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  2زهرا آراسته و 1زهرا صباغيان
ثير آمـوزش   أ شناسايي ميزان ت ـ   پژوهش حاضر هدف  : چكيده

روش  . اسـت كاركنان بر توانمندسازي پرسنل بانك كـشاورزي        
كليــه  جامعــه آمــاري،. اســت  پيمايــشي-توصــيفيپــژوهش 

هاي آموزشي بانـك كـشاورزي      كننده در دوره  كاركنان شركت 
بـا اسـتفاده از     . باشـد ها مي غرب شهر تهران  و نيز مديران آن       

عنـوان نمونـه     نفر به  124اي  گيري تصادفي خوشه  روش نمونه 
- تـك  T: روش آماري مـورد اسـتفاده شـامل       . اندانتخاب شده 

گروهـي، تحليـل واريــانس چنـدمتغيره و ضـريب همبــستگي     
نتيجه فرضيه كلي نمايانگر تاثير آموزش بـر         .باشدپيرسون مي 

يج بدست آمده نشان    چنين نتا هم .باشدتوانمندي كاركنان مي  
آمـوزش توانـسته اسـت بـر      داد كه از نظر مديران  و كاركنان،   

، )193/5(، رفتار اخلاقـي     )798/3(ها  هاي روشني هدف  لفهؤم
، برقـراري ارتباطـات سـازنده       )80/2( پيشبرد كارهـاي تيمـي    

موثر باشد، اما در    )  225/4( روحيه كاركنان    ءو ارتقا ) 802/8(
و ايجـاد  ) 060/0(جـويي  وحيه مـشاركت هاي ر ارتباط با مولفه  

چنـين  هـم . نقشي نداشـته اسـت    ) 850/0( محيط كاري سالم  
هاي هاي گذرانده در كلاس   نتايج نشان داد كه بين تعداد دوره      

رابطه ) 585/0(آموزش ضمن خدمت و توانمندسازي كاركنان       
  .وجود دارد

جـويي،  توانمندسازي، روحيه مـشاركت    آموزش،: ها واژه كليد
  ط كاري سالممحي

Z. Sabbaghian., (Ph.D)., & Z. Araste., (M.A) 
Abstract: The aim of this study is Identification 
of the effectiveness of employee training on the 
staff empowerment in Keshavarzi Bank. This 
study is done by survey –Descriptive method. The 
research population is, all employees who 
participatied in the Training courses in Keshavarzi 
Bank at west region of Tehran and Their 
managers by Using Cluster random sampling 
method 124 employees were selected. Statistical 
methods such as T Single sample, Multivariate 
analysis of variance and pearson correlation 
coefficient are used. The results show that from 
managers and staff point of view, training Has 
been effective on the Components of goals 
clearance “3/798”, Fair treatment “5/193” , 
promote teamwork“2/803 ”,Creating of 
Constructive communication “8/80 ” and 
promotion of spirit“4/225”.but has not  any effect 
in connection with the Components of spirit of  
Participation “0/060” and Creating Healthy 
working environment “0/850”.The result also 
show that there is a significant relationship 
between the total number of training courses the 
and employee empowerment “0/585 ”. 
Key words: empowerment, training, the spirit of 
Participation saving, Creating healthy working 
environment. 
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  مقدمه
       دارايي محسوب عنوان ارزشمندترين منابع وسسات بهؤم نيروي انساني در سازمان و   

خود را با    از اين طريق در محيط رقابتي دوام آورده و         دتوانمي شود كه يك سازمان   مي
تواننـد از طـرق مختلـف بـه         ها مـي  مانمديران ساز . وجود آمده همگام كند   تغييرات به 

 هـاي آموزشـي   دورهاري  گزها بر وشر يكي از اين     و ندتوانمندسازي كاركنان كمك كن   
ايـن   در كننـده كاركنان شـركت شود در سازمان باعث مي  آموزش   .باشدمي در سازمان 

تجربيات يكـديگر اسـتفاده      از  و هاي ذهني خود را به منصه ظهور گذاشته       ايده هادوره
در محـيط كـار    ،ا انجام درست وظايفبتوانند ها افراد مي در نتيجه اين يادگيري    .كنند

 به طبع وشود مي  اين خود باعث بالا رفتن روحيه كاركنانكه   باشندشاداب و بانشاط    
زماني كه اثـربخش باشـد        آموزش .دكرخواهد  ها هم جلوگيري    از فرسودگي شغلي آن   

