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  2 جمشید صالحی صدقیانی،   1 علی مخصوصی

  
  : چکیده

امروزه در حدود ده ها میلیون نفر نیروي کار در کشور جمهوري اسلامی ایران وجود دارند که در 
نجام وظایف و مسئولیتهاي محوله بخش هاي صنعتی، دولتی و بازرگانی اشتغال داشته و در راه ا

بدیهی است که نمی توان ادعا نمود که کلیه افراد مذکور ذاتاً دانش و . مشغول کار و فعالیت هستند
آگاهی ، مهارتهاي فنی و نوع رفتار لازم را براي انجام وظایف و  مسئولیتهاي شغلی خود را دارا می 

فیت و یا کمیت کار خود احتیاج به آموزش دارند  در بنابراین براي حداقل بالا بردن سطح کی. باشند
از این رو این تحقیق بر آن . واقع آموزش منابع انسانی امروزه تاثیر بسیار زیادي بر بهبود بهره وري دارد

                                                
 شکده مدیریت و علوم انسانی،دانشگاه آزاد اسلامی کارشناسی ارشد مدیریت دولتی،گروه مدیریت دولتی،دان.  1

  makhsousi1979@yahoo.com)   نویسنده مسئول(واحد تهران شمال،تهران، ایران 
  استاد گروه مدیریت ، دانشکده مدیریت و حسابداري، دانشگاه علامه طباطبایی، تهران ، ایران.  2

  



50  صدقیانی علی مخصوصی، جمشید صالحی  
است تا تاثیر انواع فنون آموزش منابع انسانی بر بهبود بهره وري را در بانک ملت استان تهران بررسی 

یک تحقیق توصیفی از نوع همبستگی می باشد و اطلاعات مورد نیاز با استفاده از  این تحقیق،. کند
از تحلیل عاملی . نفر از کارکنان بانک ملت گردآوري شده است 184پرسشنامه محقق ساخته از میان 

جهت تجزیه و تحلیل داده ها استفاده شده  Lisrelتأییدي و مدل معادلات ساختاري توسط نرم افزار 
  .ها حاکی از آن است که تمام ابعاد آموزش بر بهره وري کارکنان تأثیر گذار هستندیافته است و

  آموزش، ارائه اطلاعات، شبیه سازي، آموزش ضمن خدمت، بهره وري :هاي کلیدي واژه
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  مقدمه
بانی در عصري که به انفجار دانش و اطلاعات لقب گرفته و توسعه دانش و تکنولوژي رشد شتا

تر به رسالت تعلیم  نگاه عمیق. تفاوت بماند تواند نسبت به این تحولات بی نمیمنابع انسانی دارد، آموزش 
که انسان موجودي است که داراي ابعاد گوناگون و پر از استعدادهاي  زمانی آشکار می شودو تربیت 

عنوي، جسمی مورد توجه شود که همه ابعاد م ارزشمند و زمانی استعدادهاي آن محقق و شکوفا می
خواهد یادگیري و آموزش در زندگی انسان از ارزش  آموزش و پرورش میکه واضح است . گیرد قرار

بپردازد منابع انسانی معناداري برخوردار شود و فراتر از یادگیري، به بازسازي شخصیت و توانمندي هاي 
ظران نقل می کنند که دانش بشري هر برخی از صاحبن .تا آموزش به فرهنگ توسعه انسانی تبدیل شود

پنج سال یک بار دو برابر افزایش می یابد و این افزایش همه چیز را در حال تغییر و تحول قرار می دهد 
پس چگونه می توان منابع انسانی یک سازمان را با این تغییر و تحولات آشنا نکرد؟ بدیهی است در . 

به همین . سرنوشت و بقاي سازمان به خطر خواهد افتادصورت بی توجهی  به امر آموزش کارکنان، 
علت در کشورهاي پیشرفته امروزي معمولا  نیروي انسانی حداقل هر سال یکبار به کلاس آموزش می 

  حیات سازمان تا حدود زیادي بستگی به مهارتها و آگاهیهاي مختلف کارکنان دارد. روند
  ).1375دولان، ( 
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می است جامع و کلی که افزایش آن به عنوان یک ضرورت، جهت وري مفهو از طرف دیگر بهره

تر که هدفی ملی براي همه کشورهاي جهان  ارتقاي سطح زندگی انسان ها و ساختن اجتماعی مرفه
باشد و شاید بتوان گفت که رسالت اصلی علم مدیریت، دستیابی  است، همواره مدنظر صاحبنظران می

