت اسناد و املاك 
 قزوين به چه اندازه تأثير داشته است؟ 

در سطح  1396ي ضمن خدمت در سال هاي آموزشاجراي دوره - 
يادگيري، در افزايش توانمندي كاركنان اداره ثبت اسناد و املاك 

 قزوين به چه اندازه تأثير داشته است؟  

در سطح  1396هاي آموزشي ضمن خدمت در سال اجراي دوره - 
رفتار، در افزايش توانمندي كاركنان اداره ثبت اسناد و املاك 

 تأثير داشته است؟  قزوين به چه اندازه

  ادبيات پژوهش -2

 آموزش 2-1
در يك مفهوم، آموزش، گسترش نگرش و دانش، مهارت و الگوهاي 

يا  رفتاري مورد نياز يك فرد براي انجام عملكرد مناسب در يك تكليف
اي است مبتني آموزش تجربه )،1988( 1شغل معين است. از نظر رابينز

شود، او را داري كه در فرد ايجاد ميبر يادگيري تا با تغييرات نسبتا پاي
ها، دانش، نگرش و رفتار ها، تغيير مهارتدر انجام كار و بهبود توانايي

اجتماعي كمك كند. بنابراين آموزش به مفهوم تغيير دانش، نگرش و 
 .]25[تعامل با همكاران است 

نامه دهخدا عبارت است از: عمل آموختن و تعليم دادن. آموزش در لغت
هاي انجام كار، درك ها، تواناييهدف آموزش را توسعه مهارت 2سكويون

دانش و اطلاعات مورد نياز به وسيله نيروي انساني به منظور ايجاد 
شناسي، آموزش روش انتقال داند. از ديدگاه جامعهپيشرفت در توليد مي

علم و انطباق آن در شرايط ويژه اجتماعي با نيازهاي جامعه است. 
جمله رفتارهايي است كه كليه افراد بشر به طور دائم و به  آموزش از

  .ورزندصورت مستقيم يا غيرمستقيم به آن مبادرت مي
- تعاريف زيادي از آموزش ارائه شده است كه در زير به شرح بعضي از آن

  پردازيم:ها مي
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مند براي كمك به كاركنان براي به دست آموزش شامل تلاش نظام
 هاظرفيت و هاتوانايي اي است. اينهاي حرفهظرفيت ها وآوردن قابليت

 آميزموفقيت اجراي براي است كه رفتارهايي يا و ها،مهارت دانش، شامل
  .]47[هستند  مهم كار

بيني هاي پيشآموزش مستلزم استفاده از برنامه )،1990( 1از نظر سينگر
ده و هاي موجود در كاركنان را تقويت كراي است كه شايستگيشده

اي شود، به گونههاي تازه در فرد ميموجب كسب دانش، مهارت، توانايي
 كند.كه بهبود عملكرد شغلي را تسهيل مي

به وسيله آن  هايي است كهآموزش، مجموعه روش )1988( 2از نظر دسلر
وارد و مستخدمان، هاي لازم براي انجام دادن كارها را به افراد تازهمهارت

 دهند. ان ياد ميمتناسب با نيازش

اي از عمليات مرتب، منظم و پشت سر هم، پيوسته و با آموزش، مجموعه
اهداف مشخص و معيني است و به منظور ايجاد و ارتقاي سطح دانش و 

- هاي شغلي، مهارتآگاهي افراد شاغل، ايجاد و يا ارتقاي سطح مهارت

و ايجاد  ها، ارتقاي سطح نگرش افراد شاغلهاي اجتماعي و ادراكي آن
هاي پايدار جامعه در افراد به كار گرفته رفتار مطلوب و متناسب با ارزش

 .]25[شود مي

آموزش اساسا يادگيري است. سازمان در تلاش است كه تجاربي فراهم 
تر وظايف شغلي ياري دهد. بنابراين آورد كه فرد را در انجام اثربخش

مان براي تغيير رفتار توان به عنوان تلاشي از سوي سازآموزش را مي
 .]14[اعضاي خود به منظور افزايش اثربخشي تلقي كرد 

آموزش كاركنان، فرايندي است براي سازگاري افراد با محيط متحول 
ريزي سازماني و در نتيجه انطباق سازمان با محيط بيروني. اگر برنامه

شده و منطقي انجام نشود، چنين امري محقق نخواهد شد. دقيق، حساب
ريزي آموزشي عمدتا اهدافي از قبيل افزايش ميزان اطلاعات، دانش برنامه

هاي كاركنان را در پي دارد و آنان را براي ايفاي ها و قابليتو مهارت
هاي جديدتر و بالاتر در سازمان وظايف مشخص خود و قبول مسئوليت

  .]1[سازد بيش از پيش آماده و مجهز مي
  شود:ر تقسيم ميانواع آموزش به دو دسته زي

 خدمت از قبل آموزش -

باشد و در موقعي انجام ها ميترين انواع آموزشاين نوع آموزش، از رايج
نمايد كه اي كاركنان جديد ميشود كه سازمان اقدام به استخدام عدهمي

 مدت يا بلندمدت باشد.ممكن است آموزش كوتاه

 خدمت ضمن آموزش - 

ن سطح دانش و معلومات شغلي و تخصصي اين نوع آموزش براي بالا برد
-كاركنان سازمان كه داراي چند سال سابقه خدمت هستند، انجام مي

كارگيري هاي كاركنان در سازمان است و باعث بهتلاش شود.
اندازي قدرت تخيل و به وجودآمدن حس استعدادهاي نهفته، به كار

  .]35[پذيري فكري لازم در كاركنان خواهد شد انعطاف
                                                            

1 Singer 
2 Dessler 

  هاي آموزشيالگوهاي ارزيابي اثربخشي دوره -2-2
در ارزشيابي الگوهاي متعددي وجود دارد. اين الگوها بر اساس ديدگاه

اند. اين هاي خاصي كه در تعريف ارزشيابي وجود دارد، شكل گرفته
هايي خاص از ارزشيابي را مورد نظر قرار داده و ها هر يك، جنبهديدگاه

اند. برخي از الگوها توجه خود را به ارزشيابي ردهالگوي خاصي را تنظيم ك
هاي مربوط به آن معطوف رفتار يادگيرنده، مواد آموزشي يا شيوه

- ريزياند. گروه ديگري از الگوها، بر اهميت نقش ارزشيابي در برنامهكرده

هاي درسي تأكيد كرده و در اين رابطه كوشش دارند تا با استفاده از 
ريزي آموزشي اقدام نمايند و ت به اصلاح برنامهالگوهاي متعدد نسب

گيري دسته ديگري از الگوها بر اهميت گردآوري اطلاعات براي تصميم
  .]18[تأكيد دارند 

- ورتن و ساندرز، تعداد الگوهاي متفاوت مطرح شده براي ارزشيابي برنامه

 اند. آنچه اين الگوها را ازهاي آموزشي را بيش از پنجاه مورد دانسته
يكديگر متمايز ساخته است، مقاصد، رويكردها، ماهيت موضوع مورد 

هاي خاصي از ارزشيابي، مباني نظري و ها بر بخشبحث، تأكيد ويژه آن
  . ]5[ها است شناختي آنهاي انسانديدگاه

پاتريك، به عنوان از پركاربردترين در ادامه به معرفي الگوي كرك
پردازيم كه در اين ي آموزشي ميهاالگوهاي ارزيابي اثربخشي دوره

  تحقيق نيز مورد استفاده قرار خواهد گرفت. 

  پاتريك معرفي الگوي كرك -2-2-1
و  است شده بيان پاتريك كرك توسط 1950 سال پاتريك دركرك الگوي

شده  تغيير دچار شرايط به با توجه توسط افراد زيادي نيز زمان آن از
باشد، بدون تغيير مي مرحله چهارحاوي  كه آن اصلي ساخت اما است؛

اساس  بر گذشته هايدر سال ارزشيابي هايمدل بيشتر است. باقي مانده
بار  كه اولين اندشده بنا چهار سطح اساس ارزشيابي آموزشي بر الگوي
  .است شده ارائه پاتريك كرك توسط

ترين و در عين حال گيري اثربخشي شايد سادهاين تيپولوژي اندازه
بردترين روش ارزشيابي آموزش باشد. براساس اين مدل؛ ارزشيابي پركار

 6و نتايج 5، رفتار4كنندكان، يادگيريشركت 3بايد در چهار سطح واكنش

گيري صورت پذيرد. در اين مدل، يادگيري در طول آموزش اندازه
شود و اشاره به يادگيري ذهني، شناختي و رفتاري دارد. رفتارها مي

گيري ضمن كار دارند و بنابراين بعد از آموزش اندازه اشاره به عملكرد
شوند. بنابراين واكنش به يادگيري؛ يادگيري به رفتار و رفتار به نتايج مي

) 1پاتريك در شكل (. چهار سطح الگوي كرك]37[آموزش وابسته است 
 نشان داده شده است.
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 )[5](منبع: پاتريك : سطوح چهارگانه ارزيابي كرك)1(شكل 

   1سطح اول: واكنش
به اين كه چگونه  واكنش اصطلاحي است كه كرك پاتريك براي اشاره

دهند، كنندگان به يك برنامه آموزش خاص علاقه نشان ميشركت
كنندگان به استفاده كرده است. اين سطح اساسا، اين كه آيا شركت

د؛ كنطور كه كرك پاتريك بيان ميسنجد. همانبرنامه علاقه دارند را مي
اين سطح ارزيابي بايد هميشه ضمن برنامه اجرا شود تا زمينه بهبود را 

اي اند كه اگر چه هيچ رابطهمشاهده كرده 2فراهم آورد. نونن و سولسكي
هاي آموزشي كه بين واكنش كارآموز و عملكرد او وجود ندارد، اما برنامه

گيري ها نامطلوب است احتمالا در ايجاد يادها نسبت به آنواكنش
  خورد.شكست مي

- كنندگان شامل اندازهارزشيابي واكنش شركت 3به گفته پاتريك بووريا

دهند. گيري عملكرد فرد را نشان نميها است و اندازهگيري احساسات آن
سنجد كه به عبارت ديگر ارزشيابي در اين سطح اين مطلب را مي

دهند؛ مي كنندگان چگونه به يك برنامه آموزشي واكنش نشانمشاركت
  .]4[آيا آن را دوست دارند؟ آيا محتوا مربوط به كارشان بوده است؟ 

 آن از فراگيران انتها در كه است آن برنامه آموزشي يك از انتظار حداقل
 هاآن افزايش انگيزه موجب مندي فراگيرانباشند. رضايت برنامه راضي

شود. عدم مي يادگيري - فرايند ياددهي در هاآن مشاركت و آموختن براي
شكست  در مهم عوامل از يكي خود آموزشي از برنامه فراگيران رضايت
 هاياصلي سيستم است. چون فراگيران مشتريان آموزشي هايبرنامه

به رضايت  منوط هاي آموزشيسيستم بقاي امروزه و هستند آموزشي
جو  خصوص در فراگير احساس و نگرش اين سطح، در آن است. مشتريان
-فرم از سطح، غالبا جهت بررسي اين گيرد.مي سوال قرار مورد آموزشي

