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تحقیق کاربردي، هدف تحقیق  وعلحاظ ن حاضر از پژوهش. کارکنان بود تواناسازي در آموزشی هايدوره تاثیرگذاري میزان بررسی حاضر، پژوهش از هدف

 و مسکن راه، تحقیقات کلیه کارشناسان مرکز پژوهش جامعۀ باشد.ها کمی و در نهایت روش تحقیق پیمایشی می، روش اجرا میدانی و نوع دادهتوصیفی
با جامعه آماري برابر  نمونه به دلیل محدود بودن جامعه، حجم. آمد دست به نفر 74استعلام از اداره کارگزینی،  بعد از آنها تعداد که شهرسازي بودند

 و شد تاییداز خبرگان  تن 12 يها دیدگاه از مندي بهره با پرسشنامه روایی. بود سؤالی 27 ساختۀ محقق پرسشنامۀ آوري اطلاعات،جمع ابزار. تخاب شدنا
 آمار و) فراوانی درصد و میانگین( توصیفی آمار از ها داده تحلیل و تجزیه منظوربدست آمد. به  5/87 برابر کرونباخ آلفاي طریق از ها پرسشنامه پایایی

هاي آموزشی تاثیر زمان دوره. عامل مجریان دوره بیشترین تاثیر را روي مهارت کارکنان دارد داد نشان(رگرسیون چندگانه) استفاده شد. نتایج  استنباطی
ل فواصل دوره بیشترین تاثیر را روي دانش کارکنان دارد. زمان اندکی در مهارت کارکنان داشته ولی عامل فواصل تاثیري در مهارت کارکنان ندارد. عام

کنان تاثیر اندکی در دانش کارکنان دارد ولی مجریان دوره تاثیري بر دانش کارکنان ندارد. عامل مجریان دوره بیشترین تاثیر را روي نگرش کار ها دوره
داري توان گفت که فقط عامل مجریان دوره تاثیر معنیاست، بنابراین می 05/0ر کمتر از داري این متغیر از بین متغیرهاي دیگدارد. از آنجا که سطح معنی

  هاي آموزشی تاثیري بر نگرش کارکنان ندارند. بر نگرش کارکنان دارد و زمان و فواصل دوره

   هاي آموزش، تواناسازي کارکنان.دوره کلیدي: کلمات
  

  
  همقدم -1

دهند و ها را نشان میعمل بوده و اولویتهاي عمومی راهنماي مشیخط
نقش هماهنگ کنندگی داشته و موجب همسویی و هماهنگی عملیات و 

شوند. ها، موسسات و اجزاي مختلف جامعه با یکدیگر میاقدامات سازمان
هاي مشیهاي اجرایی و اداري در راستاي خطمشیدر این بین خط

ي کاربردي و عملی آنها را هاگیرند و جنبهسیاسی و تقنینی شکل می
  .]31[کنند بیان می

اي که تسهیل هاي جدید مدیریتی به گونهاز طرف دیگر انتخاب چارچوب
اي باشد، امروزه براي همه کشورها به ها و اقدامات توسعهکننده سیاست

  ویژه کشورهاي در حال توسعه نه فقط یک هدف، بلکه یک ضرورت است.
مشی کلان در قانون مدیریت خدمات کشوري ایران به عنوان یک خط 

به تصویب مجلس شوراي  1386حوزه مدیریت منابع انسانی، در سال 

مبناي تنظیم قانون مدیریت خدمات کشوري، تحقق 1اسلامی رسید.
گیران بود جایگزینی دولتی با اندازه متناسب بود و آنچه که مدنظر تصمیم

گذاري، هدایت و ولتی با محوریت اصل عدالت، سیاسترویکرد مدیریت د
نظارت دولت، به جاي رویکرد قبلی یعنی مدیریت دولتی با کاربرد قواعد 
بازار بود. همچنین تلاش شد نقش و وظایف دولت در امور حاکمیتی را با 
توجه به ملاحظات اجتماعی و سیاسی در چارچوب قانون اساسی، سند 

 44ي ابلاغی مقام معظم رهبري در زمینۀ اصل هاچشم انداز و سیاست
ي اسلامی و ها قانون اساسی لحاظ شود و با توجه به مفاهیم و ارزش

اصولی که در قانون اساسی بر آنها تأکید شده است، به اصل عدالت در 
ها، پرداخت فصول مختلف قانون از جمله نحوه انتخاب کارمندان، انتصاب

تأمین اجتماعی و تضمین حداقل نیازهاي مزایا، بازنشستگی و  حقوق و
  .مادي نیروي انسانی توجه گردد

                                                             
* mobini20@yahoo.com  
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ماده، که در فصول  128فصل و  15قانون مدیریت خدمات کشوري در 
مختلف آن با رویکردي جامع، به موضوع نقش، راهبردها و فناوري انجام 

، چارچوب مدیریت منابع انسانی ها وظایف دولت، ساختار سازمانی دستگاه
ي دولتی، الگوي جدید حقوق و مزایاي کارکنان، نظام ارزیابی و ها اهدستگ

  مدیریت عملکرد و تأمین اجتماعی و بازنشستگی توجه شده است.
فصل نهم قانون مدیریت کشوري مربوط به توانمندسازي کارمندان است. 

هاي امروزي که در جو دانش محور، رقابتی، دانیم سازمانهمانطور که می
گرا فعالیت گرا، مشارکتی، کارآفرین و تحولگرا، پاسخ گو، کیفیتمشتري

یابی سریع به نیروي انسانی توانمند بعنوان ابزار کنند، مستلزم دستمی
دانند  می باشند و تواناسازي را نوعی راهبرد کلان و قابل قبولیرقابتی می

هت که از آن براي بهبود مستمر استفاده شده و یک علامت اختصاري ج
هاي خلاق و نوآور در هاي کارشناسان در روشبه کارگیري شایستگی

  .]29[باشد ي عملکردي سازمان میها تمامی جنبه
هاي امروزي گوید محیط پیچیده و رقابتی سازمان) می2003تابوردا (

سبب تغییر در ساختار سازمانی و فلسفه مدیریت شده است. این تغییر 
و با فرماندهی متمرکز و متشکل از وظایفی  هاي کنترلیحرکت از سازمان

ي ها معقول و سازماندهی شده بر مبناي سلسله مراتب به سوي سازمان
هاي هاست که استراتژياست و در این سازماناي  مشارکتی و چندوظیفه

  . ]53[ سازي متداول هستندتیم مداري و توانا
زم براي در فصل نهم قانون مدیریت خدمات کشوري، ساز و کار لا
هاي زیر توانمندسازي منابع انسانی، طراحی نظام آموزشی با ویژگی

  معرفی شده است:
بین دانش، مهارت و نگرش کارمندان با شغل مورد نظر تناسب برقرار  -1 

  باشد.
  ي لازم براي مشارکت کارکنان در فرآیند آموزش تامین شود.ها انگیزه -2 
  اي برقرار باشد.آموزش رابطهبین ارتقاء کارمندان و مدیران و  - 3

سازي یک قانون نیازمند بسترها و دانیم براي استقرار و پیادهچنانچه می
باشد. با عنایت به اینکه در قانون مدیریت خدمات هاي لازم میزمینه

کشوري تنها ساز و کار لازم براي بحث توانمندسازي کارکنان دولت، 
هاي آموزشی اثربخشی دوره لذا ،طراحی نظام آموزش معرفی شده است

و موسسات دولتی دغدغه خاطر محقق بوده و بررسی میزان  ها سازمان
  ها در تواناسازي کارکنان، مورد مطالبه پژوهشگر اثربخشی این دوره

همچنین موضوع تواناسازي کارکنان از مباحث مورد علاقه  ؛باشدمی
  نگارنده است.