همواره مورد توجه مدیران براي اداره و مهندسی مجدد سازمان ها  وري بیشتر است و این امر به بهره
هاي شگرفی که در علوم و فنون و  و دگرگونی) وري بهره(با توجه به ضرورت این مفهوم . بوده است

تکنولوژي رخ داده، صاحبنظران مدیریت منابع انسانی را بر آن داشته تا با استفاده از فنون مختلف 
کردن فعالیت هاي انسان را با این پیشرفت ها به منظور دستیابی به بهبود آموزش زمینه همسو 

حال با توجه به اهمیتی که موارد فوق در جوامع امروزي پیدا کردند، بر آن شدیم . وري فراهم آورند بهره
لذا . یموري کارکنان در بانک ملت بپرداز تا در این مقاله به بررسی تاثیر انواع فنون آموزش بر بهبود بهره

  .گیرد وري است مورد بررسی قرار می مسئله اصلی تحقیق که تاثیر انواع فنون آموزش بر بهبود بهره

  مبانی نظري
). Mc Kee, 2003(وري از دیر باز به عنوان یک مفهوم در عصر رنسانس وجود داشته است بهره

  ).Sahay, 2004(وري به طور عمیق در بافت تولید انبوه یافت شد به طوري که مفهوم بهره
شاید به طور رسمی و جدي ، نخستین بار لغت بهره وري در مقاله اي توسط فردي به نام 

آن طور که  1883بعد از بیش از یک قرن یعنی در سال . میلادي بیان شد  1776کوئیزنی در سال 
قدرت : یف کردفرهنگ لغت شناسی لاروس بیان می کند فردي به اسم لیترِ بهره وري را بدین گونه تعر

از اوایل قرن . و توانایی تولید کردن ،که در واقع در این جا بهره وري اشتیاق به تولید را بیان می کند 
بیستم این واژه مفهوم دقیقتري، به عنوان رابطه بازده و عوامل و وسایل به کار رفته براي تولید آن بازده 

ره وري را ارتباط بین بازده و وسایل به کار رفته به 1900فردي به نام ارلی در سال . را بدست آورد 
تعریف   OECD1 و توسعه اقتصادي سازمان همکاري 1950در سال . براي تولید این بازده عنوان کرد 

. بهره وري خارج قسمت بازده به یکی از عوامل تولید است : کاملتري از بهره وري به این شرح ارائه داد 
ه وري سرمایه،بهره وري سرمایه گذاري و بهره وري مواد خام، بسته به این بدین ترتیب می توان از بهر

در . که بازده در ارتباط با سرمایه ،سرمایه گذاري یا مواد خام و غیره مورد بررسی قرار گیرد ، نام برد 
واقع یک تعریف دیگر از بهره وري که امروز بیشتر در مدیریت کاربرد دارد بدین صورت است که بهره 
وري یعنی مشارکت در مدیریت از بالا به پایین و از پایین به بالا و الگو یابی صحیح در طراحی ، 

در واقع نخستین تلاشها توام با برداشت علمی نسبت به مفهوم بهره وري از . مدیریت ،تولید وتوزیع 
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ر ماهیت و میلادي در کتاب خود به نام پژوهشی د1776آدام اسمیت در سال  .قرن هجدهم آغاز شد
و اولین تحقیق . ریشه هاي ثروت ملل ،موضوع تقسیم کار را به عنوان کلید افزایش کارآیی مطرح کرد 

یافته هاي پژوهشی رایت که اساسا متوجه . آماري در زمینه بهره وري منتسب به رایت می باشد 
گزارش سالانه  میلادي در1898سنجش بهره وري مرتبط به کار یدي و کار با ماشین بود در سال 

  )1380ابطحی، .( وزارت ممالک متحده آمریکا منتشر شد
درزبان انگلیسی است تحت عنوان سرشاري ،  Productivityوري برگردان لغت  بهره

اما از نظر مطالعاتی آن هم از . حاصلخیزي ، باروري ، سودمندي،یا استعداد تولیدي قابل توجه می باشد 
این است که در  ،آید و به ذهن می رسد این مفهوم ، آنچه که عملاً برمییک مطالعه غیر فنی راجع به 

راه بدست آوردن یک محصول مفید ، ما بتوانیم چه از نظر آنچه که ستانده ایم و چه از نظر آنچه که 
 .نهاده ایم به نتیجه مطلوبی برسیم 

دي در کتاب دانشمندي میلا 1525اصطلاح بهره وري اولین بار در سال  بنابرعقیده ژان فوراستیه
 1946میلادي و لاروس به سال  1882در لغت نامه هاي ایتره به سال . آمده است  به نام اگري کولا