 زير سطح داراي سه گردد. سطح واكنشمي استفاده نظرسنجي هاي
 شده، ارائه آموزش به نسبت عاطفي يك احساس به عنوان واكنش است:

 تركيبي و  داده شده آموزش كارآمدي در مورد به عنوان قضاوت واكنش
  .]11[ مورد دو هر از
  4طح دوم: يادگيريس

و  هاتكنيك ها،مهارت فراگيري ميزان از تعيين است عبارت يادگيري
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 و شده آموخته كنندگانبه شركت آموزشي دوره در طول كه حقايقي
و  ضمن هاي قبل،آموزش از طريق توانو مي است روشن شده آنان براي
  .]38[ برد پي آن ميزان آموزشي به دوره در از شركت بعد
 ارائه را خود هايآموخته كه باشد قادر بايد آموزشي فراگير دوره يانپا در

 يا بتواند و دهدمي انجام را چگونه يك مهارت كه دهد نمايد. مثلا نشان
كند. در اين  و توصيف دهد شرح مدرس براي را مهارت يك انجام نحوه
 وسيله به آموزش اتمام از بعد فراگير بلافاصله يادگيري ميزان سطح

 است ممكن سطح اين گردد. درعملي  سنجش مي كتبي و هايزمونآ
نگرش  تفاوت سنجش ولي گيرد قرار سنجش مورد فراگيران كه نگرش

 به فراگير نگرش تغيير كه اگر است آن در اول با سطح سطح اين در
نگرش  در اين تغييرات باشد، شده هدف برنامه آموزشي تعيين يك عنوان

 خود سطح الگو گيرد. اينمي قرار سؤال مورد الگو دوم سطح در فراگيران
آموزش،  اتمام از بعد بلافاصله هاآزمون آموخته است: زير سطح سه داراي

 آزمون ميزان نگهداري آموزش، بررسي براي مدتي بعد هاآزمون آموخته
  .]11[سازي شدهشبيه در محيط نمايش عملكرد وسيله به هاآموخته

  5سطح سوم: رفتار
-شركت رفتار در كه است ميزان تغييراتي و رفتار، چگونگي از منظور

 توانمي را آن و شوددوره آموزشي حاصل مي در شركت اثر كنندگان در
 به سطح نسبت ساخت. اين روشن كار واقعي در محيط ارزيابي ادامه با

  .]38[است و حساس برانگيز چالش بسيار سطح قبلي
 قادر فراگير دهد نشان كه است هديدنبال شوا به ارزشياب سطح اين در
 را انتقال سطح اين است. بالين محيط واقعي و در هااز آموخته استفاده به

 در محيط فراگيران رفتار تغييرات به سطح اين در نامند.مي 6هاآموخته
 رفتار به تداوم فراگير پايبندي بررسي سطح اين در شود.مي واقعي توجه

 مداوم و پيگيرانه هاينيازمند سنجش و ضرورت است يك شده آموخته
مديران  و حمايت كاركنان رفتار يك تداوم و در بروز است. زمان طول در

 عملكرد مورد قضاوت در معيار سطح اين دارد. در مؤثري سازمان نقش
  .]46[است  عملكردي تعيين شده بالاترين استانداردهاي فرد،

  7سطح چهارم: نتايج
 سازمان به مستقيم طور به كه اهدافي است تحقق نميزا نتايج، منظور از

 آن در و مشكل است سطح چهارم بسيار گيريارتباط دارد. اندازه
- و جابه هافعاليت كاري دوباره هزينه، جمله كاهش از نتايج از شواهدي

  .]38[شود مي بررسي حوادث و سوانح يا جايي كارمندان
 هايبرنامه اجراي از اشين سنجش قابل و محسوس نتايج مرحله اين در

 اين در اساسي پرسش ديگر گيرد. به عبارتمي قرار توجه مورد آموزش
اجرا شده  آموزشي دوره برگزاري از نفعي چه سازمان كه است اين سطح
 .]42[است؟ برده

 از قلمرو (اجتناب چهار قالب يكي از در توانمي را آموزش از حاصل نتايج
 قرار مطالعه مورد نتايج استراتژيك) و منفعت جويي،صرفه هزينه،
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 .]13[داد

  توانمندسازي كاركنان -2-3
عليرغم كاربرد گسترده اصطلاح توانمندسازي در علوم سازماني، يكي از 

كارگيري اين اصطلاح، كمتر به آن توجه مشكلاتي كه در مراحل اوليه به
شد، عدم وجود يك تعريف عملياتي از توانمندسازي بود. اغلب مي

خانواده و داراي معاني بسيار شدند، همتعاريفي كه به كار گرفته مي
مرتبط به هم بودند. به عنوان مثال، از اين اصطلاح براي تشريح يك 

شد. ها بر كاركنان استفاده ميهاي خاص و بررسي تأثير آنسري از روش
تعريف  "توانا ساختن"فرهنگ لغت آكسفورد، توانمندسازي را به عنوان 

كند. توانا ساختن عبارت است از ايجاد شرايط لازم براي ارتقاء مي
انگيزش افراد در انجام وظايفشان از طريق پروش احساس كفايت نفس 

]20[. 

گشاي بسياري از توانمندسازي مفهوم جديدي است كه به عنوان مشكل
مسائل سازماني تلقي شده و عامل جديدي براي رشد محيط كار به شمار 

اي است كه در علوم سازماني در حقيقت، توانمندسازي واژهرود. مي
ولي روي تعاريف آن توافقي حاصل نشده  ،بسيار مورد استفاده قرار گرفته

است. از اين رو، در ادبيات نظري سازمان و مديريت، هنوز واژه 
ولي معناي شفافي از  ،رودصورت بسيار وسيع به كار مي توانمندسازي به

عموميت واژه توانمندسازي باعث شده است كه در . آن در دست نيست
  كار رود و اين بيم وجود دارد كه مفهومه ها بوسيعي از موقعيت گستره

 لايك تجربه واقعي آن در عمل گم شود. چرا كه توانمندسازي اصو
اين رو هر فرد يا سازماني درك خاص خود را از توانمند  شخصي است، از

كه تعاريف متعددي از توانمندسازي د. با آنشدن و توانمند نمودن دار
ها واگذاري اختيار و ارائه گرديده است، اما فصل مشترك كليه آن

  .]28[ وليت بيشتر به كاركنان استئمس
طريق  از سازمان عملكرد در مستمر بهبود به نيل فرآيند توانمندسازي،

و  هاحوزه تمام در هاگروه و افراد بر صلاحيت مبتني نفوذ گسترش ايجاد
گذارد. توانمندسازي مي سازمان اثر كلي عملكرد در كه است وظايف

آزادي  و خودمختاري آن اساس بر كه است سازماني ترتيبات از اصطلاحي
عبارت  به شود.مي واگذار كاركنان به گيري،تصميم و مسئوليت عمل
اختيارات  كه مستلزم واگذاري باشدمي تمركز عدم از شكلي ديگر
 مهم و كليدي تعاريف رخيباست.  زيردستان به اساسي گيرييمتصم

 از: عبارتند نيروي انساني توانمندسازي

 باشند. داشته امور انجام در توانندمي كه سهمي و افراد ارزش شناختن - 

به  آنان ساختن قادر براي كاركنان در لازم هايظرفيت مجموعه ايجاد - 
سازمان  در كه مسئوليتي و نقش فاياي در سازمان و افزوده ارزش ايجاد

 اثربخشي. و كارايي با توأم دارند، عهده به

آمادگي  خود، كنترل ضمن افراد كه نحوي به سازمان ساخت و طراحي - 
 داشته باشند. را نيز هاي بيشتريمسئوليت قبول

 مستمر بهبود به نيل براي افراد شايستگي و قابليت گسترش و توسعه - 

 ن.سازما در عملكرد

 يابد؛نمي تحقق هادستورالعمل و مديران فشار اعمال با توانمندسازي - 

مشاركت  و فرهنگ توانمندسازي آن پذيرش لازمه كه است بلكه فرايندي
رويكرد  بر يك مشتمل كاركنان توانمندسازي كلي طور است. به كاركنان
به  بالا تمديري كنترل مفهوم از قدرت جاييو جابه افراد با كار در نوآورانه
 توسعه فرآيند توانمندسازي] 10[است  سازماني ترسطوح پايين مديريت

مشكل  حل براي توان كاركنان افزايش باعث كه است فرآيندي است،
 سازدمي قادر را آنان و شودكاركنان مي اجتماعي و سياسي بينش ارتقاي

  .]29[آورند  در خود تحت كنترل و شناسايي كنند را محيطي عوامل تا

  هاي توانمندسازيديدگاه 2-3-1
 نگريست؛ توانمندسازي به توانمي كلان ديدگاه دو از

 اجتماعي): -ساختاري اول (رويكرد ديدگاه- 

 است كه هاييفعاليت عنوان به توانمندسازي به در اين ديدگاه، توجه
 هاگيريتصميم و منابع قدرت در سهيم كردن كاركنان جهت در سازمان
 جهت قدرتمندتر شرايطي آوردن فراهم بعد، در اين كه ددهمي انجام

)، توانمندسازي 2000( 1ايلون و بامبرگر .]30[است مدنظر شدن كاركنان
هاي خاص مورد استفاده ها و فعاليتاي از استراتژيساختاري را مجموعه

، 2كنند. كارسون و انزمديران و مديران ارشد سازمان، تعريف مي
هاي مديريتي و ايجاد تغيير در ري را كه بر فعاليتتوانمندسازي ساختا

ها معتقدند تنها نيات دانند. آنكند، متفاوت مينيروي كار تأكيد مي
- هاي طراحي مجدد شغل از سوي مديريت نميمدير يا تلاش "خوب"

 3كننده توانمندسازي كارمند باشد. به عقيده اسپريتزرتواند تضمين
با  - شانحقايق ادراكي –ز اين نيات و اعمال )، تعبيرات كاركنان ا1996(

  .]23[اهميت است 
  شناختي): دوم (رويكرد ديدگاه- 

 به كه دارد توجه شناختيروان منظر از توانمندسازي اين ديدگاه، به
 مستقل طور به تا بتوانند افراد است در دروني حس يك معني ايجاد

 ديدگاه، اين در د؛نماين اتخاذ كاري خويش فرآيند در را هاييتصميم
 نظر مد در سازمان نقششان و كاري وظايف از افراد نگرش، طرز تلقي

 باشد.مي

 مورد 1980 هايسال تا (ساختاري) اول رويكرد قدمت، و سابقه نظر از
 و كانگر مطالعات از پس اما قرار داشت، اين حوزه دانشمندان توجه
سمت  به گرايش اسپريتزر، تحقيقات و 5ولتهوس و توماس ،4گاننگو

 20 از تر كم در كه ايگونه به يافت؛ تغيير شناختيروان توانمندسازي

 صورت اساس اين بر پژوهشي علمي و كار صدها از گذشته بيش سال
مطالعات  نيافتن دست طرف دليل يك از توجه اين است. گرفته

كاري  هايمحيط در فراگير و مثبت نتايج به ساختاري توانمندسازي
 آماده و مستعد ذهني نظر از تا فرد ديگر، سوي از و است بوده مختلف
شد. همچنين  نخواهد واقع مثمرثمر او، توانمندي فيزيكي و ارتقاء نباشد،
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 بايستمي اقدام هر از قبل هاسازمان مديران معتقد است اسپريتزر
  .]30[ توانمند سازند رواني لحاظ از را خود كاركنان