هاي بـسيار مـوثري اسـت كـه         توان گفت يكي از روش    فوايد بيشماري داشته و شايد ب     
هـا كـه در      اين امر در بانك    .تواند كاركنان را به سمت توانمندي بيشتر هدايت كند        مي

باشـد  ها ارائه خدمات بهتر به مشتري و جامعه مـي         ارتباط با مراجعان بوده و هدف آن      
ده شـعب در جهـت      كنن ـ نقش بسيار حساس و تعيين      به  با توجه  .باشدمي زبرانگيبحث

هـاي اسـتراتژيك بانـك، لازم اسـت تـا اسـتراتژي             اجراي صـحيح و مناسـب سياسـت       
هـاي كـاري بانـك قـرار داده         هاي شعب در رأس برنامه    توانمندسازي و افزايش قابليت   

هـاي  در اين راستا قبل از اجرا هر طرح و برنامه جديد لازم است شـعب آمـوزش                . شود
بنـابراين تواناسـازي كاركنـان در        .دنظر را كـسب كننـد     هاي مور لازم را ديده و مهارت    

هـاي بخـش    هايي است كه سـرلوحه فعاليـت      چارچوب يك سازمان يادگيرنده از ارزش     
هـاي اساسـي    با توجه به وجود ارزش    چنين  هم .منابع انساني بانك كشاورزي قرار دارد     

از همـه كـسب   تر بانك از جمله عزت كاركنان، كرامت مشتريان، دانايي محوري و مهم    
در خـصوص   المللي از يك سو و پيشنهاد بانـك         اعتبار علمي و تخصصي در عرصه بين      

 كاركنـان  توانمندسـازي  بـر شناسايي ميزان تاثير آمـوزش      اجراي اين پژوهش با هدف      
تـوان دريافـت كـه مقولـه آمـوزش و توانمندشـدن             بانك كشاورزي از سوي ديگر، مـي      

شود كه  اينك اين سوال مطرح مي     .رخوردار است كاركنان در بانك از اهميت بسزايي ب      
-تاثير آموزش كاركنان بر توانمندسازي منابع انساني بانك كشاورزي تا چه ميزان مـي          
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نحـوي كـه از     اند به هاي برگزار شده، كاركنان توانمند شده     باشد؟ آيا در نتيجه آموزش    
مـشاركت  روحيه   رشپرو ،كار تيمي پيشبرد   ،اخلاقياهداف روشن، ارتقا روحيه، رفتار      

 بر ايـن اسـاس    جويي، برقراري ارتباطات سازنده و محيط كاري سالم برخوردار شوند؟           
نتايج بدسـت   كند كه   هاي آموزشي كمك مي   نتيجه تحقيق به مسئولين برگزاري دوره     

آمده از اين تحقيق را با وضع موجود كاركنان و سازمان خود مقايسه كرده و در جهت                 
هاي آموزشي بازخوردي   در زمينه كيفيت دوره   . وب گام بردارند  رسيدن به وضعيت مطل   

رفـع نـواقص ايـن      از سوي كاركنان دريافت كنند و براي توانمندي بيشتر كاركنان، بـه           
  .عمل آورندها پرداخته و اصلاحات لازم را بهدوره

  
   تحقيقپيشينه

شـد و افـزايش     از نظر ملهم، توانمندسازي فرايند پيچيده تعاملي است كه شـامل ر               
كننـده آگـاهي و   توانمنـدي مـنعكس   ).2004ملهـم،  ( باشـد قدرت به زيردسـتان مـي     

اي مانند محيط و جـو سـازماني،    شناخت هر كارمند از خودش است و به عوامل زمينه         
مـويي  ( شـان وابـسته اسـت     رابطه متقابل كارمندان با نـاظران، دوسـتان و زيردسـتان          

ــه  هــسته اصــلي .)120، ص 2006وهنكــين،  ــار ب  توانمندســازي دادن آزادي و اختي
بـا توجـه بـه     .)84، ص 2008اونگري و شـوندا،     (باشدشان مي كاركنان در كل وظايف   

توان گفت، توانمندسازي يعني داشتن مهارت و هنـر انجـام كارهـا بـا               مطالب فوق مي  
كه سـازمان در جهـت رسـيدن بـه اهـداف            تا اين  بالاترين حد كارايي توسط كاركنان،    