دارد؛ که یکی از مراحل آن  توانمندسازي فرآیندي است که سه مرحله
سازي کارکنان از لحاظ است. تواناسازي عبارت است از آماده 1تواناسازي

هاي انجام کار، یعنی کار افراد متاثر از توانستن و شناختی و مهارتروان
بایست در آنها هم انگیزه و هم مهارت ایجاد گردد. خواستن آنهاست و می

ار سازمانی است که به وجود تناسب دومین مرحله توانمندسازي، ساخت
میان توانایی افراد و ساختار سازمانی براي تجلی سازمانی اشاره دارد. به 

در نهایت  عبارت دیگر ساختار سازمان باید متناسب با بلوغ افراد باشد و

                                                             
1. Eanabling 

ي هاها است و به سازوکاري که انسانسومین مرحله توانمندسازي، فرآیند
 دهد، اشاره دارد. هاي مناسب قرار میتوانمند را در جایگاه

ها غیر از نظام آموزشی، سازي نظام توانمندسازي در سازمانبراي پیاده
عوامل محیطی، ساختاري و رفتاري نیز تاثیرگذار هستند و محقق از بین 
مجموعه عوامل تاثیرگذار در تواناسازي کارکنان، فقط زمان، فواصل، 

ی را مورد برسی قرار داده است. تحقیق هاي آموزشمجري و محتواي دوره
اري این عوامل بر تواناسازي کارکنان به عنوان ذراجع به میزان تاثیرگ

هدف اصلی محقق مورد توجه قرار گرفته است. البته ممکن است این 
سئوال ایجاد شود که در قانون مدیریت خدمات کشوري به توانمندسازي 

است و چرا محقق به  اکید شدهکارکنان از طریق طراحی نظام آموزش ت
هاي آموزشی موضوع تواناسازي پرداخته است، در پاسخ باید گفت که دوره

گیري گردد و تفویض اختیار و قدرت تصمیمباعث تواناسازي کارکنان می
انجامد و از آنجا که یکی از مراحل به توانمندسازي کارکنان می

هاي آموزشی ذا اثربخشی دورهتوانمندسازي کارکنان، تواناسازي آنهاست، ل
ایم که به تواناسازي منابع انسانی را به عنوان متغیر مستقل در نظر گرفته

هاي توانمندسازي اعم از در اختیار شود و وقتی سایر روشمنجر می
قراردادن بودجه و منابع مالی، پذیرش ریسک، تقسیم کار، واگذاري قدرت 

گیري و ... انجام پذیرفت، میمارکت در تصو اختیار به کارکنان، مش
  افتد.  می توانمندسازي کارکنان اتفاق

ها از جمله مرکز تغییرات سریع محیطی، حیات بسیاري از سازمان
کند. شهرسازي را تهدید می و مسکن راه، تحقیقات وزارت تحقیقات

هاي جدید فنآوري اطلاعات بر مرکز مطالعات وزارت مسکن و رسانه
تاثیرگذاري داشته است. ناسازگاري با تغییرات  شهرسازي تغییرات

طرف دیگر نظریه  را مورد تهدید قرار داده و از ها محیطی بقاي سازمان
هاي متغیر و محیطی حاکی از این است که محیط - تکامل زیست

طلبند که همزمان با هاي مختلف و متنوعی را مینامطمئن، سازمان
یی برخوردار باشند. نظریه سازش پذیري بالاتغییرات محیطی از انعطاف

پذیري سازمانی، تغییرات در راهبرد و گوید که تفکرات تغییرسازمانی می
هاي دهی به تغییرات، تهدیدها و فرصتساختار سازمان را در پاسخ

ها براي تطابق با گوید که توانایی سازمانطلبد. این نظریه میمحیطی می
  وثر است.تغییرات محیطی، براي بقاي آنها م

گویی به موقع به مرکز مطالعات راه، مسکن و شهرسازي، براي پاسخ
پذیري است. چنانچه در قانون مدیریت فشارهاي محیطی نیازمند انعطاف

راهبرد افزایش عملکرد سازمان  ،خدمات کشوري آمده است، تواناسازي
بایست در نظر له سازمان میأاست و به عنوان یکی از فصول مهم در مس

  گردد. هاي اجرایی کشور تلقی میگرفته شود و عنصر مهمی در دستگاه
هاي آموزشی، تواند تاثیر اثربخشی دورهانجام این پژوهش از بعد نظري می

در تواناسازي کارکنان را مورد بررسی و مطالعه علمی قرار دهد که در 
  اد.توان عملکرد کارکنان را افزایش دصورت وجود این تاثیر به طبع می

ها و مطالعه و هاي آموزشی سازماننگاهی به وضعیت و کیفیت دوره
هاي آموزشی دهد که اکثر دوره می بررسی تحقیقات مختلف نشان

لذا آن انتظاري که از  ،ها از اثربخشی لازم و کافی برخوردار نبودهسازمان
لذا  ،دشوها در تواناسازي کارکنان وجود ندارد محقق نمیتاثیرگذاري این دوره
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پژوهشگر این موضوع را به عنوان یک دغدغه ذهنی قصد دارد مورد 
  تحقیق قرار دهد.

  مرور ادبیات و سوابق مربوطه  -3

سازي هاي مختلفی از توانابندي، دستهپردازان مختلفدانشمندان و نظریه
اند. از لحاظ موضوعی و بر اساس موضوع، نگرش و فلسفه ارائه داده

)، کانگر و کاننگو 1984( مانند دنیس کینلا پردازانینظریهتاریخی 
اسپریترز  )،1992)، باون و لاولر (1990)، توماس و ولتهاوس (1988(
)، مالاك و کارزتو 1996) تري ویلسون (1995آناکارول ( )،1995(
وگت و  )1998باروچ ( )1998)، فاکس (1997)، مک لاگان و نل (1996(

) 2002رابینز و کرینو ( )2001مسترانگ (آر )2001گائو ( )1998مارل (
) گلن و لاواك 2003( نوکلنین و روهوتی )2003والاس و استورم (

  اند.تواناسازي را مورد بررسی قرار داده )2003(
توان توانمندسازي را به دو دسته مکانیکی و از لحاظ انگیزشی می

بندي کرد. در رویکرد مکانیکی هدف از توانمندسازي، ارگانیکی تقسیم
و در رویکرد ارگانیکی، انگیزش درونی  ]8[قدرتمند کردن کارکنان 

  مورد تاکید است.  ]55[و انگیزش بیرونی کارکنان  ]49[کارکنان 
 کارکردگرایی سازيگرا، تفسیرگرا و توانمند، انسانتوانمندسازي ساختارگرا

ي تخصصی ها آیند. افزایش مهارتمیي فلسفی به شمار ها بنديدسته
 در توانمندسازي کاريکارکنان و استفاده از واژه توانمندسازي به عنوان فریب

گرا توانمندسازي به پذیرد. در توانمندسازي انسان می کارکردگرا صورت
تعهد درونی به شغل و جلب مشارکت  بخشی و تأکید برمعناي انرژي
ي والاي اساسی و ها ارزش افزایش اثربخشی و با تکیه بر کارکنان براي

گیرد. در توانمندسازي  می توجه به انسان و شأن و منزلت انسان صورت
تفسیرگرا جلب توجه کارکنان و فراهم نمودن ایدئولوژي توانمندسازي که 

 موردکند  می کمکبه برطرف نمودن مسأله استثمار از ذهنیت کارکنان 
گرا خودمدیریتی و کار گروهی؛ واگذاري توانمندسازي ساختارنظر است. 