محققان مختلف، نمندسازي از اين رويكرد توسط تعريف و پرداختن به توا
اي كه محققان را به شكلي متفاوت راجع به مقاله تكميلي دارد؛يك سير 

 1توانمندسازي برانگيخت، يك نوشته مفهومي توسط كانگر و كاننگو

)، 1977( 3باندورا 2"خوديابي"ها بر اساس مفهوم ) بود. آن1998(
حساس خوديابي ميان اعضاي سازمان از توانمندسازي را فرايند ارتقاي ا

- طريق تعيين و برطرف كردن شرايطي كه موجب ناتواني است با فعاليت

كنند. در ادامه هاي غيررسمي سازماني تعريف ميهاي رسمي و تكنيك
)، با ارائه مدلي شناختي از توانمندسازي، آن را 1990( توماس و ولتهوس

هاي چهارگانه تأثير، شايستگي تافزايش انگيزش دروني كار كه در شناخ
-معني خوديابي كانگر و كاننگو)، با معني بودن و انتخاب، آشكار مي(هم

كنند. دهد، تعريف مياش نشان ميشود و تمايل فرد را به نقش كاري
)، بر مبناي مدل توماس و ولتهوس به بررسي و 1992( 4اسپريتزر

احساس شايستگي، دار بودن، سنجش ابعاد چهارگانه احساس معني
احساس تأثير و احساس خودتعييني را به عنوان ابعاد توانمندسازي 

  .]23[روانشناختي تبيين كرد 
 ادراك از تعريف اسپريتزر، بازتابي طبق شناختيروان توانمندسازي

باشد. اسپريتزر، ابعادي خود مي محيط كار روي كنترل مورد در كاركنان
 كرده است كه عبارتند از: مطرح تيروانشناخ توانمندسازي را براي

 .8بودن مؤثر، 7خودمختاري، 6شايستگي، 5معناداري

دسازي اسپريتزر، توانمندسازي نه به منزله يك فرايند، ندر مدل توانم
بلكه به مثابه عاملي كه از يك سو، تحت تأثير عوامل محيطي، سازماني و 

ه صورت عاملي موثر تواند بفردي قرار دارد و از طرف ديگر، عاملي كه مي
شود. اين بر اثربخشي، كارايي و خلاقيت سازمان عمل كند، نگريسته مي

مدل به لحاظ مورد توجه قرار دادن سطوح مختلف تأثيرگذاري، از 
  جامعيت خاصي برخوردار است. 

)، ضمن تأييد مدل اسپريتزر، پنجمين بعد را 1995( 9وتن و كمرون
  .]36[مندسازي روانشناختي افزودند تحت عنوان اعتماد به ابعاد توان

توانمندسازي روانشناختي كاركنان در پنج ترتيب در اين پژوهش، بدين
بودن و اعتماد، مطرح دار معني، مؤثر بودن ، خودمختاري شايستگي،بعد 
شود و اعتقاد بر اين است كه وجود تمامي اين ابعاد با يكديگر، تصوير مي

  دهد.سطح سازمان نشان ميكاملي از توانمندي افراد در 
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 شايستگي:

باشد، مي) 2000( 10باندوراشايستگي كه بر گرفته از نظريه خودكارآمدي 
طور ه باور شخصي افراد نسبت به توانايي (ظرفيت) خود براي انجام كار ب

افرادي كه داراي اين احساس هستند، باور دارند  .شودمي كامل را شامل
آميز را دارند. طور موفقيته زم براي انجام كارها بها و توانايي لاكه قابليت

كنند و معتقدند در رويارويي با اين افراد احساس تسلط شخصي مي
احساس داشتن  .توانند رشد كنند و بياموزندهاي جديد ميچالش

كند آيا افراد براي انجام كار دشوار خودكارآمدي است كه تعيين مي
شايستگي به . ]2[ داشت يا خير؟خواهند كوشيد و پشتكار خواهند 

و  وظايف شغلي خود را با مهارت انجام دهدتواند اي كه يك فرد ميدرجه
وظايف محوله  آميزفقيتبراي انجام مو هايشبه باور فرد نسبت به توانايي

- خـود بـا اسـتفاده از مهارت قادر به انجام وظايفدارد، اگر فردي  اشاره

گي و كفايت نفس او اثري مثبت دارد احساس شايستهايش باشد، بر 
]21[. 

 خودمختاري (خود ساماندهي):

در خود آغازگر  ،تعيين كنندگي (آزادي عمل) يك جنبه از انتخاب خود
-بودن و كنترل كردن يك فعاليت است. اين ويژگي همچنين منعكس

كه گيري درباره اينكننده استقلال (خودمختاري) در فرآيندهاي تصميم
باشد. در مقايسه با احساس م وظايف را تعهد كنند، ميكجا و كدا

هاي رفتاري دهنده باورهاي فرد درباره مهارتشايستگي كه انعكاس
 ساماندهيخود  .گر يك انتخاب رفتاري استبيان ساماندهياست، خود 

ممكن است به عنوان استقلال نگريسته شود كه اين استقلال و آزادي 
. ]2[ هاي روحي استم براي كاهش تنشعمل، يك مكانيسم بسيار مه

خودمختاري شامل احساس فرد از )، معتقدند 1990(ولتهوس  توماس و
معتقد داند و خود تعييني است، چنين فردي خود را در كانون عليت مي

نه از  ،گيرددهد از خودش نشأت ميرا كـه انجام مي است رفتارهايي
  .]21[ديگران 

 موثر بودن: 

تواند بر نتايج راهبردي، اداري يا عملياتي در فرد مي حدي است كه يك
دهنده اندازه كنترل فرد نشان ،موثر بودن ،به بيان ديگر. كار اثرگذار باشد

تواند كارها را متفاوت بر پيامدهاي سازماني يا باور به اين است كه او مي
اي درجهمعتقدند، تأثير عبارت است از توماس و ولتهوس . ]2[ انجام دهد

تفاوت ايجاد منظور تحقق اهداف شغلي  رسد رفتار فرد بهكه به نظر مي
  .]21[كند مي

 دار بودن:معني

فرصتي است كه افراد احساس كنند اهداف شغلي مهم و  ،ودندار بمعني
اي كنند در جادهكنند، بدين معنا كه احساس ميارزشي را دنبال مي با

به عقيده . ]21[ارزش است  انيروي آنان ب وقت و كنند كهميحركت 
دار بودن شغل به هماهنگي بين وظايف كاري معني)، 1997( 11اسپريتزر

 .]2[ هاي مورد نظر فرد كننده كار اشاره داردخواسته شده و ارزش
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 اعتماد:

معتقدند كه افراد توانمند حسي به نام اعتماد  )1995( 1ووتن و كمرون
صادقانه دهد كه با آنان منصفانه و ها اطمينان ميايـن حس به آن دارند.
ها، نهايي كارهاي آن هخواهد شد و حتي در مقام زيردست نيز نتيج رفتار

اشاره اعتماد، . ]21[ نه آسيب و زيان، بلكه عدالت و صميميت خواهد بود
مندي، به روابط بين مدير و كاركنان و بالعكس دارد. اعتماد به علاقه

اعتماد در برگيرنده اين . شودمربوط ميشايستگي، گشودگي و اطمينان 
است كه كاركنان در محيط كاري احساس امنيت داشته باشند و باور 

  .]2[ شودصادقانه و منصفانه رفتار مي هاكنند كه در داخل سازمان با آن

  پژوهش پيشينه -2-4
تأثير  بررسي"اي تحت عنوان )، در مقاله1395خراساني و همكاران (

با انجام  "انساني منابع ابعاد توانمندسازي بر خدمت ضمن هايآموزش
كاركنان بر  آموزش پيمايشي، تأثير -توصيفي و يك پژوهش كاربردي

-صنايع دفاعي و در نمونه مؤسسات از يكي در انساني منابع توانمندسازي

-نفر كه به شيوه تصادفي انتخاب گرديده بودند را با بهره 76اي به تعداد 

اند. پرسشنامه محقق ساخته مورد بررسي قرار دادهگيري از ابزار 
هاي هاي گردآوري شده از آزمونمحققين به منظور تجزيه و تحليل داده

هاي مستقل و تحليل واريانس و نيز ازمون تعقيبي اي، گروهنمونهتكتي
هاي آماري اند. در نهايت نتايج آزمونتوكي و فريدمن استفاده نموده

ابعاد  و بر انساني منابع توانمندسازي بر كاركنان شنشان داد كه آموز
پيشبرد  روحيه، ارتقاء اخلاقي، رفتار اهداف، (شامل: روشني توانمندسازي

 ابعاد بر اما دارد. معنادار تأثيري ايجاد محيط كاري سالم) و تيمي كار
است.  نداشته جويي تأثيريروحيه مشاركت ايجاد و سازنده ارتباطات
بر نگرش  سازماني پست و خدمت سابقه تحصيلات، يزانم سن، همچنين

بر  آموزشي دوره نوع دارد. اما توانمندسازي تأثير زمينه كاركنان در
انساني  منابع بر توانمندسازي تأثير آموزش به نسبت كاركنان نگرش
ابعاد  بر كاركنان آموزش تأثير بندينهايت اولويت ندارد. در تأثيري

كمترين  ارتباطات و روحيه بيشترين ارتقاء دهدمي نشان توانمندسازي
  .]17[داده است  اختصاص خود به را مقدار

-بررسي تأثير آموزش"نامه خود تحت عنوان )، در پايان1393سرمستي (

هاي ضمن خدمت بر توانمندسازي كاركنان بندر و دريانوردي و منطقه 
از نوع  با انجام يك تحقيق توصيفي "ويژه اقتصادي اميرآباد بهشر

اي پيمايشي، تأثير آموزش ضمن خدمت را بر توانمندسازي نمونه
گيري از ابزار نفر از كاركنان بنادر و دريانوردي و با بهره 154مشتمل بر 

پرسشنامه، مورد بررسي قرار داده است. محقق براي تجزيه و تحليل 
تفاده اي و فريدمن اسنمونهتكهاي تيهاي گردآوري شده، از آزمونداده

هاي ضمن خدمت بر (شايستگي، نموده و نتيجه گرفته است كه آموزش
هاي دار بودن شغل، احساس امنيت و اثرگذاري) از مولفهاستقلال، معني

هاي احساس كه آموزش به ترتيب بر مولفهتوانمندسازي موثر بوده و اين
 اري بيشتريندار بودن شغل، استقلال و اثرگذامنيت، شايستگي، معني

  .]22[تأثير را داشته است 
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بررسي "اي تحت عنوان )، در مقاله1392موحد و همكاران (صفايي
ارتقاي  در آن نقش و آموزش ضمن خدمت مجازي هايدوره اثربخشي
، با انجام يك تحقيق توصيفي از نوع پيمايشي، "دبيران ايحرفه عملكرد

در ميان اي اثربخشي آموزش ضمن خدمت مجازي را بر عملكرد حرفه
نفر از دبيران مقطع متوسطه شهرستان پاوه در سال تحصيلي  131