  .ربخش باشداث
ها با آن روبرو هستند زيرا ي است كه سازمانشكاربرد توانمندسازي بزرگترين چال 

در ايـن فراينـد     ). 33، ص   2006رحمـان،   (باشد  مستلزم تغيير در فرهنگ سازمان مي     
كـه بايـد از بعـضي اختيـارات     عهده دارند از جمله اينمهمي به مديران و ناظران نقش

گيري و به عهده    و به كاركنان اجازه دهند كه در تصميم       پوشي كنند   سنتي خود چشم  
كليـداس، بـرگ و ويلـدروم،     ( باشـند آزادي عمل داشـته    هاي بيشتر، گرفتن مسئوليت 

  .)76، ص 2007
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و  هدف بلندمدت توانمندسازي بهبود مستمر در عملكرد كلـي يـك سـازمان اسـت              
ان وجـود دارد    هايي اسـت كـه در اعـضاي سـازم         كارگيري صلاحيت هدف فوري آن به   

عنـوان   توانمندسازي يك فرايند شدن است و بايـد بـه          .)41ص   ،1383دنيس كينلا،   (
ــه  ــدبخــشي از فرهنــگ ســازماني ب ــازي و( شــمار آي ــصرآبادي، ني ). 22ص  ،1388 ن

بـه اصـلاح عملكـرد      ،  توانمندسازي از طريق خودمختاري و افزايش مشاركت كاركنـان        
گيري و شكستن  با اعتماد، انگيزش، تصميماساًتوانمندسازي اس. شودمي سازمان منجر 

-چنـين بـه بهـره     توانمندسازي هم . باشدحد و مرز بين مديريت و كاركنان مرتبط مي        
 وري، توليد بيشتر، رضايت شغلي و كاهش نقل و انتقـال كاركنـان در سـازمان منجـر                 

  ). 84، ص 2008اونگري و شوندا، ( شودمي
اي حـائز    در سـطوح مختلـف سـازمان بـه انـدازه           هاي كاركنان شاغل  توسعه توانايي 

ها تسهيلات آموزشي اختـصاصي بـراي خـود ايجـاد           اهميت است كه برخي از سازمان     
اند و بسياري ديگر نيز از مـشاوران و مربيـان خـارج از سـازمان در امـر آمـوزش                     كرده

جب و  هاي كيفي و پرورش كاركنان براي هر سازماني وا        ارائه آموزش . كننداستفاده مي 
ريـزي شـده يـك      هـاي برنامـه   آموزش بـه تـلاش     .)24ص ،1383 هلر،( ضروري است 

-هايشان تسهيل مي  ييكند كه يادگيري كاركنان را در ارتباط با توانا        سازمان اشاره مي  
ها شامل دانش، مهارت يا رفتاري است كه براي موفقيت عملكردهـاي         يياين توانا . كند

  ).4، ص 2008ريموند، (باشد شغلي حياتي مي
هدف آموزش توجه ويژه به مشكلات و مسائل سازمان، ايجاد تغييـرات در سـازمان،               
آموزش به كاركنان جديدالاسـتخدام، تـسهيم دانـش و اطلاعـات و در نهايـت توسـعه        

كاركنان در نتيجه آموزش نگرش مثبتـي       ). 391، ص   2008برگ،   (باشدها مي مهارت
چنـين عـلاوه     هم .يابدا در محيط كار بهبود مي     هنسبت به كار پيدا كرده و عملكرد آن       

-به نفس بالايي برخوردار مـي   بر كاهش نگراني در ارتباط با وظيفه خود نيز، از اعتماد            
  ).17، ص 2006پوليت، ( شوند

آموزش فرايندي است كه از مراحل زيـر تـشكيل         ISO 10015براساس استاندارد 
  :شودمي
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  تشخيص نيازهاي آموزشي -1
 ريزي آموزشي و برنامهطراحي -2
 اجرا -3
  ).20ص ،1383 برزگر،  وزادهحسين( ارزشيابي نتايج آموزش -4
  

  آموزش و توانمندسازي
عنوان ابزاري براي كـسب مزيـت رقـابتي         امروزه آموزش و توانمندسازي كاركنان به     

آموزش و توانمندسازي به موازات ايجاد احساس تعهد بيـشتر          . گيردموردتوجه قرار مي  
 به اهداف سازماني، باعث افزايش رضايت شغلي و كاهش افت نيـروي انـساني               كاركنان