 )1380ابطحی، ( میلادي این واژه به مفهوم قدرت تولید بیان گردیده است 
ولی به . تا اواسط قرن بیستم فقط متخصصین واندیشمندان اقتصادي با این واژه آشنایی داشتند 

بطوري که اکنون . شد  تدریج اهمیت بهره وري در فعالیتهاي اقتصادي و مؤسسات تولیدي روزافزون
 .تداوم فعالیتهاي اقتصادي با استفاده از این معیار مورد سنجش قرار می گیرد

هر گاه دو تولید کننده از لحاظ وسایل تولید و کالاهایی که تولید می کنند  1از نظر بوهم باورك
اراي رتبه یکسان و مساوي باشند ، ولی یک تولید کننده بتواند در زمان معین مقدار بیشتري کالا د

نسبت به تولید کننده رقیب تولید نماید ، باید گفت که وي موفق شده است از بهره وري بیشتري 
  ).Redman, 2006(مند گردد بهره

ت ابداع راهکاره هایی براي استفاده در واقع تحقیقات انجام شده در مورد بهره وري همه در جه
وري در گذشته عمدتا در یک حالت غیر  مدیریت بهره. بهینه از  منابع موجود در اختیار بشر است 

رسمی فعالیت کرده بود، اما الان در تمام جنبه ها نیاز به آن به صورت رسمی احساس می 
روزه درتمام دنیا این موضوع به عنوان اي است که ام اهمیت موضوع به اندازه). Straner, 1995(شود

سر لوحه افکار و فرهنگ کاري دولتمردان قرار گرفته است و سعی در ترویج فرهنگ بهره وري در بین 
وري نیروي کار دستی وابسته بود، اکنون به  صنعت که در ابتدا به بهره. مردم و جامعه خودشان دارند
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ها از تولید دستی به  با حرکت سازمان. وابسته است  1یوري کارکنان دانش اي به بهره شکل فزاینده

. سمت تولید ماشینی و بر مبناي دانش، سهم بخش کارکنان دانشی به طرز گویایی افزایش یافته است
ترین گروه در نیروي کار کشورهاي پیشرفته  کارکنان دانشی به سرعت در حال تبدیل شدن به بزرگ

 1920در سال . هر چند همیشه این گونه نبوده است). Drucker 1999, Helton 1988(هستند
کارکنان دانشی نسبت به کارکنان دستی  1980کارکنان دستی دوبرابر کارکنان دانشی بودند، تا سال 

بوده باشد، سالی که تعداد  1956رسد نقطه میانی این انتقال سال  به نظر می. دوبرابر شده بودند
کند  بیان می 2002در سال  Nickols. ر بر کارکنان دستی فزونی یافتکارکنان رده بالا براي اولین با

. رسد مسیر انتقال از کارکنان دستی به کارکنان دانشی حالتی پیوسته و ثابت داشته باشد که به نظر می
تر از جوامع صنعتی به فراصنعتی  برخی ظهور کارکنان دانشی را پیامد انتقالی گسترده

به علت تأثیر کارکنان دانشی بر عملکرد اقتصادي، این موضوع به عنوان ). Drucker, 1987(دانند می
هاي استراتژیک سازمان در بهبود  مه گردد و در حال ورود به برنا ها تلقی می اي مهم از فرصت حوزه
توانند افزایش هزینه مواد اولیه، نیروي کار و سایر  ها اغلب نمی در اقتصاد جهانی شرکت. وري است بهره

 نابع را تنها با افزایش قیمت پوشش دهند م
از آنجا که منابع انسانی ،مهمترین عامل در بهبود و افزایش بهره وري است و یکی از راههاي  

معتقد  "هراکلیتوس"همانطورکه . کسب و ارتقاء مهارتهاي جدید این منابع از طریق آموزش می باشد
به گذشته نیز به ما یادآوري می کند که تغییر در مسیر تجر. هیچ چیز غیر از تغییر پایدار نیست: بود 

حرفه اي مشاغل و روشهاي انجام کار اجتناب ناپذیر است و توجه به آموزش در جهت توسعه منابع 
انسانی و در مسیر این تغییر و تحول، تنها پلی است که می تواند ما را از دنیاي امروز به دنیاي متحول 

لذا همان طوري که جوامع بشري از سنتی بودن به 1994) مورگان، .( دو متغیر فردا رهنمون ساز
صنعتی شدن و از صنعتی بودن به فرا صنعتی شدن گام بر خواهند داشت، علوم وفنون و تکنولوژي هم 
رو به تکامل ،دگرگونی و پیشرفت است و به موازات این تغییرات است که اهمیت لزوم و خواص آموزش 

آموزش در حقیقت خود مدیریت است : گویند گشته تا حدي که امروزه میبیش از پیش ملموس 
همچنین می توان آموزش در محل کار را براي منابع انسانی به عنوان یک منبع مهم براي افزایش .