و با استفاده از ابزار پرسشنامه مورد ارزيابي قرار دادند. اين  1392-1391
تي  هايهاي گردآوري شده از آزمونجهت تجزيه و تحليل داده محققين

هه راهاي مستقل و آزمون تحليل واريانس يكگروهتي  اي ونمونهتك
 هايدبيرستان دبيران ديدگاه ازنموده و نتيجه گرفتند كه استفاده 
 عملكرد ارتقاي در مجازي خدمت ضمن آموزش هايدوره پاوه شهرستان

 لذا و بوده متوسط سطح از بيشتر درصد 95 احتمال با هاآن ايحرفه
 .]24[ است بوده اثربخش

 موردي مطالعه"اي تحت عنوان )، در مقاله2014و همكاران ( 2بورات
، با انجام يك "توسعه برنامه و كاركنان آموزش اثربخشي ارزيابي براي

هاي آموزشي را در ميان پيمايشي، اثربخشي برنامه - مطالعه توصيفي
نفر از كاركنان بخش كيفيت در يك شركت  330اي مشتمل بر نمونه

-دل كركگيري از ابزار پرسشنامه كه برگرفته از مچند مليتي، و با بهره

ها و استفاده آوري دادهپاتريك بود، مورد بررسي قرار دادند. پس از جمع
 هاي آماري، نتايج آزمون تي زوجي نشان داد كه ميانگيناز آزمون

 است تئوري ميانگين از بيشتر معناداري طور به هاي مورد بررسي،فرضيه
عبارت به  .دهدمي نشان را كلي آموزش برنامه در نتيجه اثربخشي كه

ديگر، كاركنان اين شركت چندمليتي، برنامه آموزشي را در سطوح 
 .]39[اند پاتريك، موثر ارزيابي نمودهمختلف مدل كرك
ارزيابي اثربخشي "اي تحت عنوان )، در مقاله2014نادريان و غلامي (

هاي آموزش ضمن خدمت در شركت پتروشيمي خوزستان بر اساس دوره
كنندگان نفر از شركت 250گيري مشتمل بر مونه، با ن"پاتريكمدل كرك

 ، اثربخشي2013در دوره آموزش ضمن خدمت در شش ماهه اول سال 
 چهار و در پاتريككرك مدل شركت پتروشيمي را بر مبناي هايآموزش
مورد بررسي قرار دادند. آنان به  نتايج و رفتار يادگيري، پاسخ، سطح

هاي پرسشنامه بسته و باز و نمرات آوري اطلاعات، از ابزارمنظور جمع
هاي حاصل از آن، آزمون استفاده نموده و براي تجزيه و تحليل دادهپس

ها از آزمون تي استفاده نمودند. در نهايت، نتايج تجزيه و تحليل داده
هاي آموزشي در هر چهار سطح مورد نشان دادند كه برگزاري دوره

  .]44[اند ، موثر بودهبررسي: يادگيري، پاسخ، رفتار و نتايج
بررسي "اي تحت عنوان )، در مقاله2013نيا و همكاران (گيلان

، با بررسي عوامل اثرگذار بر "توانمندسازي كاركنان و تأثير آموزش
 دارداشاره ي توانمندسازكنند كه گيري ميتوانمندسازي كاركنان، نتيجه

سطح مشاركت  شيو به دنبال افزا يزشيانگ يهاكياز تكن يابه مجموعه
با محققان معتقدند . باشدمي هاكاركنان به منظور بهبود عملكرد آن

توان به اهداف سازمان يم يبه راحت ،كاركنان يتوانمندساز نديفرآ ياجرا
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 يريگميتصم ياساس اراتياخت ضيمستلزم تفو يتوانمندساز فت.ايدست 
ذهن، سرعت به توسعه  ازين ليدلبه  يتوانمندساز. ردستان استيبه ز
، اما رخوردار استب ياديز تياز اهمها سازمان ديو رقابت شد راتييتغ

از عوامل موثر  يكيآموزش  د.دارناجرا  تيبدون آموزش قابل يتوانمندساز
و نگرش  نشيتوسعه تخصص، ب ،هامهارت يرفتار، به روز رسان رييدر تغ

  .]41[ است يتوسعه سازمان و يدر منابع انسان

  هوميمدل مف -2-5
چه اين براي ارزشيابي اثربخشي، الگوهاي متعددي وجود دارد و آن

الگوها را از يكديگر متمايز ساخته است، مقاصد، رويكردها، ماهيت 
هاي خاصي از ارزشيابي، ها بر بخشموضوع مورد بحث، تأكيدات ويژه آن

ترتيب، با در ها است. بدينشناختي آنهاي انسانمباني نظري و ديدگاه
هاي آموزشي اداره ثبت اسناد و قصد نظر گرفتن اهداف مورد نظر دوره

هاي آموزشي بر توانمندسازي انجام اين پژوهش كه بررسي تأثيرات دوره
كاركنان بوده است؛ و با توجه به نظر استاد راهنما، در اين پژوهش، مدل 

هاي ) به عنوان الگوي ارزشيابي اثربخشي دوره1959( 1پاتريككرك
  وزشي در اداره ثبت اسناد، مورد استفاده قرار گرفت.آم

مدل  بر اساسهاى توانمندسازي كاركنان در اين پژوهش مؤلفههمچنين 
احساس . 2، احساس شايستگيشامل ابعاد:  )1998( 2تن و كمرونوو

احساس . 5. احساس خودساماندهي، 4د، احساس اعتما. 3، مؤثر بودن
 دهد.مدل تحقيق را نشان مي )2(شكل  باشد.، ميدار بودنمعني

  
  )]1[(منبع:  مدل تحقيق :)2( شكل

  هاي پژوهشفرضيه -2-6
پاتريك بر هاي آموزشي در سطوح مختلف مدل كركاجراي دوره - 1

  توانمندسازي كاركنان اداره ثبت اسناد قزوين موثر است.
هاي آموزشي در سطح واكنش بر توانمندسازي اجراي دوره -1- 1

  داره ثبت اسناد قزوين موثر است.كاركنان ا
هاي آموزشي در سطح يادگيري بر توانمندسازي اجراي دوره -2- 1

  كاركنان اداره ثبت اسناد قزوين موثر است.
هاي آموزشي در سطح رفتار بر توانمندسازي كاركنان اجراي دوره -3- 1

                                                            
1 Kirkpatrick 
2 Whetten & Cameron 

  اداره ثبت اسناد قزوين موثر است.

  شناسي پژوهشروش -3

  هشروش اجراي پژو-3-1
 و هدف ملاك دو به توجه با معمولا را رفتاري علوم در پژوهش هايروش

پژوهش حاضر از لحاظ هدف،  .كنندمي بنديتحقيق تقسيم ماهيت
كاربردي و از لحاظ ماهيت تحقيق، توصيفي است. همچنين تحقيق 

ها، از نوع پيمايشي؛ و از نظر ماهيت آوري دادهحاضر از نظر روش گرد
نوع تحقيقات كمي است. همچنين اين تحقيق، از نظر دوره ها، از داده

هاي تحقيق در يك مقطع زماني معين زماني، مقطعي است، يعني داده
  آوري خواهد شد.جمع

  جامعه و نمونه آماري پژوهش-3-2
اي از افراد يا واحدها كه داراي يك جامعه آماري عبارت است از مجموعه

حداقل يك صفت مشترك باشند، معمولا در هر پژوهش مورد بررسي 
يك جامعه آماري است كه پژوهشگر مايل است درباره صفت و تغيير 

  .واحدهاي آن به مطالعه بپردازد
جامعه آماري تحقيق حاضر شامل كليه كاركنان و مديران اداره ثبت 

  باشد.نفر مي 255زوين به تعداد اسناد و املاك استان ق
همچنين در اين تحقيق براي تعيين تعداد نمونه آماري از فرمول كوكران 

  نفر) به شرح زير استفاده شد: 255براي جامعه با حجم معلوم (

 )1(  
)1(

1
1

2

2

2

2




d
pqz

N

d
pqz

n  

  ؛فرمولدر اين 
n =                                         ،حجم نمونه  
z = درصد  95قدار متغير نرمال واحد استاندارد، كه در سطح اطمينان م

 باشد،مي 1,96برابر 
2d=  باشد.يم 0,05مقدار اشتباه مجاز كه برابر  

p=q=0.5  
نفر محاسبه  193ترتيب تعداد نمونه آماري كاركنان اين تحقيق بدين

اين تحقيق تصادفي گيري در گرديد. لازم به ذكر است شيوه نمونه
  باشد.) مي1اي به شرح جدول (طبقه

  ): نمونه آماري تحقيق1جدول (

  تعداد نمونه  تعداد كاركنان  نام واحد ثبتي استان
 46 =255/(193×61)=  61  اداره كل قزوين

 35 =255/(193×46)=  46  قزوين 1منطقه 

 24 =255/(193×33)=  33  قزوين 2منظقه 

 19 =255/(193×25)=  25  تاكستان

 17 =255/(193×22)=  22  البرز

 12 =255/(193×15)=  15  آبيك
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 10 =255/(193×13)=  13  زهرابوئين

 6 =255/(193×8)=  8  خرمدشت

 6 =255/(193×8)=  8  آوج

 5 =255/(193×7)=  7  شال

 5 =255/(193×7)=  7  ضياءآباد

 5 =255/(193×6)=  6  رازميان

 3 =255/(193×4)=  4  كلايهمعلم

 193  255  وعمجم
  
  هاداده گردآوريو ابزار  روش 3-3

اي هاي ثانويه، از مطالعات كتابخانهدر اين پژوهش براي گردآوري داده
ها و ها، مقالهنامهها، پايانشود و براي اين منظور از كتاباستفاده مي

هاي اوليه شود. دادههاي اينترنتي معتبر و موجود بهره گرفته ميسايت
  شود.آوري ميش ميداني و از طريق ابزار پرسشنامه جمعنيز با رو

به شيوه پرسشنامه ها در اين تحقيق، ابزار گردآوري دادهترتيب، بدين
خواهد بود. اين  كرتيل ياپنج نقطه اسيبا استفاده از مقپاسخ بسته 

شناختي پرسشنامه حاوي دو بخش خواهد بود. بخش اول، بخش جمعيت
هايي براي سنجش متغيرهاي تحقيق (شامل: و بخش دوم شامل پرسش

توانمندسازي كاركنان (پرسشنامه استاندارد توانمندسازي روانشناختي 
احساس خودمختاري، احساس معنادار ؛ شامل ابعاد: 1اسپريتزر و ميشرا

كه ووتن و كمرون بعد  بودن، احساس شايستگي، و احساس مؤثر بودن
نش، يادگيري و رفتار فراگيران ناشي از اعتماد را نيز به آن افزودند) و واك

هاي آموزش ضمن خدمت (محقق ساخته و بر مبناي اجراي دوره
گيري از مدل ريزي و با بهرهاستانداردهاي سازمان مديريت و برنامه

پرسشنامه تحقيق را نشان  )، ساختار2(پاتريك)، خواهد بود. جدول كرك
        دهد.مي

  تحقيق ساختار پرسشنامه ):2جدول (
  سوالات  ابعاد  متغير
  
 