براي اجراي هر نوع توانمندسـازي،      بدين منظور   . )67ص ،1382 اسدي كرم، (د  شومي
-ت شامل آموزش و اطلاعات مـي      اين تجهيزا . شان را مجهز كنند   مديران بايد كاركنان  

هاي  توانمندسازي در كليه جنبه    اگر اصول  ).88 ، ص 1386 ،صنعتي و همكاران  ( باشد
تواند يك راهبرد مهم    شود، انسجام يابد، آموزش مي    ريزي و ارائه مي   آموزشي كه برنامه  

اي بهتـرين نتيجـه    ).121 ص ،1383دنيس كينلا،   (سازماني براي توانمندسازي باشد     
ثر ؤمدست آورد افزايش توانايي عملكرد است، اما آموزش زماني          تواند به كه آموزش مي  

-كند و اطلاعات و مهـارت     هاي آموزشي شركت مي   شود كه فردي كه در دوره     واقع مي 
كند آن را به فرايند كار انتقال دهد و منجر به كسب نتـايج              هاي جديدي را كسب مي    

سـت از    ا انتقـال آمـوزش عبـارت     ). 302، ص   2006برينكـروف،    (باارزش تجاري شود  
هـاي كـسب شـده در محـيط كـار           گر مهارت فرايند كاربرد دانش، مهارت، نگرش و دي      

 ).60، ص 2009ولدي، (
هاي توانمندسازي كه شامل افـزايش روحيـه و انگيـزش       آموزش اثربخش از هدف   

كند باشد حمايت مي  كاهش نقل و انتقال كاركنان مي      پذيري،فافزايش انعطا  كاركنان،
 مـستقلي داشـته     دهد كه بدون نياز به نظارت مـافوق عملكـرد         و به كاركنان اجازه مي    

منظـور مـشاركت در      كاركنـان بـه    ي آموزش در رشد احساس خودكارآمد     نهايتاً .باشند
هـاي  هاي موردنيـاز بـراي انجـام مـشاركت        گيري از طريق ارائه دانش و مهارت      تصميم

هاي افزايش  سازد كه از اختيارات و مسئوليت      كاركنان را قادر مي    ودارد  اثربخش نقش   
  ). 74، ص 2007كليداس، برگ و ويلدروم،  (رآمد استفاده كنندطور كايافته خود به
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هاي توانمندسـازي   تواند در راستاي برآوردن هدف    آموزش اثربخش مي  بدين ترتيب   
ان نـسبت در     هرچه بيشتر در رسيدن به  اهداف آموزشي تـلاش كنـيم بـه هم ـ               .باشد

ين است كه مـدير      اولين قدم براي شروع كار ا      . شد موفق خواهيم فرآيند توانمندسازي   
 توانمندسازي داشته و اين نگرش مثبت را در         آموزش و  نگرش مثبتي نسبت به فرايند    

 وقتي در يك سازمان مدير و كاركنان، نسبت بـه  .وجود آورده و تقويت كند  كاركنان به 
توانند با همكـاري و اشـتراك    ديدگاه مشترك داشته باشند مي   آموزش و توانمندسازي  

 .در سازمان با موفقيت اجرا كنند را هاآن مساعي،
نامه خود با عنوان بررسي تطبيقي تاثير استفاده از تـدابير           در پايان ) 1387(اسلامي  

مديريتي بر توانمندسازي كاركنان موسسات مالي و اعتباري، نتيجه گرفت كه آموزش            
  .باشدمستمر در توانمندسازي كاركنان موسسات مالي و اعتباري موثر مي

هاي آن در سازمان ي با عنوان توانمندسازي كاركنان و عوامل موثر بردر پژوهش
توانمندسازي كاركنان  استراليا و با هدف بررسي تاثير عوامل سازماني و فرهنگي بر

دست آمد كه پاداش، آموزش و كار تيمي بر توانمندسازي كاركنان تاثير اين نتيجه به
توانند در افزايش ها ميسازمانچنين نتايج نشان داد كه هم .بسزايي دارد

  . )2010برد و وانگ،  (شان نقش چشمگيري داشته باشندتوانمندسازي كاركنان
 پژوهشي با عنوان بررسي رابطه آموزش ضمن خدمت با توانمندسـازي كاركنـان در             

كار گرفته شده توصـيفي      به روش تحقيق . سازمان جهاد كشاورزي استان قم انجام شد      
است و جامعه آماري تحقيق را كليه كاركنان رسـمي داراي مـدرك   همبستگي  از نوع