  (Kurosawa, 2005 ).سرمایه انسانی دانست
ي، کارورزي ویا آموزش کارکنان داراي معناي وسیع و گسترده اي بوده که تنها مفهوم کارآموز

بلکه دامنه آن وسیع و گسترده می شود که از . تمرین عملی در یک زمینه بخصوص را در بر نمی گیرد
فراگیري یک حرفه وفن ساده شروع شده وبه احاطه کامل بر علوم وفنون بسیار پیچیده، ورزیدگی در 
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به چگونگی رفتار و  امور سرپرستی ومدیریت در سازمانهاي دولتی، صنعتی وبازرگانی وهمچنین
 ).برخوردهاي مناسب در مقابل مسائل انسانی، اقتصادي، اجتماعی وفرهنگی کشیده می شود

Redman, 2006) 
در باب اهمیت ولزوم آموزش کارکنان، صاحبنظران امر، نظرات بسیاري را ارائه داده اند از جمله 

وزش ابزار مدیریت است واصولاَ آموزش اینکه گلن استالن از صاحبنظران علوم اداري معتقد است که آم
مدیر در برابر آموزش به همان اندازه مسئول است که در تنظیم وتهیه . ومدیریت جزء لاینفک یکدیگرند

بودجه سازمان، مدیریت می تواند وباید با تاکید بر آموزش وهمکاري در زمینه هاي آموزش اهمیت آن 
 (Dessler, 2005 ).ین امر به عمل آوردرا مسحل ومحرز نماید وحمایت لازم را از ا

هر . امروزه آموزش به عنوان یکی از روش هاي توسعه منابع انسانی سازمان ها مطرح است
لذا تغییرات عمده  .سازمانی به افراد آموزش دیده و باتجربه نیاز دارد تا مأموریت خود را به انجام برساند

یشتر روي توسعه منابع انسانی تاکید شود و در عصر در آموزش در سالهاي اخیر باعث شده است که ب
در حقیقت، آموزش و ). Rae, 1995(حاضر آموزش بعنوان مسئولیت خود مدیریت نگریسته شود

توسعه منابع انسانی در خلا اتفاق نمی افتد بلکه بعنوان یکی از فعالیتهاي کلیدي سازمان بشمار می 
  .انی می کندآید که فعالیتهاي دیگر را حمایت و پشتیب

بسیاري از علماي مدیریت و اقتصاد بر این باور هستند که در میان انواع سرمایه گذاري هایی « 
که در جهت ارتقاي بهره وري و در نهایت توسعه اقتصادي و اجتماعی انجام می شود، توانمند کردن 

پرسودترین رکن توسعه نیروي انسانی به عنوان موثرترین عنصر دخیل در تحقق تلاش ها، مهم ترین و 
آموزش و بهسازي منابع انسانی در عصر کنونی به دلیل شرایط خاص زمانی، یکی از . به شمار می آید

این مهم اصولا در قالب برنامه هاي . وظایف اجتناب ناپذیر سازمان ها و موسسات محسوب می شود
 (Redman,2006) ».آموزش مدون و کوتاه مدت یا دراز مدت به اجرا درمی آید

به طور کلی، روش هاي آموزش را با توجه به مدل مفهومی این تحقیق به سه گروه اصلی تقسیم 
 . می نماییم

هدف اصلی در این روشها، آموختن : روشهایی که منظور از آن ها دادن اطلاعات است :گروه اول
شاغل خواسته شود عملا نیز مفاهیم، واقعیات، مهارتها و دانستنیهاي مربوط به کار است، بدون اینکه از 

متداولترین روش هایی که در این گروه قرار دارند . کاربد آنچه را که آموخته است تمرین و تجربه کند
  (Noe, 2006)سخنرانی و سمینار می باشد

در این مجموعه از روش هاي آموزشی، کارآموز در شبیهی از : روشهاي شبیه سازي :گروه دوم 
ور مصنوعی ساخته شده است، قرار می گیرد تا با شناخت آن، براي رویارویی و دنیاي واقعی که به ط
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بررسی موارد خاص، ایفاي نقش، تمرین شغل و بازیهاي مدیریتی از . ورود به دنیاي واقعی آماده شود

  )1379سعادت، ( جمله روشهایی هستند که در این گروه قرار می گیرند 
ثار تصمیماتی که اتخاذ نموده است آگاه  منظور از  :روش هاي آموزش ضمن خدمت :گروه سوم