  مورد تاکید است. ها مسئولیت سرپرستی و نظارت به تیم
ها را ) امروزه تغییرات موجود در محیط کار، سازمان1994( 1لها  از نظر

هاي نظام مجبور کرده که به منظور بقاي خود در دنیاي متلاطم، در
له موضوع زو توانمندسازي کارکنان به منمدیریت خود بازنگري کنند 

 هامدیریت، این امکان را براي سازمان اصلی مربوط به عملکردهاي رهبري و
تر ماندن، به ها براي رقابتیتر شوند. سازمانفراهم ساخته که رقابتی

پذیر نیاز دارند تا خلاقیت و مسئولیت شخصی را در هاي انعطافمشیخط
دهند پاسخگوي شرایط گوناگون باشند، تشویق که به افراد اجازه می حالی

  نمایند. 
گیري براي انجام امروزه منابع انسانی به آزادي عمل و قدرت تصمیم

وظایفشان نیازمندند. کارکنان به دنبال مسئولیت و اختیار براي انجام 
زایش ها به دنبال افسازمان دادن کارشان هستند. این درحالی است که

  .]46[ باشندوري از طریق کارکنانشان میبهره

                                                             
1. Hall 

رود که دست به ابتکار بزنند و مسئولیت اداره محل از کارکنان انتظار می
کارشان را بپذیرند. کارکنان کنونی نیازمند آنند که توانمند باشند تا نقش 

  . ]36[خود را برآورده سازند و آن را به طور کامل اجرا کنند 
ي مختلف عقلایی، انگیزشی، فوق انگیزشی، ها از دیدگاهتوانمندسازي 

شناختی مورد بررسی قرار اي و رواننمادین، رابطه -سیاسی، روان  –روان 
گرفته است. از دیدگاه عقلایی توانمندسازي فرایندي است که یک رهبر یا 
مدیر قدرت خویش (اختیار رسمی یا کنترل بر منابع سازمانی) را با 

) توانمندسازي اعطاي 1986کند. به تعبیر بارك (تقسیم میزیردستانش 
) توانمندسازي را تاکید بر 1989قدرت و تفویض اختیار است و کانگر (

گذاري دو ي خود مدیریتی و هدفها هاي مشارکتی، تیمفنون و شیوه
  داند.طرفه می

نظران رویکرد انگیزشی، توانمندسازي ریشه در تمایلات به نظر صاحب
هاي کاري و زشی دارد و هر راهبرد که به افزایش حق تعیین فعالیتانگی

کفایت نفس کارکنان بیانجامد توانمندسازي را در پی خواهد داشت و 
توانمندسازي فرآیند تقویت شایستگی  2برعکس. به اعتقاد کانگر و کاننگو

یطی است که باعث احساس اافراد سازمان از طریق برطرف کردن شر
شناسی توانمندسازي از دیدگاه . در روان]49[شود  می نقدرت در آنا

گیرد. دیدگاه انگیزشی بر مبناي نظریه انگیزشی مورد بررسی قرار می
کلند که نیازهاي اساسی مدیران را به سه دسته قدرت، نیاز انگیزشی مک

کند، شکل گرفته است. به نظر به موفقیت و نیاز به تعلق دسته بندي می
ترین نیاز در تحقق اهداف سازمانی، نیاز به کسب قدرت یمک کلند اساس

  . ]29[ کنداست که در افراد ایجاد انگیزه می
اند. از تري براي توانمندسازي ارائه دادهبرخی دانشمندان دیدگاه نظري

یندي براي ایجاد انگیزه کاري درونی از دیدگاه آنان توانمندسازي فرا
 - مجراي انتقال براي احساس خودسازي محیط و ایجاد طریق آماده

  .]49[اثربخشی بیشتر و نیرو و توان بالاتر است 
) توانمندسازي را عنوانی براي پارادایم جدید 1990( 3توماس و ولتهاوس

انگیزش و فرآیند توسعه فرهنگ دانسته و مواردي مانند مشارکت در 
طریق آموختن و تجربه کردن و کسب  اطلاعات، افزایش شایستگی از

  دانند.منابع به منظور انجام دادن موثر کارها را از مصادیق توانمندسازي می
ها و سیاسی، در ارزش –ساختار اجتماعی توانمندسازي در دیدگاه روان 

شود و موفقیت و درستی آن در تمام هاي دموکراسی خلاصه میایده
-مشارکت کارکنان را در تصمیمسطوح قدرت براساس نظامی است که 

هاي دهد. این دیدگاه پیرامون نظریهکند و ارتقا میگیري تسهیل می
مبادله و قدرت اجتماعی بر روي تقسیم قدرت بین ناظر و زیردست تاکید 

اند که این دیدگاه دارد؛ ولی امروزه نظریه پردازان توانمندسازي دریافته
دسازي را چنانکه کارکنان تجربه محدود کننده است؛ چون ماهیت توانمن

اي که گاهی قدرت، دانش، اطلاعات و به گونه کند؛بیان نمی کنند،می
آنان احساس  اما هنوز ،پاداش بین کارکنان تقسیم شده است

هاي دیگر افراد از هیچ کدام از کنند و در وضعیتتوانمندسازي نمی
ا داراي احساس ام ،هاي محیط کاري یاد شده برخوردار نیستندهمشخص

                                                             
2. Conger & Kanungo 
3. Thomas & Velthouse 
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  .]46[کنند هاي توانمند عمل میتوانمندي هستند و به روش
نمادین، توانمندسازي علاوه بر افزایش عزت نفس در  –از دیدگاه روان 

شود. توانمندسازي واقعی، ها میاي از پدیدهکارکنان تغییر در مجموعه
مدیران و هاي روحی و تعهد و الزام اي از تفاوتمستلزم درك مجموعه

 کارکنان است که بر اساس صداقت و اعتماد متقابل استوار گردیده باشد
اي، یک فرآیند بالا به پایین و گوید توانمندسازي رابطهاسپریتزر می .]23[

ماشینی است که قدرت فرد و وابستگی محض او را در ارتباط با دیگران 
رآیندهاي جدید و . بر اساس این دیدگاه به کارگیري ف]46[ دهدنشان می

گردد. به باور شوول و توزیع قدرت، باعث توانمندسازي افراد می
همکارانش توانمندسازي عبارت است از اعطاي اختیارات بیشتر به 
کارکنان براي اتخاذ تصمیمات لازم، بدون اینکه در ابتدا به تایید مقامات 

معتقدند که  شناختی نیزپردازان دیدگاه روان. نظریه]55[بالاتر برسد 
توان صرفاً بر پایه یک توانمندسازي موضوعی چندوجهی است و نمی

مفهوم خاص به بررسی آن پرداخت. به باور آنان توانمندسازي، فرآیند 
افزایش انگیزش درونی وظایف واگذار شده به کارکنان است و در یک 

و هاي شناختی مانند موثر بودن، شایستگی، معناداري مجموعه از ویژگی
  . ]36[گردد حق انتخاب متجلی می

 گوید:می» توانمندسازي مدیریتی«پیتر بلاك در کتاب معروف خود موسوم به 
کاري است بسیار دشوار که بسیاري از مدیران و کارکنان از  ،توانمندسازي

هاي شخصی مدیران باز پذیرش آن ناخرسندند و این امر بیشتر به نگرش
گردد. به زعم وي فقدان امنیت شغلی، نگرش منفی مدیران در مورد می

 اندترین موانع توانمندسازيزیردستان و نیاز به کنترل شدید، از جمله عمده
کنند. در یک مطالعه، بین افراد مدیري که به آنان که مدیران ایجاد می

ه هاي کاري حوزه خویش را به عهدپیشنهاد شده بود تا تمام مسئولیت
% از آنان این مسئولیت را پذیرفتند و از آن استفاده 20گیرند، حدود 
% نیز با احتیاط، صداقت پیشنهاد را آزمودند و پس از 50کردند. حدود 