هاي مربوط  داده.دهندو بالاتر سازمان جهاد كشاورزي استان قم، تشكيل مي ليسانس
. دسـت آمـده اسـت     به سطح توانمندي كاركنان نيز از طريق مصاحبه و پرسشنامه بـه           

گـر وارد   مداخلـه  تغيـر عنـوان م  چنين در اين تحقيق، متغير سابقه خدمت نيـز بـه          هم
هاي ضمن خدمت نتوانـسته      كه آموزش  دهد نتايج تحقيق نشان مي    .معادله شده است  

 بـين سـطح     چنـين هـم  ،است در افزايش احساس توانمنـدي كاركنـان تـاثير بگـذارد           
 همبـستگي مـشاهده نـشد    توانمندي آنان و ساعات آموزشي ضمن خدمت طي شـده،        

  ).1386 ،و همكارانصنعتي (
هاي لوكس اروپا   ي كه با عنوان مديريت توانمندسازي كاركنان در هتل        در پژوهش 

و با هدف آزمون چهار عامل آمـوزش، پـاداش مبتنـي بـر عملكـرد، فرهنـگ مـشتري               
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يت توانمندسازي بر رفتار توانمند كاركنـان انجـام شـد، بـه ايـن               رسبك مدي  مداري و 
 نـدي كاركنـان نـدارد     دهي تـاثيري بـر توانم     نتيجه رسيد كه آموزش و سيستم پاداش      

  ).2007كليداس، برگ و ويلدروم، (
، در مطالعات خود با عنوان توانمندسازي معلمان بـه ايـن            )1999 (رينهارت و شرت  

اي، افـزايش   نتيجه دست يافتند كه بهبود اطلاعات ادبي معلمان موجـب رشـد حرفـه             
  .شودگيري و نهايتا توانمندسازي آنان ميفرصت بيشتر براي تصميم

 نشان داد نگرش كاركنان تا حدودي تحت تاثير سابقه مـديريت            )1381 (مانيانسلي
چنين كاركناني كه از سطح تحـصيلات بـالاتري برخوردارنـد از نظـر              مه. گيردقرار مي 

 .توانمندسازي در سطح بالايي هستند
نامه خود به اين نتيجـه رسـيد كـه بـين سـن مـديران و                 در پايان ) 1385(خاطري  

هــاي هــا نــسبت بــه ميــزان برخــورداري كاركنــان از مولفــه يــدگاه آنكاركنــان بــا د
بـين سـابقه خـدمت مـديران و         . توانمندسازي رابطه و همبستگي آمـاري وجـود دارد        

  .كاركنان رابطه و همبستگي وجود ندارد
به رابطه سطح تحصيلات و سابقه كار با احساس توانمندي اشاره           ) 1996( اسپريتزر
جايي كـه كاركنـان باسـابقه كـاري     كند از آن ز اشنايدر بيان مي    او به نقل ا    .كرده است 

-توانند خودشان را بـا موقعيـت   گيري از تجربيات گذشته بهتر مي     بيشتر به جهت بهره   
هاي كاري مختلف تطبيق دهند، بنابراين احـساس شايـستگي و توانمنـدي بيـشتري               

-توانمندي بيـشتر مـي    مردان نسبت به زنان احساس       به اعتقاد اسپريتزر     .خواهند كرد 
در تحقيقي كه بر روي كاركنان يك بيمارستان انجام گرفت، مشخص شد زنـان               .كنند

كنند؛ اما در سطوح پايين سازمان از همكاران مرد خود احساس توانمندي بيشتري مي           
  .در سطوح بالاي سازمان عكس اين حالت وجود داشت

توانمندسـازي منـابع انـساني      شناسايي ميزان تاثير آمـوزش كاركنـان در          :هدف كلي 
  .بانك كشاورزي منطقه غرب شهر تهران
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  اهداف جزيي
روحيـه،   ارتقـاء  رفتـار اخلاقـي،   هـا، تعيين تاثير آموزش كاركنان در روشـني هـدف  

جـويي، ايجـاد    برقراري ارتباطات سازنده، ايجاد روحيه مشاركت  ،پيشبرد كارهاي تيمي  
  .محيط كاري سالم