هر کارمندي عملا . آموزش ضمن خدمت این است که به فرد در ضمن انجام کار آموزش داده می شود
از بدو ورود تا پایان خدمتش در سازمان، ضمن پیمودن مدارج و حرکت از شغلی به شغل دیگر از این 

ش ضمن خدمت این است که کارآموز، کاري را که مسئول مزیت بزرگ آموز. طریق آموزش می بیند
انجام آن شده است یاد می گیرد و با ابزار و وسایلی که باید بکار ببرد، آشنا می شود و این آموزش در 

به طور کلی آموزش ضمن خدمت، براي یاد )  1381سید جوادین، .( محیط واقعی کار انجام می گیرد
دمند است و براي کارهاي فنی و حرفه اي که نیاز به تحصیلات دادن مشاغل ساده، مناسب و سو

متداولترین روش هاي . طولانی و کسب تخصص دارد، اموزشهاي لازم را باید از جایی دیگر بدست آورد
، آموزش کارگاهی، مربی گري، جانشینی (Redman, 2006 )آموزش ضمن خدمت  گردش شغلی 

  .(Noe, 2006)شاگردي می باشد -موقت و استاد
  .با توجه به موارد مدل مفهومی تحقیق به شکل زیر ارائه می گردد

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومی تحقیق: 1شکل 

انواع آموزش 
منابع 
 انسانی

ارتقاء سطح دانش و 
 آگاهی منابع انسانی

ارتقاء سطح مهارتهاي 
 منابع انسانی شغلی

ایجاد رفتارهاي 
مطلوب متناسب با 
 ارزش هاي سازمانی

 بهبود بهره وري

ارائه 
 تعااطلا

 سازي شبیه

آموزش 
 ضمن

 خدمت
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  روش تحقیق
توان از نوع توصیفی تحلیلی به حساب آورد، همچنین چون در  یماز نظر روش، تحقیق حاضر را 

توان آن را از نوع همبستگی  یمشود،  یمي الگوي مفهومی مطالعه ها مؤلفهاین تحقیق روابط بین ابعاد و 
نمونه . جامعه آماري این تحقیق شامل کلیه کارکنان بانک ملت استان تهران بوده است. به حساب آورد

نفر براساس روش نمونه گیري خوشه اي و درون هر  184آماري مناسب براي پژوهش حاضر تعداد 
به منظور گردآوري داده ها، . تمحاسبه شده اس 05/0خوشه تصادفی ساده و در سطح خطاي 

لازم به ذکر است که نرخ بازگشت . نفر از کارکنان توزیع شد 187پرسشنامه خودساخته محقق بین 
بود که به منظور روایی ) گویه(سؤال  46پرسشنامه تحقیق شامل . بوده است 95/0پرسشنامه بالاتر از 

یز از تحلیل عاملی تأییدي با کاربرد نرم افزار ن 2از روش دلفی استفاده شد و براي روایی سازه 1محتوا
لیزرل استفاده گردید به منظور پایایی سؤالات پرسشنامه نیز از روش سنجش سازگاري درونی 
پرسشنامه به کمک ابزار اندازه گیري ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد؛ مقدار ضریب یاد شده براي کل 

که نشان دهنده قابلیت اعتماد بالاي ابزار سنجش را می  به دست آمد 95/0سؤالات پرسشنامه برابر 
براي تجزیه و تحلیل داده ها از روش تحلیل عاملی تأییدي براي روایی سازه و از مدل معادلات . رساند

در مدل معادلات ساختاري، از یک طرف . ساختاري و تحلیل مسیر براي تأیید فرضیات استفاده گردید
تحقیق با داده ها و شاخص هاي مورد نظر و از طرف دیگر معناداري و تأثیر میزان برازش مدل مفهومی 

ابعاد آموزش  بر روي ارتقاء سطح دانش، ارتقاء سطح مهارتهاي شغلی و ایجاد رفتارهاي مطلوب   و 
شاخص هایی که براي . تأثیر این سه متغیر بر بهره وري منابع انسانی مورد اندازه گیري قرار گرفت

ریشه میانگین توان : ش الگوي مفهومی پژوهش مورد استفاده قرار گرفتند، عبارت بودند ازسنجش براز
و شاخص هاي ) GFI, AGFI, PGFI(، شاخص هاي برازش مطلق )RMSEA(دوم خطاي تقریب 

لازم به ذکر است که الگویی از برازش مناسب برخوردار است که در آن  ).NFI, NNFI, CFI(نسبی 
 05/0کمتر از  RMSEAبیشتر و میزان  90/0از  NFI, NNFI, GFI, AGFIمیزان شاخص هاي 