عهده گرفتن  % به طور کلی از بر30شش ماه شروع کردند و حدود 
توان گفت مسئولیت خویش خودداري نمودند. با توجه به مطالب فوق می

از مهمترین موانع توانمندسازي که در میان این سه بعد اشاره که یکی 
  .]27[شده قرار دارد، نوع نگرش مدیران است 

  رویکرد تواناسازي در قبل از انقلاب  -2-1 
 به منظوراي  ي ویژهها ) برنامه1327- 34دوم ( ي عمرانی اول وها برنامه در

تفکر ارتقاي  . آغازبینی نشدنیاز نیروي کار پیش ي موردها توسعه آموزش
ي کارآموزي از برنامه عمرانی سوم بوده است. در این ها سطح مهارت

ي ها برنامه به توسعه منابع انسانی با استفاده از آموزش، ارتقاي مهارت
مرحله پیش از استخدام، آموزش ضمن  عملی، توجه به مسئله مهارت در

  اشتغال و بهبود و توسعه موسسات فنی و تخصصی اکتفا شده است. 
اشتغال مولد مهمترین هدف در زمینه اشتغال برنامه  ایجاد حداکثر

ي ابتدایی، ها ) بوده است. گسترش آموزش1347-51عمرانی چهارم (
تخصصی در  اي حرفهي آموزش فنیها عالی و ایجاد دوره متوسطه و

ي ارتقاي آموزش و ها دیپلم از مهمترین سیاستسطوح دیپلم و فوق
  ي کارآموزي نیروي کار بوده است.ها مهارت

) موضوع نیروي انسانی و اشتغال بیش 1352-56در برنامه عمرانی پنجم (
از پیش مورد توجه قرار گرفت و نیروي انسانی به عنوان مهمترین عامل 

جاد امکانات اشتغال مولد، آموزش و انتقال مهارت تولید شناخته شد. ای
براي کلیه جویندگان کار از مهمترین اهداف این برنامه در بعد ارتقاي 

  ي نیروي انسانی در بازار کار بوده است.ها سطح مهارت

  ي اقتصادي بعد از انقلابها مهبرنا تواناسازي دررویکرد  -2-2
در برنامه اول توسعه اقتصادي، ي اقتصادي دولت ها اولویت اول برنامه

)، بازسازي 1368-72اجتماعی و فرهنگی پس از انقلاب اسلامی (
اقتصادي کشور بود. در مورد تحقق اهداف اشتغال برنامه اول توسعه از 

توان به  می ي ارتقاء سطح آموزش و بهره وري نیروي کارها بعد خط مشی
ي ها شامل گسترش آموزش کار که ي آموزش مرتبط با بازارها اتخاذ سیاست

  آموزش مدیران است را ذکر کرد. حین خدمت واي  فنی و حرفه
) نیز به طور ضمنی به برخی از مباحث 1374-78در برنامه دوم توسعه (

اشتغال اشاره شده است. در بعد آموزش و نیازهاي بازارکار، ایجاد ارتباط 
نیروي کار و بین آموزش و نیازهاي بازار کار و ارتقاء سطح کیفی 

ي دولتی و غیردولتی ها و شرکت ها تخصیص بهینه نیروي کار بین دستگاه
 قرار گرفت.  مد نظر

 گیريي مختلفی حاوي جهتها طول برنامه سوم توسعه اقتصادي، سیاست
ي مختلف این برنامه (فصل ششم؛ ها توسعه مطرح شده است. فصل

و آموزش)، به طور ي اشتغال و فصول نوزدهم و بیستم؛ مسکن ها سیاست
شوند. با توجه به فشارهاي که از ضمنی مفاهیم توسعه انسانی را شامل می

) بر بازار کار وارد 1379-83ي(ها سوي عرضه نیروي کار در طول سال
به طوري که یکی از  ؛اي شدآمد به مقوله اشتغال در این برنامه توجه ویژه

هاي اشتغال اختصاص هاي سیاستهاي قانون برنامه سوم به بحثفصل
شوند یافت. اهداف این برنامه در بعد اشتغال موارد متعددي را شامل می

لیکن در بعد آموزش و تواناسازي ارتقاء سطح کیفی نیروي کار از جمله 
به طور مثال  شوند.اي از اهداف اصلی محسوب میهاي فنی و حرفهمهارت

از طریق بهبود وضعیت  ایجاد تمهیدات لازم براي توانمند نمودن افراد
ي مناسب براي شناسایی، هدایت و ها اقتصادي و فراهم کردن زمینه

هاي آموزشی در و خلاقیت انسانی از جمله سیاست ها حمایت استعداد
آیند. بنابراین در این برنامه نیز  می برنامه سوم توسعه به شمار

اي در فههاي فنی و حرتوانمندسازي نیروي کار از طریق گسترش آموزش
  هاي اشتغال مورد توجه بوده است.ها و خط مشیکنار سیاست

زایی پس از انقلاب ي اشتغالها برنامه و ها در مجموع اجراي سیاست
اسلامی، به ویژه برنامه سوم توسعه حاکی از این واقعیت است که ازمنظر 

صورت نپذیرفته است و  ،بینی شدهاهداف پیش کیفی تحقق چندانی در
  .]20[ها بیشتر در بعد کمی بوده است یت این سیاستموفق
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اي خوشبختانه برنامه چهارم توسعه بر رشد مبتنی بر دانایی تاکید ویژه
کرده است. لحاظ نمودن محورهاي زیر در مفاد قانونی این برنامه، شاخص 

چهارم مناسبی براي ارزیابی جایگاه آموزش در برنامه توسعه اقتصادي 
  بوده است:

ترین عامل مهارت به عنوان اصلی اهمیت دادن به دانش و فنآوري و -
  ایجاد ارزش افزوده در اقتصاد نوین.

مدار، خلاق سازي و تربیت نیروي انسانی متخصص و متعهد، دانشزمینه -
  منطبق با نهضت نرم افزاري. و کارآفرین و

ي موجود در اقتصاد، نبود ها تعادلدر شرایط کنونی ریشه بسیاري از عدم 
کشور است. براي مثال، نبود نظام آموزش جامع  نظام کارآمد آموزشی در

هاي دولتی کشور، کیفیت نامطلوب و یکپارچه در دستگاه و سازمان
ها با ي ارائه شده، تاکید بر مدرك گرایی، متناسب نبودن آموزشها آموزش

 هايعدم ارزشیابی از کیفیت آموزش هاي ادارات،نیازهاي کشور و ماموریت
هاي مناسب از جمله مشکلات عمده در بخش ارائه شده به وسیله شاخص

  ها هستند.توسعه مهارت
هاي بررسی میزان تاثیرگذاري دورهاین تحقیق، محقق به دنبال  در

مرکز مطالعات و تحقیقات وزارت  درآموزشی در تواناسازي کارکنان 
هاي باز و تئوري کتز و چون از نظریه سیستم اشدبمیمسکن و شهرسازي 

نماید لذا با توجه زمان، و کان به عنوان چارچوب نظري خود استفاده می
 توان گفت تحقیق حاضر جدید است.مکان و نظریه مورداستفاده می

 هايدوره ، فواصل و مجریانتاثیر زمان ،براي رسیدن به این هدفهمچنین 
کارکنان ، دانش و نگرش اجرایی در افزایش مهارتهاي آموزشی دستگاه

 تحقیق این است: سئوال اصلیمورد بررسی قرار داده شده است. بنابراین 
در تواناسازي کارکنان تاثیرگذار  هاي اجراییهاي آموزشی دستگاهآیا دوره
  هست؟

  شناسی تحقیقروش -3

هاي آموزشی از آنجا که هدف از این پژوهش بررسی میزان اثرگذاري دوره
لذا هدف تحقیق در زمره تحقیقات  ؛باشد می بر تواناسازي کارکنان

ها کمی و روش گیرد. نوع تحقیق کاربردي بوده، نوع دادهتوصیفی قرار می
 خواهد نیاز مورد که هاییداده چون نوع باشد واجرا به صورت میدانی می

 شوند لذا روشآوري مینامه و مصاحبه اقدام به جمعبود از طریق پرسش
  تحقیق، پیمایشی خواهد بود.