  
  فرضيات تحقيق 

  . آموزش كاركنان بر توانمندسازي منابع انساني تاثير دارد: كليفرضيه
  فرضيات فرعي

هـا،  هـاي روشـني هـدف     آموزش كاركنان بر توانمندسازي منابع انساني در مولفه        -1
روحيه، برقراري ارتباطات سازنده، روحيـه       ءرتقا، پيشبرد كارهاي تيمي، ا    اخلاقيرفتار  

  . اردجويي و محيط كاري سالم تاثير دمشاركت
بـر نگـرش     سن، جـنس، سـابقه خـدمت و تحـصيلات         متغيرهاي فردي از قبيل      -2

 .ها در مورد توانمندسازي منابع انساني موثر استنمونه
  

  روش تحقيق 
 جامعه مـورد مطالعـه      .شود پيمايشي استفاده مي   -در اين تحقيق، از روش توصيفي     

 غرب شـهر تهـران و       هاي آموزشي بانك كشاورزي   كننده در دوره  كليه كاركنان شركت  
 بـا اسـتفاده از   از ايـن تعـداد،  .  نفر است710ها باشد كه تعداد آن  ها مي نيز مديران آن  

  .عنوان نمونه انتخاب شدند نفر به124فرمول كوكران 
باشد، به اين ترتيب كه از اي مياي چندمرحلهتصادفي خوشه گيري،روش نمونه

 شعبه 13از بين تمام شعب منطقه غرب،  .ناطق تهران، منطقه غرب انتخاب شدبين م
هاي آموزشي شركت  كاركناني كه در دوره رويطور تصادفي انتخاب و در نهايت برهب

در اين  .شان پرسشنامه اجرا شدمنظور بررسي نظراتها بهكرده بودند و مديران آن
بدين منظور . آوري اطلاعات از روش ميداني استفاده شده استتحقيق جهت جمع

ساخته با الهام از الگوي هاي تحقيق از پرسشنامه محققراي بررسي و آزمون فرضيهب
باشد كه مي پاسخ– سوال بسته 35پرسشنامه داراي  .اسكات و ژاف استفاده شده است
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 مولفه توانمندسازي 7براساس طيف ليكرت خيلي زياد، زياد، كم، خيلي كم و براساس 
روحيه، برقراري ارتباطات سازنده، روحيه ارتقا ، اخلاقياز جمله اهداف روشن، رفتار 

ص  ،1375 ،ژاف ،اسكات( پيشبرد كارهاي تيمي و محيط كاري سالم ،جوييمشاركت
گذاري در اين شيوه نمره. قرار گرفتق هاي تحقيساخته شد و در اختيار نمونه )42

پرسشنامه و بعد از تنظيم سوالات  .4= لي زياد  بود1 تا 4نيز به ترتيب از مقياس 
يد قرار أيروايي آن مورد تانجام اصلاحات توسط چند تن از متخصصان مربوطه، 

 ،منظور حصول اطمينان از پايايي پرسشنامه، قبل از اجراي نهاييچنين بههم .گرفت
 SPSSافزار آماري صورت آزمايشي اجرا شد و در نهايت با استفاده از نرمهپرسشنامه ب

- تك نمونهtهاي چنين از آزمونهم. دست آمد به86/0ضريب آلفاي كرونباخ برابر با  
 تحليل واريانس چندمتغيره و ضريب همبستگي پيرسون براي تجزيه و تحليل ،اي

  . پژوهش استفاده شده استهايداده
  
  هاي پژوهشافتهي

  
  
  

 توانمندسازي  ن خدمت برتاثير آموزش ضماي در مورد  تك نمونهt نتايج آزمون . 1جدول 
  )نمره كل(

        
  
  
  
  

124       n=123      df =  
  

 معنادار α=  05/0در سطح =t 517/4 با توجه به نتايج جدول فوق چون مقدار    
عبارت ديگر به. گرددييد ميأاطمينان ت% 95 صفر رد و فرض تحقيق با  لذا فرض،است

   .ها موثر استآموزش كاركنان در توانمندسازي آن
  
  
 

  

  شاخص    
  سطح معناداري T  انحراف معيار  ميانگين  متغير

  توانمند سازي
  

4435/94 
 

11620/17 
 

517/4  
  

0001/0  
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  هاي كاركنان و مديران در ارتباط با تاثيرقايسه ديدگاهم. 2         جدول 
  هاي توانمندسازي آموزش بر مولفه

  شاخص                     
 T  راف معيارانح  ميانگين  مولفه

  
 سطح معناداري

  
67/2  روشني هدفها  00960/2  798/3  0001/0  
  0001/0  193/5  54190/2  79/2  رفتار اخلاقي
  0001/0  225/4  37990/3  71/2  ارتقا روحيه