   ).1388کلانتري، (قابل قبول می باشد 08/0تا  05/0خوب و بین 

  تجزیه و تحلیل داده ها
در این قسمت از مقاله ابتدا یافته هاي مربوط به تحلیل عاملی تأییدي و سپس مدل معادلات 

 .ي مفهومی بیان می شودساختاري پژوهش و آزمون برازش الگو
                                                

1 Content validity 
2 Construct validity 
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   یافته هاي حاصل از تحلیل عاملی تأییدي
اندازه و هامجموعه از شاخص یک یمطالعه ساختار داخل يبرا یمعتبر علم يها از روش یکی

از  ايمجموعه ینو روابط ب یاست که به برآورد بار عامل ییديتأ یعامل یلسازه، روش تحل ییروا گیري
 رگونهشاخص با عامل مربوطه است و مانند ه یمعرف همبستگ ی،بارعامل. زدپردامی عوامل و هاشاخص
 یرتر باشد، در تفس عامل بزرگ یکشاخص در  یکاساس، هرچه  ینبرا. شود یم یرتفس یگرد یهمبستگ

در این قسمت ابعاد آموزش ).  1388کلانتري ، ( به آن شاخص داده شود یشتريوزن ب یدآن عامل با
  .نشان داده شده است، مورد آزمون قرار می گیرد 2ل عاملی که در شکل براساس نتایج تحلی

در . گیردصورت می )T-Value( تأیید یا رد معناداري بارهاي عاملی با توجه به اعداد معناداري
و یا کوچکتر از  96/1که مقدار تی آن بزرگتر از ) 05/0در سطح خطاي (صورتی رابطه تأیید می شود 

همچنین شاخص هایی که . ترتیب رابطه معنادار مثبت و معنادار منفی خواهد بود باشد که به -96/1
باشد نشان دهنده ضعیف بودن  96/1آنها کوچکتر از قدر مطلق  Tو یا آماره  3/0بار عاملی آنها کمتر از 

  .شوندآن شاخص بوده و از مدل اندازه گیري حذف می
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  نواع آموزشنتایج تحلیل عاملی تأییدي ابعاد ا: 2شکل 
   

ي مربوط به متغیرهاي نهفته بیرونی تحقیق ها شاخصشکل بالا نتایج تحلیل عاملی تأییدي 
  .دهد یمشامل ارائه اطلاعات، شبیه سازي و آموزش ضمن خدمت را نشان 
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نشان می دهد، نتایج حاکی از این است که همه ابعاد آموزش از بار عاملی  2همانگونه که شکل

  . دارندقابل قبولی برخور
در ادامه نتایج تحلیل عاملی تأییدي متغیرهاي نهفته درونی تحقیق شامل متغیرهاي ارتقا سطح 

شکل زیر بار عاملی استاندارد . دانش، ارتقا سطح مهارت و ایجاد رفتارهاي مطلوب بررسی می گردد
   .شده مربوط به هریک از این متغیرها را نشان می دهد

 
  لی تأییدي ابعاد بهره ورينتایج تحلیل عام:  3شکل 
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نشان می دهد، نتایج حاکی از این است که همه ابعاد بهره وري  از بار  3همانگونه که شکل 
  .عاملی قابل قبولی برخوردارند

   یافته هاي حاصل از نمودار تحلیل مسیر
تأثیر تجزیه و تحلیل داده ها نشان می دهد که دو بعد آموزش یعنی ارائه اطلاعات و شبیه سازي 

که در این بین سهم تأثیر آموزش ضمن  خدمت روي . معناداري بر ابعاد بهره وري منابع انسانی دارد 
اما از طرفی تأثیر آموزش ضمن خدمت بر ایجاد رفتارهاي مطلوب رد . ارتقا سطح مهارت ها بیشتر است

را بر ارتقا سطح دانش،  تأثیر متغیرهاي نهفته بیرونی تحقیق 4شکل ) 30بار عاملی کمتر از (می شود 
  . دهدنشان می) ابعاد بهره وري منابع انسانی(ارتقا سطح مهارت و ایجاد رفتارهاي مطلوب 

  
 الگوي روابط بین متغیرهاي مدل مفهومی تحقیق: 4شکل 

  
 در ادامه با استفاده از نمودار تحلیل مسیر نرم افزار لیزرل به بررسی فرضیات تحقیق می پردازیم
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  نتایج حاصل از تحلیل مسیر براي متغیرهاي تحقیق: 1جدول 

  
دهد که فرضیه اصلی تحقیق یعنی تأثیر معنی دار  آموزش کارکنان بر روي نشان می  1جدول 

اما همانگونه که در جدول نیز نشان داده شده است فرضیه . بهره وري کارکنان مورد تأیید قرار گرفت
لذا آموزش به روش شبیه سازي در بین . دوم با وجود تأثیر مثبت ، میزان این شدت ضعیف می باشد