ها متکی و وابسته به تواناسازي کارکنان براي افزایش اثربخشی سازمان
 هايهاي آموزشی است. لذا توانمندسازي به عنوان متغیر وابسته و دورهدوره

شوند. البته آموزشی به عنوان متغیر مستقل در این پژوهش معرفی می
فاصله و هاي آموزشی به چند مؤلفه تحت عناوین محتوا، زمان، خود دوره

ها یک متغیر مستقل گردد که هر یک از این مؤلفهمجري دوره تجزیه می
 شکلهاي آموزشی و توانمندسازي در گردند. رابطه بین دورهمحسوب می

  نشان داده شده است: )1(
  
  
  

  

ها از طریق ها به صورت میدانی و ابزار گردآوري دادهروش گردآوري داده
آماري تحقیق عبارت است از کل کارکنان جامعه  باشد.نامه میپرسش

مرکز تحقیقات راه، مسکن و شهرسازي که طبق اعلام معاونت نیروي 
بنابراین به دلیل محدود بودن تعداد  ،باشد می نفر 74انسانی آن مرکز 

  جامعه، کل آن به عنوان جامعه آماري انتخاب شده است.
 نفر از 15ن توسط سئوال که روایی آ 27با اي  نامه محقق ساختهپرسش

به تایید رسیده بود و پایایی این ابزار با به کارگیري آزمون  خبرگان
در جدول  نفر از جامعه آماري توزیع گردید. 74کرونباخ تایید شد در بین 

  است: نتایج این آزمون کرونباخ ارائه شده )2(
 

  آزمون آلفاي کرونباخ براي پایایی پرسشنامه تحقیق :)2(جدول
تعداد   تعداد نمونه  مؤلفه

  سئوالات
مقدار آلفاي 

  کرونباخ
  86/0  9  74  مهارت کارکنان
  84/0  9 74 دانش کارکنان
  89/0  9 74 نگرش کارکنان

  5/87  27 74  جمع کل
  

  ها تجزیه و تحلیل داده -4

ها از آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. از آمار داده براي تحلیل
هاي ها از طریق جدولتنظیم نمودن دادهتوصیفی به منظور خلاصه و 

هاي توزیع فراوانی و ارائه نمایش تصویري و همچنین خصوصیات و ویژگی
ها در قالب معیارهاي آماري مانند آزمون میانگین و واریانس کلی داده

  پرداخته شد. 
رگرسیون چندگانه از توابع آمار استنباطی است که براي آزمون تاثیر ابعاد 

آموزشی بر تواناسازي کارکنان مورد استفاده قرار گرفته است.  هايدوره
ها آزمون قبل از اجراي این آزمون براي اطلاع از نرمال بودن داده

 متغیر وابسته
 (تواناسازي کارکنان)

 زمان دوره آموزشی

 متغیرهاي مستقل 
 هاي آموزشی)(دوره

 فواصل دوره آموزشی

مجریان دوره 

محتواي دوره 

 مهارت کارکنان

 نگرش کارکنان 

 دانش کارکنان

 

 مدل مفهومی پژوهش): 1( شکل   
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 افزارافزار موردنیاز براي این کار نرماسمیرنف استفاده شد. نرم –کولموگروف 
) براي زمان، sigداري (نتایج سطح معنی بوده است. SPSSآماري 

بوده که به  581/0و  507/0، 578/0به ترتیب  ها فواصل و مجریان دوره
  ها تایید شده است.درصد ادعاي نرمال بودن داده 5دلیل بالاتر بودن از 

  هاي آموزشی بر مهارت کارکنانثیر دورهتأ -4-1
متغیر زمان، فواصل و مجریان دوره به عنوان متغیرهاي مستقل و متغیر 

کنیم. نتایج، داراي  می SPSSعنوان متغیر وابسته وارد مهارت کارکنان به 
 150/0) ضریب تعیین 3 بر اساس خروجی اول (جدول. سه خروجی است

  محاسبه شده است:
  

  متغیر وابسته: مهارت کارکنان)خلاصه مدل ( :)3(جدول 

  مدل
رگرسیون چند 

 گانه
  ضریب تعیین

ضریب تعیین 
  تعدیل شده

خطاي معیار 
  تعیین

1  387/0  150/0  127/0  616/0  

  
باشد  می 05/0کمتر از  sig) تحلیل واریانس، داراي 4خروجی دوم (جدول

دهد مدل رگرسیون توانسته است تغییرات در متغیر وابسته را  می که نشان
در رگرسیون چندگانه فرض  –توضیح دهد و فرض خطی بودن مدل 
  گردد:میتایید  -باشدخطی بودن رابطه بین متغیرها باید برقرار 

  
 هاينتایج تحلیل رگرسیون چندگانه بین ابعاد مختلف دوره :)5(جدول 

  آموزشی (زمان، فواصل و مجریان) بر مهارت کارکنان (روش گام به گام) 

  مدل
مجموع 
  مجذورات

درجه 
  آزادي

میانگین 
  .F Sig  مجذورات

  000/0  533/6  478/2  4  913/9 رگرسیون

      379/0  148  139/56 باقیمانده

        152  052/66 کل

  
) ضرایب و معنی داري هر یک ارایه شده اسـت بـا   در خروجی سوم (نگاره

توان گفت که متغیـر (عامـل) مجریـان دوره    توجه به مقادیر ستون بتا می
بیشترین تاثیر را روي مهارت کارکنان دارد. به ازاي یک واحـد تغییـر در   

شود. سـطح  کارکنان ایجاد میتغییر در متغیر مهارت  293/0این متغیر ، 
توان گفت کـه ایـن   است، بنابراین می 05/0داري دو متغیر کمتر از معنی

  داري بر مهارت کارکنان دارند. دو متغیر (زمان و مجریان دوره) تاثیر معنی

  

  

مختلف  ضرایب رگرسیون چندگانه به روش گام به گام بین ابعاد ):5(جدول 
  مهارت کارکنانآموزشی در افزایش  هايدوره

 منابع

 ضرایب غیر استاندارد
ضرایب 
 استاندارد

 .t Sigمقدار 
 

 بتا
خطاي 
 استاندارد

 بتا

 
576/1  649/0   427/2  016/0  

  011/0 578/2 223/0 114/0 022/0 زمان دوره
فواصل 

 دوره
110/0 096/0 094/0 363/2 255/0 

مجریان 
 دوره

074/0 095/0 293/0 18/2 019/0 

  

 هاي آموزشی بر دانش کارکناندورهثیر أت -4-2
متغیر زمان، فواصل و مجریان دوره به عنوان متغیرهاي مسـتقل و متغیـر   

کنیم. نتایج، داراي  می SPSSدانش کارکنان به عنوان متغیر وابسته وارد 
) ضـریب تعیـین    6سه خروجی اسـت. بـر اسـاس خروجـی اول (جـدول      