توانمندسازي 
 روانشناختي 

 1- 3 احساس شايستگي

 4- 6 احساس خودساماندهي

 7- 9 احساس موثر بودن

 10- 12 احساس معنادار بودن

 13- 15 احساس اعتماد
  

آموزش 
  ضمن خدمت

 16- 20 واكنش

 21- 22 يادگيري

 23- 26 رفتار

نفر  8ار سنجش، پرسشنامه در اختيار به منظور تأييد روايي محتواي ابز
نفر از اساتيد  5از متخصصين و صاحبنظران (مديركل اداره ثبت اسناد، 

از آنان نفر با سمت معاونت از اداره ثبت اسناد) قرار گرفت و  2دانشگاه و 
                                                            

1 Spreitzer & Mishra 

استفاده، يكي از  مورد ابزار هاياز آيتم كدام هر مورد در تا خواسته شد
را  "مناسب است"، و "نسبتا مناسب است"، "زائد است"سه گزينه: 

، ) با توجه به تعداد متخصصين1975( 2انتخاب كنند. بنابر نظر لاوشه
باشد، مي 75/0حداقل مقدار نسبت روايي محتوا براي هر يك از سوالات 

  باشند.ترتيب كليه سوالات تحقيق داراي روايي محتوا ميكه بدين

 ): نتايج روايي محتوا3جدول (

 CVRمقدار   سوال CVRمقدار   السو

1q 75/0 14q 1 

2q 75/0 15q 75/0 

3q 1 16q 1 

4q 75/0 17q 75/0 

5q 1 18q 1 

6q 1 19q 1 

7q 75/0 20q 1 

8q 1 21q 1 

9q 1 22q 75/0 

10q 1 23q 75/0 

11q 1 24q 75/0 

12q 75/0 25q 1 

13q 1 26q 1 

ييدي مرتبه اول و دوم براي همچنين در اين تحقيق از تحليل عاملي تأ
بررسي روايي سازه متغيرهاي تحقيق بهره گرفته شده است كه نتايج آن 

 ها تشريح خواهد گرديد.در بخش روش تجزيه و تحليل داده

براي سنجش پايايي پرسشنامه از آزمون آلفاي كرونباخ استفاده ضمنا 
گيري كه هشده است. اين روش براي محاسبه همساني دروني ابزار انداز

رود. بدين صورت كند، به كار ميگيري ميهاي مختلف را اندازهخصيصه
كه پرسشنامه استاندارد مورد استفاده در يك مطالعه آزمايشي بين 

ها تكميل گرديد و عدد) پخش و توسط آن 30ها (تعدادي از نمونه
 اسبهها محآن كرونباخ آلفاي گرديده و SPSS افزارها وارد نرمسپس داده

 8/0قابل قبول و بالاتر از  8/0تا  7/0شد. معمولا آلفاي كرونباخ بين 
)، 4باشد. مطابق نتايج ارائه شده در جدول (نشان دهنده پايايي بالا مي

گردد كه تمامي متغيرهاي موجود در پرسشنامه تحقيق از مشخص مي
  باشد.پايايي قابل قبول و بالايي برخوردار مي

 پايايي ابزار سنجشبررسي ): 4جدول (

 ضريب آلفاي كرونباخ بعد  متغير

  
  

توانمندسازي 
  روانشناختي

 

 852/0 احساس شايستگي

831/0  
  

 

 802/0 احساس خودساماندهي

 820/0 احساس موثر بودن

 731/0 احساس معنادار بودن

 872/0 احساس اعتماد

  آموزش
  900/0 825/0 واكنش

 863/0 يادگيري 

                                                            
2 Lawshe 



 هاي آموزش ضمن خدمت در افزايش توانمندي كاركناندوره اثربخشيارزيابي و همكاران/ بررسي  ناصر حميدي
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 871/0 رفتار 

 909/0 كل پرسشنامه

 

  هاداده روش تجزيه و تحليل -3-4
شناختي، ها و تحليل اطلاعات جمعيتدر اين تحقيق، براي توصيف داده

سازي مدلها از آمار استنباطي (از آمار توصيفي و براي آزمون فرضيه
) و تحليل عاملي براي سنجش روايي سازه استفاده معادلات ساختاري

افزار ها از نرمراي اجراي آمار توصيفي و نيز آزمون فرضيهشده است. ب
SPSS 24 افزار و براي اجراي مدل معادلات ساختاري از نرمLisrel 8.8 

ي هادادهدر بخش آمار توصيفي، پژوهشگر ابتدا شده است. بهره گرفته 
-را تهيه و تنظيم و در جدول توزيع فراواني خلاصه مي دهي شآورجمع

و سرانجام با  دهديمها را نمايش به كمك نمودار آنكند و سپس 
  . كنديمرا خلاصه  هاآني آمار توصيفي هاشاخصاستفاده از ساير 

در بخش آمار استنباطي نيز، ابتدا به منظور تعيين اين موضوع كه آيا 
كنند، از گيري ميگرها به خوبي سازه نظري زيربنايي را اندازهنشان

-در مورد كليه عوامل نهفته اجرا شده و مدل اندازه تحليل عاملي تأييدي

سپس براي تعيين گيري براي متغيرهاي تحقيق استخراج خواهد شد. 
استيودنت استفاده خواهد  t داري هر يك از اين روابط از آزمونمعني
  شد. 

  هاي پژوهشيافته -4

هاي پژوهش در چهار بخش توصيفي، تحليل در اين بخش، به يافته
هاي يدي، آزمون نرمال بودن متغيرها و نتايج آزمون فرضيهعاملي تأي

  شود. پژوهش پرداخته مي

  هاي توصيفييافته 4-1
ثبت اسناد و املاك استان نفر از مديران و كاركنان  193در اين تحقيق، 

به عنوان نمونه حضور داشتند و جهت بررسي فرضيات پژوهش  قزوين
درصد  53/29 نفر معادل 57ن ميان، مورد ارزيابي قرار گرفتند؛ كه از اي

درصد، آقا بودند. بيشترين تعداد  47/70نفر معادل  136از آنان خانم و 
درصد) داراي تحصيلات ليسانس و  30/53نفر ( 103پاسخگويان معادل 

درصد) داراي تحصيلات  10/3نفر ( 6كمترين تعداد پاسخگويان معادل 
درصد)  33/9نفر معادل  18ان (بيشترين تعداد پاسخگوياند. دكتري بوده

بيشترين تعداد پاسخگويان داراي پست كارشناس امور املاك هستند. 
سال  16-20درصد) از پاسخگويان داراي سابقه كار 5/27نفر معادل  53(

) داراي درصد 7/6نفر ( 13بوده و كمترين تعداد پاسخگويان معادل 
متغير آموزش ضمن باشند. همچنين سال مي سال 5كمتر از سابقه كار 

داراي و متغير توانمندسازي كاركنان ، 437/3داراي ميانگين  خدمت
  باشد. مي 764/3ميانگين 

  بررسي روايي سازه -4-2
براي بررسي و دوم در اين تحقيق از تحليل عاملي تأييدي مرتبه اول 

روايي سازه متغيرهاي تحقيق بهره گرفته شده است كه نتايج مربوطه در 

  ده است.ادامه آم

  متغير آموزش ضمن خدمتروايي سازه  4-2-1
 ) وآموزش ضمن خدمتجا پنهان: در اين (متغير عامل بين رابطه قدرت

 عاملي بار ) به وسيله26تا  16هاي جا گويه(در اين قابل مشاهده متغير

 بار است. اگر يك و صفر بين شود. بار عاملي، مقداريمي داده نشان

-آن صرف از و در نظر گرفته شده ضعيف اشد؛ رابطهب 3/0كمتر از  عاملي

از  بزرگتر اگر و است قابل قبول 6/0تا  3/0بين  بار عاملي شود.مي نظر
نتايج تحليل عاملي مرتبه اول ) 3(شكل  است. باشد، خيلي مطلوب 6/0

حالت در (از راست به چپ) به ترتيب را متغير آموزش ضمن خدمت 
  دهد. مي نشان و معناداري استاندارد

  
   مرتبه اول متغير آموزش ضمن خدمتتحليل عاملي نتايج  :)3( شكل

) نتايج تحليل عاملي مرتبه دوم متغير آموزش ضمن خدمت را 4شكل (
در به ترتيب (از راست به چپ) در حالت استاندارد و معناداري نشان 

  دهد. مي

  
  خدمت  نتايج تحليل عاملي مرتبه دوم متغير آموزش ضمن :)4( شكل

كه ، با توجه به آن)4و ( )3( هايبا توجه به نتايج به دست آمده در شكل
بوده و كليه مقادير  3/0كليه بارهاي عاملي در حالت استاندارد بزرگتر از 

t  متغير آموزش ضمن خدمتباشند، روايي سازه مي 96/1نيز برگتر از 
 شود.تأييد مي

 متغير توانمندسازيروايي سازه - 4-2-2
) نتايج تحليل عاملي مرتبه اول متغير توانمندسازي كاركنان را 5شكل (

-به ترتيب (از راست به چپ) در حالت استاندارد و معناداري نشان مي
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   دهد.

  
   مرتبه اول متغير توانمندسازي كاركناننتايج تحليل عاملي  :)5( شكل

كنان را ) نتايج تحليل عاملي مرتبه دوم متغير توانمندسازي كار6شكل (
در به ترتيب (از راست به چپ) در حالت استاندارد و معناداري نشان 

  دهد. مي

  
  نتايج تحليل عاملي مرتبه دوم متغير توانمندسازي كاركنان  :)6( شكل

كه ، با توجه به آن)6و ( )5( هايبا توجه به نتايج به دست آمده در شكل
بوده و كليه مقادير  3/0از كليه بارهاي عاملي در حالت استاندارد بزرگتر 

t  متغير توانمندسازي كاركنان باشند، روايي سازه مي 96/1نيز برگتر از
  شود.تأييد مي

  آزمون نرمال بودن متغيرهاي پژوهش -4-3
ه ائ، آزمون بررسي نرمال بودن متغيرها اربررسي سوالات تحقيقپيش از 

مطرح شده  يادعا يجهت بررساسميرنف  -كلوموگروفآزمون  ؛شودمي
بر  .رديگيمورد استفاده قرار م يكم ريمتغ كي يهاداده عيدر مورد توز

) آمده است،  5اساس نتايج به دست آمده از اين آزمون كه در جدول (
هر دو متغير آموزش ضمن خدمت و توانمندسازي كاركنان از توزيع 

  اند.نرمال برخوردار بوده

 

  

  

  اسميرنف)- ها (كولموگروف): آزمون نرمال بودن داده5( جدول

  نتيجه  سطح معناداري  متغير
 نرمال 057/0 آموزش ضمن خدمت

 نرمال 053/0 توانمندسازي كاركنان
 

  هاي پژوهشآزمون فرضيه جنتاي -4-4
افزار ها، مدل معادلات ساختاري با استفاده از نرمبراي آزمون فرضيه

Lierel 8.8 شاخص8( ) و7هاي (برازش و تحليل شده است (شكل .((-

  ) آمده است. 6هاي كلي برازش مدل نيز در جدول (

  مدل استاندارد تحقيق :)7( شكل

-مدل استاندارد تحقيق، نشان دهنده شدت تأثير متغيرها بر يكديگر مي

توان نتيجه گرفت كه باشد. بر اساس مدل استاندارد تحقيق حاضر، مي
درصد بر  84هاي آموزش ضمن خدمت با شدت اجراي اثربخش دوره