به همین منوال ارائه .ملت تأثیر کمتر از دیگر روش ها بر روي بهره وري آنان دارد کارکنان بانک
اما در مورد فرضیه سوم شدت تدثیر نسبتا قوي بوده و می . اطلاعات نیز از همین شرایط برخوردار است

توان ادعا کرد که بهترین روش براي افزایش بهره وري کارکنان از طریق روش هاي آموزشی، آموزش 
    .ضمن خدمت می باشد

  
  
  

  فرضیات

سیر
ب م

ضری
  

رابطه  Tآماره 
  معناداري

  نتیجه آزمون

آموزش کارکنان تأثیر معنی : فرضیه اصلی
  داري بر روي بهره وري کارکنان دارد

53/0  33/3  P<0/01 تأثیر مثبت  

ارائه اطلاعات تأثیر معنی داري : فرضیه اول
  ي کارکنان داردوربر روي بهره

33/0  44/4  P<0/01 تأثیر مثبت  

شبیه سازي تأثیر معنی داري بر : فرضیه دوم
  وري کارکنان داردروي بهره

31/0  39/4  P<0/01 تأثیر مثبت  

آموزش ضمن خدمت تأثیر : فرضیه  سوم
  وري کارکنان داردمعنی داري بر روي بهره

57/0  89/6  P<0/01 تأثیر مثبت  
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   ارزیابی برازش کل مدل
  ارزیابی برازش کل مدل: 2جدول

  شاخص هاي برازش مدل مفهومی  مقادیر شاخص ها  مقادیر قابل قبول شاخص ها

RMSEA <0/1 ٠٨/٠  Root Mean Square Error of 
Approximation 

GFI > 0/90 ٩٣/٠  Goodness of Fit Index 

AGFI > 0/90 ٩١/٠  Adiusted Goodness of Fit 
Index 

NFI > 0/90  ٩٢/٠  Normed Fit Index 

NNFI > 0/90 ٩١/٠  Non-Normed Fit Index 

  
مجموعه وسیعی از معیارها و شاخص هاي برازندگی وجود دارند که می توانند براي اندازه گیري 

ید از معیارهاي مختلفی نکته قابل توجه این است که یک محقق با. کل مدل مورد استفاده قرار گیرند
براي قضاوت در مورد برازش مدل استفاده کند، زیرا شاخص واحدي وجود ندارد که به طور قطعی براي 

نشان داده است از  2بنابراین همانگونه که در جدول . آزمون مدل، مورد قضاوت و ارزیابی قرار گیرد
  .این تحقیق استفاده شده استشاخص هاي متفاوتی براي سنجش برازش الگوي مورد مطالعه در 

مشاهده می شود، مقادیر تمامی شاخص ها نشان دهنده برازش مناسب  2همانطور که در جدول
بنابراین و براساس برازش مناسب الگوي مفهومی پژوهش، . و قابل قبول مدل مفهومی تحقیق می باشد

  . شودیهمخوانی الگوي مفهومی با داده هاي گردآوري شده مورد تأیید واقع م

  نتیجه گیري
دانش بشري هر پنج سال یک بار دو برابر افزایش می یابد و این افزایش همه چیز را در حال 

پس چگونه می توان منابع انسانی یک سازمان را با این تغییر و تحولات . تغییر و تحول قرار می دهد 
سرنوشت و بقاي سازمان به  آشنا نکرد؟ بدیهی است در صورت بی توجهی به به امر آموزش کارکنان،

به همین علت در کشورهاي پیشرفته امروزي معمولا  نیروي انسانی حداقل هر سال . خطر خواهد افتاد
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حیات سازمان تا حدود زیادي بستگی به مهارتها و آگاهیهاي مختلف . یکبار به کلاس آموزش می روند

  .کارکنان دارد
توان پذیرفت که نتایج حاصل از این  ها، می حلیل دادهبا توجه به کلیه نتایج حاصل از تجزیه و ت

پژوهش با نتایج حاصل از پژوهش هاي انجام گرفته توسط سایر محققین که در مقدمه مطرح گردید،  
لذا . در قسمت روابط متقابل میان انواع فنون آموزش و بهبود بهره وري نیز هماهنگی کامل دیده شد

   .گردد ش ارائه میپیشنهادات تحقیق حاضر در دو بخ

   هاي تحقیق پیشنهادات بر مبناي یافته
ها، به منظور تقویت انواع فنون آموزش  و  با توجه به نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده

  . تاثیرگذاري آنها برروي بهبود بهره وري منابع انسانی بانک ملت، پیشنهادات ذیل را  باید توجه قرار داد

  آموزش شبیه سازي
  اري دوره هاي آموزش شبیه سازي توسط اداره نیروي انسانی بانک ملتبرگز

  ایجاد دوره هاي آموزش شبیه سازي جهت رویارویی و ورود فرد به دنیاي واقعی
  ایجاد دوره هاي آموزش شبیه سازي جهت افزایش مهارت حل مساله در کارکنان و مدیران

  و قدرت تصمیم گیري کارآموزان ایجاد دوره هاي آموزش شبیه سازي جهت افزایش مهارت

  آموزش ارائه اطلاعات
برگزاري دوره هاي آموزشی به صورت سخنرانی جهت  در دسترس قرار دادن انبوهی از اطلاعات 

  در زمانی کوتاه
  برگزاري دوره هاي آموزشی  به صورت سخنرانی به علت مقبولیت زیاد و اقتصادي بودن آن

  سمینار جهت مشارکت فعال کارکنان در جلسات آموزش برگزاري دوره هاي آموزشی به صورت
  برگزاري دوره هاي آموزشی به صورت سمینار جهت آموزش متناسب با قدرت فراگیري کارآموز

برگزاري دوره هاي آموزشی به صورت سمینار جهت تبادل بحث و ارائه بازخور و ارزیابی خود 
  کارآموز
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  آموزش ضمن خدمت
مدیران سازمان ها نسبت به کارآیی و اثر بخشی و کیفی بودن آموزش هاي  ایجاد اعتقاد و باور در

براي رسیدن به این هدف باید جامعه مدیران سازمان، تحت پوشش خدمات آموزشی قرار . ضمن خدمت
  .گیرند و نسبت به برگزاري و ارائه اعتبار به دوره هاي آموزشی مساعدت کنند

هاي آموزش ضمن خدمت، زیرا آموزش ضمن خدمت  برخورد نظام گرا و سیستمی با برنامه
نیازسنجی، تدوین اهداف و . فرآیندي نظام مند است و باید به طور سیستمی مورد توجه قرار گیرد

برنامه ها ، اجرا و ارزشیابی به صورت مرحله به مرحله انجام می گیرد و هر کدام از اینها باید به صورت 
 .ایی به واحدهاي اجرا، برنامه ریزي و سایر واحدهاي ذیربط ارائه شودنظام مند انجام گرفته و نتایج نه

آموزش هاي ضمن خدمت به صورت مداوم اجرا شوند و سازمان ها براي پرسنل خود برنامه هاي 
آموزشی ویژه و مداوم تدوین و اجرا کنند، زیرا آموزشهاي ضمن خدمت مقطعی نتیجه بخش نخواهند 

 .بود
مطالعات در مراکز آموزش کارکنان به منظور بررسی مسائل و مشکلات ایجاد واحد پژوهش و 

 .آموزش کارکنان در قالب طرح هاي مطالعاتی و تحقیقاتی
و برقراري  on-lineایجاد واحد اطلاع رسانی در مراکز آموزشی و مجهز کردن آن به سیستم 

ورتا از این طریق اطلاعات مفید ارتباطات کامپیوتري با مراکز و پایگاههاي اطلاعاتی داخل و خارج کش
 .جمع آوري و سازماندهی شود 

متناسب بودن دوره هاي آموزش ضمن خدمت با نیازها، تمایلات و مشخصات بزرگسالان بعنوان 
شرکت کنندگان اصلی برنامه و متناسب کردن ساعات درسی ، طولانی نبودن آن ها، کاربردي بودن 

 .س متناسب با ویژگی هاي بزرگسالاندوره ها، و استفاده از روشهاي تدری
توجیه دوره هاي آموزش ضمن خدمت کارکنان و آشنا کردن کارکنان با اهداف آموزشی و تامین 

 . امکانات رفاهی و معیشتی براي فراگیران
بنابراین باید آموزش کارکنان را در هر سازمانی اعم از نهادهاي آموزشی امري حیاتی تلقی نمود  

بلکه باید توام با آموزش . وزشی نباید به ارائه مجموعه اي از نظرات انتزاعی منحصر شودو دوره هاي آم
ها وتجربیات عملی باشد، طوري که فرد فرصت آموزش نظریاتی که آموخته است را داشته باشد و خود 

و خود بطور خلاصه، باید جوي را بوجود آورد تا فرد فقط شنونده نباشد . به روشنی علت ها را دریابد
  .فعالانه در امر آموزش ویادگیري مشارکت کند
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