  محاسبه شده است: 150/0

  خلاصه مدل ( متغیر وابسته: دانش کارکنان) :)6(جدول 

 مدل
رگرسیون چند 

 گانه
 ضریب تعیین

ضریب تعیین 
 تعدیل شده

خطاي معیار 
 تعیین

1 418/0 137/0 104/0 541/0 

ــدول  ــی دوم (ج ــانس، داراي 7خروج ــل واری ــر از  sig) تحلی  05/0کمت
دهد مدل رگرسیون توانسته است تغییرات در متغیر  می باشد که نشان می

در رگرسیون چندگانـه   –وابسته را توضیح دهد و فرض خطی بودن مدل 
  گردد:تایید می -باشدفرض خطی بودن رابطه بین متغیرها باید برقرار 

  هاينتایج تحلیل رگرسیون چندگانه بین ابعاد مختلف دوره :)7(جدول 
 مجریان) بر دانش کارکنان (روش گام به گام)آموزشی (زمان، فواصل و  

 مدل
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 .F Sig مجذورات

 000/0 709/4 204/2 4 428/4 رگرسیون

   481/0 148 459/47 باقیمانده
    152 052/51 کل

ه شده اسـت  ) ضرایب و معنی داري هر یک ارائ8در خروجی سوم (جدول 
توان گفت که متغیر (عامـل) فواصـل دوره   ستون بتا میبا توجه به مقادیر 

بیشترین تاثیر را روي دانش کارکنان دارد. به ازاي یک واحد تغییر در این 
شـود. سـطح   تغییر در متغیر دانـش کارکنـان ایجـاد مـی     349/0متغیر ، 

توان گفت کـه ایـن   است، بنابراین می 05/0داري دو متغیر کمتر از معنی
  داري بر دانش کارکنان دارند. و فواصل دوره) تاثیر معنی متغیر (زمان دو
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    ضرایب رگرسیون چندگانه به روش گام به گام بین ابعاد مختلف :)9(جدول 
 آموزشی در افزایش دانش کارکنان هايدوره

 منابع

 ضرایب غیر استاندارد
ضرایب 
 استاندارد

  .t Sig مقدار
 

 بتا
خطاي 
 استاندارد

 بتا

 
422/1 554/0  224/2 028/0 

 024/0 852/2 211/0 941/0 204/0 زمان دوره

فواصل 
 دوره

127/0 084/0 349/0 411/2 014/0 

 227/0 29/2 107/0 066/0 091/0 مجریان

  

  هاي آموزشی بر نگرش کارکناندورهثیر أت -4-3
متغیر زمان، فواصل و مجریان دوره به عنوان متغیرهاي مسـتقل و متغیـر   

کنیم. نتایج، داراي می SPSSنگرش کارکنان به عنوان متغیر وابسته وارد 
) ضـریب تعیـین   10سه خروجی اسـت. بـر اسـاس خروجـی اول (جـدول     

  محاسبه شده است: 150/0

 خلاصه مدل ( متغیر وابسته: نگرش کارکنان) )10(جدول 
  رگرسیون  مدل

 چندگانه
ضریب تعیین  ضریب تعیین 

 تعدیل شده
خطاي معیار 

 تعیین

1 471/0 249/0 188/0 505/0 

 05/0کمتــر از  sig) تحلیــل واریــانس، داراي 11خروجــی دوم (جــدول 
دهد مدل رگرسیون توانسته است تغییرات در متغیر باشد که نشان می می

در رگرسیون چندگانـه   –وابسته را توضیح دهد و فرض خطی بودن مدل 
  گردد:تایید می -باشدفرض خطی بودن رابطه بین متغیرها باید برقرار 

  هاينتایج تحلیل رگرسیون چندگانه بین ابعاد مختلف دوره  :)11(جدول 
  و مجریان) بر مهارت کارکنان (روش گام به گام)آموزشی (زمان، فواصل  

  مدل
مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

میانگین 
 .F  Sig مجذورات

 000/0 664/4 031/2 4 284/4 رگرسیون

   746/0 148 497/55 باقیمانده
    152 781/59 کل

  

ه شده است داري هر یک ارائ) ضرایب و معنی 12در خروجی سوم (جدول
توان گفت که متغیر (عامل) مجریـان دوره  مقادیر ستون بتا میبا توجه به 

بیشترین تاثیر را روي نگرش کارکنان دارد. به ازاي یـک واحـد تغییـر در    
شـود. سـطح   تغییر در متغیر دانش کارکنان ایجاد می 385/0این متغیر ، 

توان گفت که ایـن  است، بنابراین می 05/0داري یک متغیر کمتر از معنی
  داري بر نگرش کارکنان دارد. (مجریان دوره) تاثیر معنیمتغیر 

ضرایب رگرسیون چندگانه به روش گام به گام بین ابعاد  :)12(جدول 
  آموزشی در افزایش نگرش کارکنان هايمختلف دوره

 منابع
 ضرایب غیر استاندارد

ضرایب 
 استاندارد

  .t Sig مقدار
 

 بتا
خطاي 
 استاندارد

 بتا

 
743/2 649/0  711/2 057/0 

 074/0 422/2 249/0 461/0 319/0 زمان دوره

 47/0 159/2 251/0 121/0 109/0 فواصل

 039/0 751/2 385/0 281/0 212/0 مجریان

  

  گیريبحث و نتیجه -5

 و خـود  محـیط پیرامـون   بـا  تعامل در باز سیستم یک عنوان به هاسازمان
 آنجـا  از. هسـتند  محیط به تغییرات پاسخگویی نیازمند حیات تداوم براي

 شـود، مـی  محسـوب  هـا  سـازمان  محور و مهمترین عامل انسانی منابع که
 از اهمیـت  تغییـرات،  بـا  مواجهـه  بـراي  مزبور سازي منابع آماده و تجهیز

 باید بیشترین ماموریتی نوع هر با هاسازمان کلیه و است برخورداراي  ویژه
 اختصـاص  ابعـاد مختلـف   در هـا انسان پرورش به را برنامه و وقت سرمایه،

 اگـر  کـه  رسـید  نتیجـه  ایـن  بـه  دنیا سال تجربه، هاده از پس .]1[ دهند
 عرصـه  در و باشـد  پیشـتاز  خـود  کـاري  امور و در اقتصاد بخواهد سازمان
انگیـزه   بـا  و خـلاق  صـص، خمت انسـانی  نیـروي  از باید عقب نماند، رقابت

 تشـکییل  سازمان را یک واقعی ثروت اساس انسانی، منابع. باشد برخوردار
 مسـتقیم  رابطـه  هـا  در سـازمان  وري بهره و انسانی سرمایه بین. دهند می

 را خـود  کارکنـان  توانمندسـازي  حل ها راهسازمان از بسیاري. دارد وجود
 هـاي یافتـه  .انـد داده تشـخیص  خـدمت  ضـمن  ي آموزشها برنامه اجراي
تواناسـازي   افزایش و آموزشی هايدوره بین به طورکلی داد نشان تحقیق

تحقیـق   نتـایج  بـا  یافتـه  ایـن . دارد وجـود  دارمعنی مثبت رابطه کارکنان
 )،1386( و همکاران نادري )،1390( ) شهرآئین1390( همکاران و ظهرابی
 زمینه این در. باشدمی همخوان )1385( زارع )1386( همکاران و فراهانی
 در خودکارآمـدي  احساس افزایش فرایند )، توانمندسازي را1388( کاناگو
شـده   کارکنان ناتوانی موجب که شرایطی حذف و طریق شناسایی از افراد

 انجام افزایش انگیزش براي شرایطی ایجاد به بودن توانمند. داندمی است،
 دارد اشـاره  شـخص  احساس خودکارآمدي تقویت طریق از محوله وظایف