توانمندسازي كاركنان تأثير دارد. يعني يك واحد افزايش در اجراي 
درصد افزايش در  84هاي آموزش ضمن خدمت، باعث اثربخش دوره

  شود. توانمندسازي كاركنان مي
چه متغيري در مدل از نكته قابل توجه آن است كه، به طور كلي، چنان

متغير آموزش ضمن خدمت و جا: هر دو نوع مرتبه دوم باشد (در اين
توانمندسازي كاركنان)، ابعاد آن متغير بايد به عنوان شاخص (مشاهده 

. بنابراين ميانگين اين ابعاد را با استفاده ]19[شده) در نظر گرفته شوند 
  محاسبه نموديم. COMPUTEاز طريق دستور  SPSSافزار از نرم
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  مدل معنادار تحقيق  :)8( شكل

حقيق نيز، به معنادار بودن و يا معنادار نبودن ارتباط مدل معناداري ت
كه مدل تحقيق بين متغيرها اشاره دارد. در تحقيق حاضر، با توجه به اين

شود، ضرايبي معنادار هستند كه درصد آزمون مي 95در فاصله اطمينان 
-) بزرگتر باشند. از آن96/1(يعني عدد  tها از آماره جدول قدرمطلق آن

در اين تحقيق، قدر مطلق ضرايب در همه مسيرها، بيشتر از جايي كه 
تحقيق به طور معناداري  توان نتيجه گرفت كه فرضيهاست، مي 96/1

هاي آموزش ضمن توان گفت كه اجراي دورهشود. بنابراين ميتأييد مي
خدمت بر توانمندسازي كاركنان اثرگذار است. در ادامه، آزمون فرضيات 

  يح خواهند شد. به طور مفصل تشر
  ) آمده است.6هاي كلي برازش مدل نيز در جدول (شاخص

  هاي برازش مدل): شاخص6( جدول

  مقدار قابل قبول  شاخص
مقدار به

  دست آمده 
 085/0  1/0كوچكتر از   ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد

  703/1   5كوچكتر يا مساوي با   نسبت كاي دو به درجه آزادي
  82/0  درصد 80بزرگتر از   ازششاخص نيكويي بر

  93/0  درصد 80بزرگتر از   شاخص برازش هنجار نشده
  93/0  درصد 80بزرگتر از   شاخص برازش تطبيقي
  91/0  درصد 80بزرگتر از   شاخص برازش افزايشي

شوند، افزار ليزرل ارائه ميهاي برازش كه توسط نرمبا استفاده از شاخص
هاي برازش تعيين مود. توسط شاخصتوان برازش كلي مدل آزمون نمي
اند، يعني تا چه ها تا چه حد با مدل تحقيق برازش شدهكنند كه دادهمي

هاي حاصل از نمونه، حمايت اندازه مدل ساختاري تحقيق به وسيله داده
، مناسب بودن برازش )6(شود. در اين تحقيق با توجه به نتايج جدول مي

-د و بنابراين مدل تحقيق از نظر شاخصگيرمدل را مورد تأييد قرار مي

هاي برازش در وضعيت مناسبي قرار دارد و بنابراين مدل ساختاري 
  باشد. تحقيق حاضر مورد تأييد مي

هاي كه فرضيهها، به طور كلي، با توجه به ايندر خصوص آزمون فرضيه
هايي كه سطح اند، فرضيهآزمون شده95/0اين تحقيق در سطح اطمينان 

ها كوچكتر از سطح خطا آن )P-Value(ها داري به دست آمده در آنمعنا
  باشند، مورد تأييد هستند. 05/0يعني 

  بررسي فرضيه اصلي -4-4-1
پاتريك بر هاي آموزشي در سطوح مختلف مدل كركاجراي دوره - 

 توانمندسازي كاركنان اداره ثبت اسناد قزوين موثر است.

  دهد.زمون فرضيه اصلي را نشان ميبه دست آمده از آ) نتايج 7جدول (

  فرضيه اصلي تحقيق ): نتايج آزمون7جدول (

 نتيجه بارعاملي tقدرمطلق  مسير

 تأييد  84/0  18/6  تأثير آموزش بر توانمندسازي كاركنان

(ضريب استاندارد) به  اثر با توجه به مقدار برآورد)، 7مطابق جدول (
) با t=6.18>1.96اره (درصد و مقدار آم 84/0دست آمده به ميزان 

-مبني بر تأثير معنادار اجراي دوره درصد، فرضيه تحقيق 95اطمينان 

  شود. هاي آموزشي ضمن خدمت بر توانمندسازي كاركنان، تأييد مي
در ادامه به منظور بررسي فرضيات فرعي مربوط به فرضيه اصلي تحقيق 

ده است ) استفاده ش9سازي معادلات ساختاري به شرح شكل (از مدل
هاي استاندارد و معناداري). نتايج اين (به ترتيب از راست به چپ مدل

  آمده است. )10تا ( )8ول (افرضيات در جد

  
  آزمون فرضيات فرعي  :)9( شكل

) مشخص است، ابعاد يادگيري و رفتار از 9طور كه در شكل (همان
ند. هست 3/0هاي آموزش ضمن خدمت داراي بار عاملي بزرگتر از مولفه

هاي آموزش ضمن خدمت همچنين، ابعاد يادگيري و رفتار از مولفه
هستند. همچنين اين عوامل داراي عدد  3/0داراي بار عاملي بزرگتر از 

باشند، بنابراين تأثير اين ابعاد بر مي 96/1معناداري بزرگتر از 
  گردد. توانمندسازي كاركنان مشخص مي
رهاي عاملي ابعاد مختلف متغير آموزش علاوه بر اين، با توجه به مقدار با

توان گفت كه در ميان دو بعد يادگيري و رفتار، به ضمن خدمت، مي
ترتيب يادگيري و رفتار بيشترين تأثير را بر توانمندسازي كاركنان 

  اند.داشته
توان گفت كه اين در مقايسه با ساير تحقيقات صورت گرفته نيز مي

)، قهرماني گلوزان 1395اني و همكاران (نتيجه، با نتايج تحقيقات خراس
نژاد و همكاران )، حيدري1393)، سرمستي (1394و مصطفوي (

)، كيمولو 1387)، متاني و همكاران (1388)، كروبي و متاني (1391(
) 2013نيا و همكاران ()، و گيلان2013نيا و همكاران ()، گنجي2013(

  همخواني دارد. 

  لبررسي فرضيه فرعي او- 4-4-2
هاي آموزشي در سطح واكنش بر توانمندسازي كاركنان اجراي دوره - 

 اداره ثبت اسناد قزوين موثر است.

- ) نتايج به دست آمده از آزمون فرضيه فرعي اول را نشان مي8جدول (

  دهد.
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  فرضيه فرعي اول ): نتايج آزمون8جدول (

 نتيجه بارعاملي tقدرمطلق  مسير
 رد 11/0 89/0 وانمندسازيتأثير آموزش در سطح واكنش بر ت

(ضريب استاندارد) به  اثر با توجه به مقدار برآورد)، 8مطابق جدول (
) با t=6.18>1.96درصد و مقدار آماره ( 11/0دست آمده به ميزان 

-مبني بر تأثير معنادار اجراي دوره درصد، فرضيه تحقيق 95اطمينان 

  شود. د ميهاي آموزشي ضمن خدمت بر توانمندسازي كاركنان، ر
توان گفت كه اين در مقايسه با ساير تحقيقات صورت گرفته نيز مي

)، همخواني 1394نتيجه، با نتايج تحقيقات قهرماني گلوزان و مصطفوي (
  ندارد. 

  بررسي فرضيه فرعي دوم -4-4-3
هاي آموزشي در سطح يادگيري بر توانمندسازي اجراي دوره - 

  ر است.كاركنان اداره ثبت اسناد قزوين موث
-) نتايج به دست آمده از آزمون فرضيه فرعي دوم را نشان مي9جدول (

  دهد.

  فرضيه فرعي دوم ): نتايج آزمون9دول (ج

  نتيجه  بارعاملي tقدرمطلق   مسير
 تأييد  42/0  87/2 تأثير آموزش در سطح يادگيري بر توانمندسازي

ندارد) به (ضريب استا اثر با توجه به مقدار برآورد)، 9مطابق جدول (
) با t=2.87>1.96درصد و مقدار آماره ( 42/0دست آمده به ميزان 

-مبني بر تأثير معنادار اجراي دوره درصد، فرضيه تحقيق 95اطمينان 

  شود. هاي آموزشي ضمن خدمت بر توانمندسازي كاركنان، تأييد مي
توان گفت كه اين در مقايسه با ساير تحقيقات صورت گرفته نيز مي

)، همخواني 1394با نتايج تحقيقات قهرماني گلوزان و مصطفوي ( نتيجه،
  دارد. 

  بررسي فرضيه فرعي سوم -4-4-4
هاي آموزشي در سطح رفتار بر توانمندسازي كاركنان اجراي دوره - 

 اداره ثبت اسناد قزوين موثر است.

)، نتايج به دست آمده از آزمون فرضيه فرعي سوم را نشان 10جدول (
  دهد.مي

  فرضيه فرعي سوم ): نتايج آزمون10( جدول

 نتيجه بارعاملي tقدرمطلق  مسير

 تأييد  0,33  2,46 تأثير آموزش در سطح رفتار بر توانمندسازي 

(ضريب استاندارد) به  اثر با توجه به مقدار برآورد)، 10مطابق جدول (

) با t=2.46>1.96درصد و مقدار آماره ( 0,33دست آمده به ميزان 
-مبني بر تأثير معنادار اجراي دوره درصد، فرضيه تحقيق 95اطمينان 

  شود. هاي آموزشي ضمن خدمت بر توانمندسازي كاركنان، تأييد مي
توان گفت كه اين در مقايسه با ساير تحقيقات صورت گرفته نيز مي

)، همخواني 1394نتيجه، با نتايج تحقيقات قهرماني گلوزان و مصطفوي (
  دارد.

اداره  انساني نيروي دموگرافي پاسخ به اين سوال كه آيادر ادامه براي 
ميزان  پست سازماني، نظر جنسيت، از ثبت اسناد استان قزوين

هاي  ميزان توانمندي كاركنان بعد از طي دوره در سابقه كار و تحصيلات،
كه متغيرهاي تحقيق است يا خير، با توجه به آن بوده اثربخش آموزشي

دو نمونه مستقل به شرح زير  t ستند از آزمونداراي توزيع نرمال ه
  )).14) تا (11(استفاده شده است (جداول 

براي مقايسه ميانگين توانمندسازي پس از  t): نتايج آزمون 11جدول (
  شركت در دوره آموزشي بر حسب جنسيت

 سطح 
  df  t معناداري

 وينل آزمون

 sig F  تي دو نمونه مستقلآزمون 
توانمند فرض برابري واريانس 3/1  2/0  -97/0  191 0,331

 فرض نابرابري واريانس  -93/0  36/93 0,352  سازي

جا كه سطح معناداري به دست با توجه به نتايج به دست آمده، از آن
است، فرض برابري  05/0)، بزرگتر از 251/0آمده در آزمون لوين (

شود، ي پذيرفته ميواريانس ميان دو گروه زن و مرد در سازه توانمندساز
جا كه مقدار سطح معناداري به دست آمده با فرض برابري لذا از آن
اداره  انساني نيروي است، دموگرافي 05/0)، بزرگتر از 331/0واريانس (

ميزان توانمندي كاركنان  از نظر جنسيت، در ثبت اسناد استان قزوين
جنسيت،  موثر نيست. به عبارت ديگر هاي آموزشيبعد از طي دوره

  تأثيري در اثربخشي آموزش بر توانمندسازي كاركنان نداشته است.