-پـیش  آموزشـی  هايچندگانه دوره رگرسیون تحلیل در . همچنین،]24[
  بودند.  توانمندسازي افزایش براي کننده قوي بینی

  بحث -5-1
) 1391نـژاد و همکـاران (  نتایج تحقیق حاضر بـا نتـایج تحقیـق حیـدري    

 و هاي آموزشـی ابعاد دوره بین داد نشان تحقیق هايهمخوانی دارد. یافته
 از یافتـه  این. دارد وجود مثبت معناداري رابطه آنها تواناسازي بعد افزایش
 و )1386( همیــاران و نــادري )2010چــوي ( تحقیــق نتــایج بــا تحقیـق 
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) 1387( پورمصطفوي تحقیق نتایج با و دارد ) همخوانی1390( شهرآئینی
 محتـواي  تفاوت در ناهمخوانی این علت دارد احتمال. باشدمی ناهمخوان

 دیـدگاه  از داد نتـایج نشـان   .باشـد  تحقیقـات  ایـن  در آموزشی هايدوره
 آنهـا  ارتبـاط  برقـراري  توانمندي افزایش و ي آموزشها دوره بین کارکنان

و  نـادري  تحقیـق  نتـایج  بـا  یافتـه  این. دارد وجود مثبت معناداري رابطه
 فرآینـد آمـوزش   در کـه  کسـانی  بـراي . دارد همخـوانی  )1386( همیاران

 امکـان  حد تا شود می موجب ارتباط برقراري چنین داشتن هستند دخیل
 انجـام  را مـوثري  آمـوزش  و منتقـل کننـد   را خود اطلاعات نحو بهتري به

 آموزش ربیان،م قبال در وظایف مجریان آموزشی مهمترین از یکی. دهند
 داشت توانایی گرو در مواقع از بسیاري در آموزش این بودن موثر .باشد می

  . است ارتباط برقراري

  گیرينتیجه -5-2
هاي آموزشـی در تواناسـازي   تاثیرگذاري دورههدف از این تحقیق، میزان 

  باشد. قانون مدیریت خدمات کشوري) می 58کارکنان (موضوع ماده 
محقق روش پژوهش خود را روش پیمایشی انتخاب کرده و بـراي همـین   

اي، اي را با اسـتفاده از مبـانی نظـري، منـابع کتابخانـه     نامهمنظور پرسش
نامـه سـاخته   یه و تنظیم نمود. پرسشاسناد و قوانین و مقررات موجود ته

منابع انسانی قرار گرفـت و پـس از    شده در اختیار تعدادي از خبرگان امر
آن مورد تایید شـد.   اعمال نظرات آنها اصلاحات لازم انجام گرفت و روایی

نامـه  سئوال تنظیم شده بـود. سـپس پرسـش    60نامه در سئوالات پرسش
ان مرکز تحقیقـات و مطالعـات وزارت   نفر از کارشناس 74اصلاح شده بین 

 هـا و نامـه مسکن، راه و شهرسازي توزیع گردید. پس از گردآوري پرسـش 

هـا  هاي متعدد آماري، دادهاحصاء نظرات نمونه آماري با استفاده از آزمون
مورد تحلیل قرار گرفت. آزمون رگرسیون چندگانه جهت بررسی تاثیر هـر  

بـر   هاو فواصل دوره ها دوره، محتواي دوره یک از متغیرهاي زمان دوره، مجري
متغیرهاي نگرش، دانش و مهارت کارکنان به کار رفت. قبـل از اسـتعمال   

ي پراکنـدگی  هـا  هـاي مرکـزي و شـاخص   با استفاده شاخص ها این آزمون
بدست آمده توصیف  ها مانند میانگین، میانه، واریانس و انحراف معیار داده

هم مقایسه شـدند. همچنـین بررسـی نرمـال     هاي مشاهدات با مجموعه و
ها با به کارگیري آزمون کولموگروف و اسمیرنف به تایید رسیده بودن داده

  بود.
  هاي پژوهش در ابعاد مختلفی قابل تشریح هستند: یافته

 هايزمان دوره عامل مجریان دوره بیشترین تاثیر را روي مهارت کارکنان دارد
آموزشی تاثیر اندکی در مهارت کارکنان داشته ولی عامل فواصل تاثیري 

  در مهارت کارکنان ندارد.
 ها عامل فواصل دوره بیشترین تاثیر را روي دانش کارکنان دارد. زمان دوره

تاثیر اندکی در دانش کارکنان دارد ولی مجریان دوره تاثیري بر دانش 
  کارکنان ندارد.
بیشترین تاثیر را روي نگرش کارکنان دارد. از آنجا که دوره عامل مجریان 

است،  05/0داري این متغیر از بین متغیرهاي دیگر کمتر از سطح معنی
داري بر توان گفت که فقط عامل مجریان دوره تاثیر معنیبنابراین می

هاي آموزشی تاثیري بر نگرش نگرش کارکنان دارد و زمان و فواصل دوره
  . کارکنان ندارند

هاي تحقیق) نمایش (یافته چندگانه رگرسیون نتایج در جدول زیر خلاصه
  داده شده است:

  هاي تحقیقیافته :)13(جدول
 نگرش کارکنان دانش کارکنان مهارت کارکنان 

 تاثیر ندارد تاثیر دارد تاثیر دارد زمان دوره

 تاثیر ندارد تاثیربیشترین  تاثیر ندارد فواصل دوره

 بیشترین تاثیر تاثیر ندارد بیشترین تاثیر مجریان دوره

  

هـاي آموزشـی بـر ابعـاد     از نظر کارکنـان فواصـل، زمـان و مجریـان دوره    
تواناسازي کارکنان یعنی مهارت، دانش و نگرش آنـان مـوثر هسـتند. امـا     

ي آموزشی بر تواناسازي کارکنان یکسـان  هامیزان تاثیر گذاري ابعاد دوره
ي آموزشی بیشترین تاثیر را بر نهارت ها میان مجریان دوره نیست و از این

هاي آموزشی بیشترین تـاثیر را بـر   و نگرش کارکنان داشته و فواصل دوره
هاي آموزشی تاثیر آنچنانی بر کند. بعد زمان دورهدانش کارکنان ایجاد می

تواناسـازي کارکنـان    کارکنان نداشته و تاثیرات آن بر ابعادابعاد توناسازي 
 در حد متوسط بدست آمده است.

  
 هاي آموزش از نظر کارکناننتایج پاسخ به سئوالات در مورد اثربخشی دوره :)14( جدول

  تاثیر ندارد  تاثیر دارد  بیشترین تاثیر  سئوال  ردیف
   *    هاي اجرایی در افزایش مهارت کارکنان تاثیرگذار هست؟هاي آموزشی دستگاهآیا زمان دوره  1
  *   هست؟ تاثیرگذار کارکنان دانش افزایش در اجرایی هايدستگاه آموزشی هايدوره زمان آیا  2

 *   هست؟ تاثیرگذار کارکنان نگرش افزایش در اجرایی هايدستگاه آموزشی هايدوره زمان آیا  3

 *   هاي اجرایی در افزایش مهارت کارکنان تاثیرگذار هست؟هاي آموزشی دستگاهدوره فواصلآیا   4
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   * کارکنان تاثیرگذار هست؟ دانشهاي اجرایی در افزایش هاي آموزشی دستگاهدوره فواصلآیا   5
 *   کارکنان تاثیرگذار هست؟ نگرشهاي اجرایی در افزایش هاي آموزشی دستگاهدوره فواصلآیا   6

   * هاي اجرایی در افزایش مهارت کارکنان تاثیرگذار هست؟هاي آموزشی دستگاهآیا مجریان دوره  7
 *   هاي اجرایی در افزایش دانش کارکنان تاثیرگذار هست؟هاي آموزشی دستگاهآیا مجریان دوره  8

   * هاي اجرایی در افزایش نگرش کارکنان تاثیرگذار هست؟آموزشی دستگاه هايآیا مجریان دوره  9

  پیشنهادهاي تحقیق5-3

  1شنهادهاي حاصل از تحلیل سئوال پی -5-3-1
 کارکنـان  مهـارت  افزایش در اجرایی هايدستگاه آموزشی هايدوره زمان

هـاي جامعـه آمـاري    هست. این پاسخی است کـه تحلیـل داده   تاثیرگذار
هـاي آموزشـی   دهد. میزان تاثیرگذاري زمـان دوره تحقیق آن را نشان می
باشـد. پیشـنهاد   هاي مـی ها و کمتر از مجریان دورهبیشتر از فواصل دوره

  گردد علت این مساله مورد بررسی قرار گیرد.می

  2ز تحلیل سئوال شنهادهاي حاصل اپی -5-3-2
هاي اجرایی در افـزایش دانـش کارکنـان    هاي آموزشی دستگاهزمان دوره

هـاي جامعـه آمـاري    تاثیرگذار هست. این پاسخی است کـه تحلیـل داده  
دهد. در این رابطه بیشترین تاثیر گذاري به فواصل تحقیق آن را نشان می

آموزشـی هماننـد   هـاي  گردد و مجریان دورههاي آموزشی مربوط میدوره
گردد هاي آموزشی تاثیري بر دانش کارکنان ندارد. پیشنهاد میزمان دوره

 علت این مساله مورد بررسی قرار گیرد.

  3شنهادهاي حاصل از تحلیل سئوال پی -5-3-3
هاي اجرایی در افـزایش نگـرش کارکنـان    هاي آموزشی دستگاهزمان دوره

هـاي جامعـه آمـاري    ل دادهتاثیرگذار نیست. این پاسخی است کـه تحلی ـ 
دهد. در این رابطه بیشترین تاثیرگذاري به مجریان تحقیق آن را نشان می

ي آموزشـی هماننـد   هـا  گردد و فواصل دورههاي آموزشی مربوط میدوره
گردد هاي آموزشی تاثیري بر نگرش کارکنان ندارد. پیشنهاد میزمان دوره

 علت این مساله مورد بررسی قرار گیرد.

  4تحلیل سئوال پیشنهادهاي حاصل از  -5-3-4
هاي اجرایی در افزایش مهارت کارکنـان  هاي آموزشی دستگاهفواصل دوره

هـاي جامعـه آمـاري    تاثیرگذار نیست. این پاسخی است کـه تحلیـل داده  
دهـد. در ایـن رابطـه بیشـترین تـاثیر گـذاري بـه        تحقیق آن را نشان می

هـاي آموزشـی   ردد و زمـان دوره گ ـهاي آموزشی مربوط میمجریان دوره
هـاي آموزشـی تـاثیري بـر مهـارت کارکنـان نـدارد.        همانند فواصل دوره

 گردد علت این مساله مورد بررسی قرار گیرد.پیشنهاد می

  5شنهادهاي حاصل از تحلیل سئوال پی -5-3-5
هاي اجرایی در افزایش دانـش کارکنـان   هاي آموزشی دستگاهفواصل دوره
هاي جامعه آماري تحقیق آن ین پاسخی است که تحلیل دادهتاثیر ندارد. ا

  هاي آموزشی بر دانش کارکنان تاثیر متوسطی دهد. زمان دورهرا نشان می
ها نیز در افـزایش دانـش کارکنـان تـاثیري ندارنـد.      داشته و مجریان دوره

 گردد علت این مساله مورد بررسی قرار گیرد.پیشنهاد می

  6صل از تحلیل سئوال شنهادهاي حاپی -5-3-6
هاي اجرایـی در افـزایش نگـرش تـاثیر     هاي آموزشی دستگاهفواصل دوره

هاي جامعه آمـاري تحقیـق آن را   ندارد. این پاسخی است که تحلیل داده
هـا  دهد. بیشترین تاثیر بر نگرش کارکنان به عامل مجریان دورهنشان می

تـاثیري در افـزایش نگـرش    ها نیز همچون فواصل گردد و زمان دورهمیبر
 گردد علت این مساله مورد بررسی قرار گیرد.کارکنان ندارند. پیشنهاد می

  7شنهادهاي حاصل از تحلیل سئوال پی -5-3-7
هاي اجرایی در افزایش مهارت کارکنان هاي آموزشی دستگاهمجریان دوره

آماري هاي جامعه بیشترین تاثیر را دارد. این پاسخی است که تحلیل داده
ها در افـزایش مهـارت کارکنـان    دهد. فواصل دورهتحقیق آن را نشان می

ها نیز در افزایش مهارت کارکنان تـاثیر  تاثیر متوسطی داشته و زمان دوره
 گردد علت این مساله مورد بررسی قرار گیرد.ندارند. پیشنهاد می

  8شنهادهاي حاصل از تحلیل سئوال پی -5-3-8
هاي اجرایی در افزایش دانش کارکنـان  زشی دستگاههاي آمومجریان دوره

هاي جامعه آماري تحقیق آن تاثیر ندارد. این پاسخی است که تحلیل داده
ها در افزایش مهارت کارکنان بیشترین تاثیر دهد. فواصل دورهرا نشان می

هـا نیـز در افـزایش دانـش کارکنـان تـاثیر ندارنـد.        را داشته و زمان دوره
 ردد علت این مساله مورد بررسی قرار گیرد.گپیشنهاد می

 9شنهادهاي حاصل از تحلیل سئوال پی -5-3-9
هاي اجرایی در افزایش نگرش کارکنان هاي آموزشی دستگاهمجریان دوره

هاي جامعه آماري بیشترین تاثیر را دارد. این پاسخی است که تحلیل داده
هـا در  زمـان دوره همچـون   هـا  دهـد. فواصـل دوره  تحقیق آن را نشان می

گردد علت این مسـاله  افزایش نگرش کارکنان تاثیري ندارند. پیشنهاد می
 مورد بررسی قرار گیرد.

 پیشنهادهایی براي محققین آتی -5-4
دهند عامل فواصل دوره هیچ تـاثیري در  چنانچه نتایج تحقیق نشان می -

محقـق   افزایش مهارت و نگرش کارکنان مرکز مطالعات ندارنـد، پیشـنهاد  
  این است که علت این مساله مورد تحقیق وبررسی پژوهشگران قرار گیرد.

دهند عامل مجریان دوره هیچ تاثیري در چنانچه نتایج تحقیق نشان می -
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پیشـنهاد محقـق ایـن     ،افزایش تواناسازي کارکنان مرکز مطالعات ندارنـد 
  د.است که علت این مساله مورد تحقیق و بررسی پژوهشگران قرار گیر

ها هیچ تاثیري در دهند عامل زمان دورهچنانچه نتایج تحقیق نشان می -
پیشنهاد محقق ایـن اسـت    ،افزایش نگرش کارکنان مرکز مطالعات ندارند

  که علت این موضوع نیز مورد تحقیق و بررسی پژوهشگران قرار گیرد.
ي آموزشـی بحـث   هـا  شک یکی از مباحـث مهـم در اثربخشـی دوره   بی -

گـردد میـزان    مـی  پیشـنهاد  ؛است ها دوره عال کارکنان در اینمشارکت ف
گذاري مباحث انگیزشی در افـزایش تواناسـازي کارکنـان نیـز مـورد      تاثیر

 مداقه پژوهشگران دیگر قرار گیرد.
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 مدیران. تشاراتا  ،تهران پاریزي، نژادایران مهدي ترجمه ،کارکنان
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