  

براي مقايسه ميانگين توانمندسازي پس از  t): نتايج آزمون 12جدول (
  شركت در دوره آموزشي بر حسب پست سازماني

 سطح 
 معناداري 

df  t  

 آزمون لوين

  تي دو نمونه مستقلآزمون 
sig F 

توانمند فرض برابري واريانس 2/0  6/0  -68/0  191 496/0
 فرض نابرابري واريانس  -66/0  75/58 510/0  سازي

جا كه سطح معناداري به دست با توجه به نتايج به دست آمده، از آن
است، فرض برابري  05/0)، بزرگتر از 617/0آمده در آزمون لوين (

پذيرفته  واريانس ميان دو گروه مدير و كارمند در سازه توانمندسازي
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جا كه مقدار سطح معناداري به دست آمده با فرض شود، لذا از آنمي
 انساني نيروي است، دموگرافي 05/0)، بزرگتر از 496/0برابري واريانس (

ميزان توانمندي  در اداره ثبت اسناد استان قزوين از نظر پست سازماني،
ديگر پست  موثر نيست. به عبارت هاي آموزشيكاركنان بعد از طي دوره

سازماني، تأثيري در اثربخشي آموزش بر توانمندسازي كاركنان نداشته 
  است.

براي مقايسه ميانگين توانمندسازي پس از  t): نتايج آزمون 13جدول (
  شركت در دوره آموزشي بر حسب تحصيلات

 سطح 
  df  t معناداري

 آزمون لوين

 sig F  تي دو نمونه مستقلآزمون 
توانمند فرض برابري واريانس 6/0  4/0  368/0 191 0,714

 فرض نابرابري واريانس  376/0  5/133 0,707  سازي

جا كه سطح معناداري به دست با توجه به نتايج به دست آمده، از آن
است، فرض برابري  05/0)، بزرگتر از 678/0آمده در آزمون لوين (

تر و ليسانس و ليسانس و بالاواريانس ميان دو گروه با تحصيلات فوق
جا كه مقدار سطح شود، لذا از آنكمتر در سازه توانمندسازي پذيرفته مي

)، بزرگتر از 714/0معناداري به دست آمده با فرض برابري واريانس (
از  اداره ثبت اسناد استان قزوين انساني است، دموگرافي نيروي 0,05

هاي دورهدر ميزان توانمندي كاركنان بعد از طي  نظر تحصيلات،
موثر نيست. به عبارت ديگر ميزان تحصيلات، تأثيري در  آموزشي

  اثربخشي آموزش بر توانمندسازي كاركنان نداشته است.

براي مقايسه ميانگين توانمندسازي پس از  t): نتايج آزمون 14جدول (
  سابقه كارشركت در دوره آموزشي بر حسب 

 سطح 
  df  t معناداري

 آزمون لوين

 sig F  دو نمونه مستقلتي آزمون 
توانمند فرض برابري واريانس 5/0  8/0  695/0 191 0,488

 فرض نابرابري واريانس  695/0  9/190 0,488  سازي

جا كه سطح معناداري به دست از آنبا توجه به نتايج به دست آمده، 
است، فرض برابري  05/0)، بزرگتر از 810/0آمده در آزمون لوين (

سال و سابقه كاري بيشتر از  15يان دو گروه با سابقه كاري تا واريانس م
جا كه مقدار شود، لذا از آنسال در سازه توانمندسازي پذيرفته مي 15

)، بزرگتر 488/0سطح معناداري به دست آمده با فرض برابري واريانس (
از  اداره ثبت اسناد استان قزوين انساني است، دموگرافي نيروي 05/0از 

هاي در ميزان توانمندي كاركنان بعد از طي دوره سابقه كار،نظر 
موثر نيست. به عبارت ديگر ميزان سابقه كار، تأثيري در  آموزشي

  اثربخشي آموزش بر توانمندسازي كاركنان نداشته است.

  گيرينتيجه -5

هاي آموزشي ضمن خدمت در سطوح در اين تحقيق، تأثير اجراي دوره

ر روي توانمندسازي كاركنان اداره ثبت اسناد پاتريك بمختلف مدل كرك
منظور در مدل و املاك استان قزوين مورد بررسي قرار گرفت. بدين

) و ووتن و 1959پاتريك (مفهومي تحقيق كه برگرفته از مدل كرك
باشد، تأثير اجراي آموزش ضمن خدمت (در سطوح ) مي1998كمرون (

كاركنان (شامل ابعاد: احساس  واكنش، يادگيري و رفتار) بر توانمندسازي
شايستگي، احساس خودساماندهي، احساس موثر بودن، احساس معنادار 
بودن و احساس اعتماد)، مورد بررسي و به طور تجربي مورد آزمون قرار 

گيري هاي مورد نياز براي انجام اين تحقيق از طريق نمونهگرفت. داده
ت اسناد و املاك استان تصادفي در ميان كاركنان و مديران اداره ثب

اي دو بخشي (آموزش ضمن خدمت و قزوين و در قالب پرسشنامه
هاي گيري از تحليلآوري شد. سپس با بهرهتوانمندسازي كاركنان) جمع

هاي آماري مشتمل بر آمار توصيفي (توصيف متغيرها و توصيف ويژگي
تفاده جمعيت شناختي) و آمار استنباطي (مدل معادلات ساختاري با اس

افزار ليزرل) مورد تحليل قرار گرفت. نتايج به دست آمده در تحقيق از نرم
   باشد:حاضر به شرح ذيل مي

 سطوح در آموزشي هايدوره فرضيه اصلي تحقيق مبني بر تأثير اجراي

 اسناد ثبت بر توانمندسازي كاركنان اداره پاتريككرك مدل مختلف

بر  آموزشي هايدوره ديگر، اجراي مورد تأييد واقع شد؛ به عبارت قزوين
اسناد تأثير دارد و لذا با بهبود بخشيدن  ثبت اداره توانمندسازي كاركنان

توان توانمندي كاركنان اداره ثبت اسناد هاي آموزشي ميبه اجراي دوره
همچنين نتايج آزمون فرضيات فرعي نشان استان قزوين را ارتقاء داد. 

  داد؛
در سطح واكنش، بر توانمندسازي اجراي آموزش ضمن خدمت  - 

كاركنان اداره ثبت اسناد استان قزوين موثر نبوده است. اجراي آموزش 
ضمن خدمت در سطح يادگيري، بر توانمندسازي كاركنان اداره ثبت 

  اسناد استان قزوين موثر بوده است. 
اجراي آموزش ضمن خدمت در سطح رفتار، بر توانمندسازي  - 

  اد استان قزوين موثر بوده است. كاركنان اداره ثبت اسن
از نظر  اداره ثبت اسناد استان قزوين انساني نيروي دموگرافي - 

ميزان توانمندي  در پست سازماني، تحصيلات و سابقه كار جنسيت،
موثر نبود. به عبارت ديگر  هاي آموزشيكاركنان بعد از طي دوره

ان نداشته جنسيت، تأثيري در اثربخشي آموزش بر توانمندسازي كاركن
  است.
  ترتيب با توجه به نتايج حاصله پيشنهاداتي به شرح زير ارائه گرديد:بدين

 مختلف سطوح در آموزشي هايدوره اجرايبا توجه به نتايج تحقيق،  -
تأثير  قزوين اسناد ثبت اداره بر توانمندسازي كاركنان پاتريككرك مدل

- د، ضمن حمايت همهگردپيشنهاد مي سازماندارد. بنابراين به مديران 

گذاري هاي آموزشي و نگريستن به آن به عنوان سرمايهجانبه از برنامه
-سازمان، به منظور بهبود توانمندي كاركنان خود، بر بهبود اجراي دوره

پاتريك از طريق موارد زير تمركز هاي آموزشي در سطوح مختلف كرك
  كنند:
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مت كمترين جا كه در بين سطوح اجراي آموزش ضمن خداز آن- 
- باشد، پيشنهاد ميميانگين مشاهده شده مربوط به سطح رفتار مي

هاي آموزشي موارد زير را مد گردد مديران سازمان در طراحي دوره
 نظر قرار دهند:

هاي آموزشي و در اختيار قرار دادن آن تدوين اهداف دوره - 
كننده در دوره به منظور جلوگيري از براي همه كاركنان شركت

درگمي در اهداف، به اين معني كه كاركنان بدانند و درك سر
هاي آموزشي از آنان چه انتظاري نمايند كه پس از طي دوره

رود؛ چرا كه آموزش زماني مقرون به صرفه است كه ما را به مي
هاي دانشي، سوي اهداف از پيش تعيين شده ببرد و نارسايي

 نگرشي و مهارتي كاركنان را اصلاح نمايد. 
هاي شناسايي دانش و شايستگي مورد نياز كاركنان و مهارت - 

اي و تخصصي مورد نياز آنان به منظور هدفمند نمودن حرفه
 تأثير اجراي دوره در تغيير نگرش كاركنان.

هاي آموزشي بر انجام نيازسنجي آموزشي و طراحي دوره - 
اساس آن، به منظور فراهم آوردن امكان استفاده عملي از 

 هاي آموزشيهاي دورههآموخت
برگزاري دوره هاي كاربردي جهت افزايش توانمندي كاركنان - 

 ها و بهبود مهارت
سطح واكنش  در آموزشي هايدوره اجرايبا توجه به نتايج تحقيق،  -

موثر نيست؛ بنابراين به  قزوين اسناداداره ثبت  بر توانمندسازي كاركنان
نظور بهبود توانمندي كاركنان گردد، به مپيشنهاد مي سازمانمديران 

هاي آموزشي در سطوح يادگيري و رفتار خود، بر بهبود اجراي دوره
متمركز شوند. به عبارت ديگر بر فراهم آوردن دانش شغلي و مهارت 
تخصصي مورد نياز كاركنان و تغيير در نگرش و رفتار آنان تمركز نمايند. 

بر توانمندي كاركنان  هاي آموزشي زمانيبه بيان ديگر، اجراي دوره
كه تنها تأثيرگذار خواهد بود كه منجر به تغيير رفتار آنان شود، نه اين

هاي آموزشي را كسب نمايد و ري دورهمندي آنان از شرايط برگزارضايت
جهت تحقق بخشيدن توجه به پيشنهادات و نياز هاي واقعي كاركنان 

  پيشنهاد مي گردد.

  نابع و مأخذم 
نيازسنجي آموزش ، )1390(،ريمآقايي، م ،ابولفضلآراني،، باغبانيازهروردي،االله ]1[

 ، ارغنون. ضمن خدمت (كاركنان، كارمندان دولت و موسسات غيردولتي)

بررسي ارتباط ابعاد توانمندي )، 1389(،صمدفتحي،يرضا، علاميركبيري، ]2[
، )آوران تهرانسازماني (مورد مطالعه مجتمع فنروانشناختي با كارآفريني درون
 .99-124، ص 16، شماره 6مطالعات مديريت صنعتي، سال 

 بررسي،  )1391(،قائدمحمدي، محمد جواد حبيب اله، ايماني،فاطمه، آقابخشي، ]3[

كاركنان  عملكرد بر مدت ضمن خدمتكوتاه آموزشي هايدوره تأثير
، 4، پژوهش اجتماعي، سال موردي مطالعه 89 سال در تهران 7 منطقه شهرداري

 .35- 55، ص 17شماره 

، رزشيابي آموزشي: مفاهيم، الگوها و فرايند عملياتيا، )1392(،بازرگان، عباس ]4[

 . ها (سمت)سازمان مطالعه و تدوين كتب علوم انساني دانشگاه

ارزيابي اثربخشي دوره آموزشي كارشناسي رشته ، )1393(،بختياري، لطفعلي ]5[
 . 152- 129، ص 1 هاي اطلاعاتي و جنايي، شماره، پژوهشاطلاعات انتظامي

اقدامات راهبردي مديريت منابع انساني ، )1388(،رنجبري، مريم ،برومند، مجتبي ]6[
، توسعه انساني پليس، سال و عملكرد نوآوري: با تأكيد بر نقش مديريت دانش

 .41- 54، ص 24، شماره 6

 نژاد، محسن، مومني شيرازي، حميدرضا، قائدي، حسين،پورجهرمي، زهرا، غفاريان ]7[
 دوره اثربخشي، )1390(،شريفي، بهمن ملايي، مسعود، عباسي، علي،اغي بمحمد

، كرك پاتريك اساس مدل بر پرستاران به الكتروشوك دستگاه با كار آموزش
 .896-902، ص 11، شماره 8آموزش در علوم پژشكي، دوره 

بر  تأكيد انساني با منابع توانمندسازي، )1391 ( ،اطهري، عاطفه تاتاري، مريم، ]8[
 .1-8، ص 46، سامان، شماره مشهد در دانشگاه فردوسي بهسازي و موزشآ

بررسي ابعاد توانمندسازي ، ) 1388 (،جهانيان، رمضان ،پور ظهير، عليتقي ]9[
مديران مدارس  مديران آموزشي به منظور ارائه چارچوب مناسب جهت

 .121- 136، ص 83هاي مديريت، شماره ، پژوهشكشور

 در سازماني آموزش نقش،  )1389(،زاد، محمدباقرفخر هرندي، سعيد،جعفري ]10[

 مديريت، المللي بين ، اولين كنفرانسفرآيند توانمندسازي كاركنان موثر اجراي

 .1-14كارآفريني، ص  و نوآوري

 پاتريك: كرك الگوي، )1392(،، اميد، اطهرفخاري، محمد چنگيز، طاهره، ]11[

 ضمن و مدتكوتاههاي آموزشي براي ارزشيابي اثربخشي برنامه الگويي

-1058، ص 12، دوره 13پزشكي، شماره  علوم در آموزش ايراني ، مجلهخدمت
1072 . 

تأثير ساختار ، )1394(،ايگدر، جمال الدينبيرامي حاتمي، سعيد، سبحاني، يزدان، ]12[
، كل ورزش و جوانان استان لرستان هدارا سازماني بر توانمندسازي كاركنان

 .533- 546، ص 4ه ، شمار7مديريت ورزشي، دوره 

حجتي، حميد، مهرعليزاده، يداله، فرهادي، حميد، آلوستاني، سودابه، اقاملايي،  ]13[
 بر پرستاران خدمت ضمن آموزش هايدوره اثربخشي ارزيابي، )1392(محسن،

، ص 3، شماره 2، مديريت پرستاري، سال موردي پاتريك: مطالعه اساس مدل
42 -35. 

، 2، جلد مديريت منابع انساني پيشرفته، )1388(،عباسي، طيبه پور، اكبر،حسن ]14[
 يكان. 

 توانمندسازي بر موثر سازماني عوامل بررسي، )1392 (،يني، سيد تقيحس ]15[

، تحقيقات مديريت در معاونت توسعه وزارت جهاد كشاورزي انساني نيروي
 . 35- 54، ص 1، شماره 5آموزشي، سال 

- دوره تأثير بررسي، )1391(،نژاد، صديقه، بهرامي، محمد، ازمشا، طاهرحيدري ]16[

 يهاپژوهش، بدني تربيت ضمن خدمت بر توانمندسازي دبيران آموزش هاي
 .81-88، ص 2، شماره در ورزش يستيو علوم ز تيريمد يكاربرد

 بررسي، )1395(،چاوشي، شمس الدين بخت، عليرضا،جوان خراساني، اباصلت، ]17[

 و ، آموزشانساني ابعخدمت بر ابعاد توانمندسازي من ضمن هايآموزش تأثير
 .1- 20، ص 9، شماره 3انساني، سال  منابع توسعه

 شناسيآسيب، )1389 (،سودابه كرد،زاده بارانيحسن اباصلت، خراساني، ]18[

 ،مديران و ديدگاه كارشناسان از هاي ايرانيدر سازمان اثربخشي آموزشي
 پژوهش.  و آموزش مديران اولين كنفرانس مشهد؛

- روش تحقيق كمي با كاربرد مدل، )1394 (،ارستاد، پروانهمهر، حميد، چرامين ]19[

 تهران: ترمه.افزار ليزرل)، سازي معادلات ساختاري (نرم
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بررسي رابطه ، )1395(،زهراكند، آقچهقدس مندجين، محمدرضا،ربيعي ]20[
ها در توانمندسازي روانشناختي كاركنان و بهبود سطح ارتقاء عملكرد آن

 .549- 561، ص 44ت شهري، شماره ، مديري18 شهرداري منطقه

بيني ابعاد پيش، )1394(،جنداني، محبوبه، هويدا، رضا، سماواتيان، حسينرضايي ]21[
روانشناختي در  ههاي سرمايتوانمندسازي روانشناختي با استفاده از مؤلفه

، دانش و پژوهش در روانشناسي كاربردي، معلمان مدارس ابتدايي شهر اصفهان
 .78-87 ، ص1، شماره 16سال 

هاي ضمن خدمت بر بررسي تأثير آموزش، )1393(،سرمستي، محمدرضا ]22[
توانمندسازي كاركنان بندر و دريانوردي و منطقه ويژه اقتصادي اميرآباد 

 ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي واحد نكاء. نامه كارشناسي، پايانبهشر

ه عدالت بررسي رابط، )1391(،پور، رضوان،  كماليان، امين رضاحيدريشاه ]23[
، 10، مديريت فرهنگ سازماني، دوره سازماني و توانمندسازي روانشناختي

  .175- 201، ص 1شماره 

 بررسي، )1392(،موحد، سعيد، ميراحمدي، خالد، صالحي، مرتضيصفايي ]24[

 ارتقاي در آن نقش و خدمت مجازي آموزش ضمن هايدوره اثربخشي

، 2، شماره 1ش و پرورش، سال ، رفتار سازماني در آموزدبيران ايحرفه عملكرد
 .23-34ص 

هاي آموزشي بررسي تأثير اجراي دوره، )1391(،عباسي، ابراهيم، رشيدي، عزيز ]25[
، 3، فرايند مديريت توسعه، شماره بر عملكرد كاركنان سازمان تأمين اجتماعي

 . 143- 121، ص 25دوره 

ازي هاي ضمن خدمت در توانمندسنقش آموزش، )1392(،محلي، عليفرهادي ]26[
 .42- 60، ص 1، شماره 1، مهندسي فرايندها، دوره و توسعه منابع انساني

 اثر بررسي، )1395(،فرياد،لعيا، خوراكيان،عليرضا، ناظمي،شمس الدين ]27[

 شغلي اشتياق به رفتار نوآورانه كاركنان با توجه بر روانشناختي توانمندسازي

 .17-26، ص 25، مديريت توسعه و تحول، شماره آنان

بررسي رابطه توانمندسازي ، )1395 (،سيروس، شمشادي،صادققنبري، ]28[
روانشناختي با اعتماد سازماني پرستاران: آزمون نقش ميانجي يادگيري 

 .40- 48، ص 1، شماره 5، دوره 5، مديريت پرستاري، سال سازماني

ثير أبررسي ت، )1394(،گلوزان، علي اكبر، مصطفوي، اعظم الساداتقهرماني ]29[
 دمت بر توانمندسازي كاركنان از ديدگاه فراگيران درهاي ضمن خآموزش

 .63- 74، ص 23شماره  مديريت توسعه و تحول،قزوين، ستانداري ا

 تأثير بررسي، )1394 (،الهي، مهديفتح زاده، عليرضا، بخشي ائيج، اسداله، كردن ]30[

مطالعات رفتار ساختاري،  توانمندسازي بر شناختي كاركنانروان توانمندسازي
 .97-119، ص 3، شماره 4ني، سال سازما

 طريق از انساني منابع توانمندسازي، )1388 (،كروبي، مهدي،  متاني، مهرداد ]31[

 .7-30، ص 9، شماره 3، فراسوي مديريت، سال خدمت ضمن هايآموزش

هاي آموزش بررسي اثربخشي دوره، )1387(،زاده، رمضانحسن ، متاني، مهرداد ]32[
، ر دانشگاه آزاد اسلامي واحد ساريضمن خدمت بر عملكرد كاركنان د

 .159- 179، ص 15پژوهشنامه تربيتي، شماره 

 ميزان بررسي، )1391(،زاده، مهديحاجي ، محمودي، اميرحسين،  عابدي، اكبر ]33[

 مدل اساس گواه بر آموزشي پرسنل نمايندگي شركت هايدوره اثربخشي

ت فرهنگي، سال ، مديريكاركنان و مديران ديدگاه از پاتريك ارزشيابي كريك
   .119- 134، ص 18، شماره 6

بررسي نقش ، )1392(،پناه، هريشمحمودي، عمر،  روخنده، ناصح،  سلطان ]34[

بر عملكرد كاركنان و معلمان آموزش و پرورش  ICDLآموزش ضمن خدمت 
، 1، شماره 4آوري اطلاعات و ارتباطات در علوم تربيتي، سال ، فنشهر مريوان

 .63-83ص 

و  در تربيت تخصصي آموزش هايبرنامه اثربخشي، ) 1392 (،دمرشدي، مسعو ]35[
 ناجا)، آگاهي رشته داريفراگيران درجه پليس (مطالعه موردي آموزش
 . 61- 27، ص 2انتظامي، شماره  آموزش بر مديريت مطالعات

شناسايي و ، ) 1393(،گيوي، محمدرضااسمعيلي ناخدا، مريم، رحيميان، سمانه،  ]36[
بر توانمندسازي روانشناختي زنان در خدمات اطلاعاتي و تبيين عوامل موثر 

 .469- 488، ص 3، شماره 12، زن در توسعه و سياست، دوره دانشي

هاي ضمن خدمت كاركنان بررسي اثربخشي آموزش، )1390(،نوروزي، كلثوم ]37[
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