 006/0 803/2 62021/3 65/2  پيشبرد كارهاي تيمي
  0001/0  802/8  34638/3 28/3  برقراري ارتباطات سازنده

  953/0  060/0  01078/3  50/2  اركت جوييروحيه مش
  397/0  850/0  85293/2  54/2  محيط كاري سالم

123 d.f=        124  n= 

  
رفتـار   ،هـاي سـازمان   روشني هدف هاي   در مولفه  ،با عنايت به نتايج بدست آمده     

 رقـراري ارتباطـات سـازنده       پيـشبرد كارهـاي تيمـي و ب        ،اخلاقي كاركنان، ارتقا روحيه   
% 95 فـرض تحقيـق بـا     ،معنـادار اسـت   α   =05/0ست آمـده در سـطح    بد tچون 

هـا  در نتيجه از نظر مديران و كاركنان آمـوزش بـراين مولفـه            . گردداطمينان تاييد مي  
بدست  t جويي و ايجاد محيط كاري سالمهاي روحيه مشاركتاما در مولفه. تاثير دارد

-اطمينـان رد مـي  % 95يق با  لذا فرض تحق.معنادار نيست α  =05/0 آمده در سطح
هاي ذكر شـده تـاثيري       به عبارتي از ديدگاه مديران و كاركنان آموزش بر مولفه          .گردد
  .ندارد
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روي بر شناختي هاي جمعيت نتايج تحليل واريانس چندراهه در تبيين تاثير مولفه.3جدول 
  ها در مورد توانمندسازي منابع انسانينگرش نمونه

  شاخص   
  مولفه

مجموع 
  مجذورات

درجات 
  آزادي

ميانگين 
 F  مجذورات

سطح 
  معناداري

605/62295  اثر همپراش  1 605/62295  883/216  0001/0  
000/927  سن  1 000/927  227/3  075/0  

446/2 جنسيت  1 446/2  009/0  927/0  
863/1372 سابقه خدمت  3 621/475  593/1  195/0  
256/1468 تحصيلات  4 064/367  278/1  283/0  

582/1492 خطا  4 145/373  299/1  275/0  
417/31595  جمع كل  110 231/287    

  
          

معنـادار   α   =05/0  ها در سطح در كليه مولفهFچون مقدار  ،هايافتهبا توجه به 
عبارت ديگر متغيرهاي فردي    به. گردداطمينان رد مي  % 95لذا فرض تحقيق با      نيست،

توانمندسازي اد نسبت به    بر نگرش افر    و تحصيلات  مت جنس، سابقه خد   ،از قبيل سن  
  .دمنابع انساني تاثيري ندار

  
  

  
  هاينتايج ضريب همبستگي پيرسون در مورد ارتباط دوره. 4جدول 

  آموزشي با توانمندسازي كاركنان
  شاخص                          

  متغير
هاي گذرانده شده آموزش تعداد دوره

  ضمن خدمت
585/0 ضريب همبستگي  
0001/0 سطح معناداري  

  
 124 تعداد  يتوانمندساز

  

 
رابطـه   α  =05/0 در سطح  =585/0rهاي جدول فوق با ميزان با توجه به داده

هــاي آمــوزش ضــمن خــدمت و كــلاس هــاي حــضور درمعنــاداري بــين تعــداد دوره
ه اين شـرح  ب. باشدصورت مستقيم مي توانمندسازي كاركنان وجود دارد و اين رابطه به       



 ....ثير آموزش كاركنان بر توانمندسازي منابع انساني بانكأبررسي ميزان ت

 89

هـا بيـشتر باشـد بـر توانمندسـازي           در كـلاس   هاي گذرانده شده  دورهكه هرچه تعداد    
   .شود و بالعكسكاركنان نيز  اضافه مي

  
 گيرينتيجهبحث و 

. دهد كه آموزش بر توانمند شدن كاركنان تاثير داردنتيجه فرضيه كلي نشان مي
 شرت و رينهات ،)2010(يرد ونگ و ب ،)1387( اسلامياين نتيجه با نتايج تحقيق 

 توان چنين تصور كرد كه آموزش طبق اصولجا ميدر اين .باشدهمسو مي) 1999(
منطقي و با هدف توانمندسازي كاركنان اجرا شده است و اين بيانگر اهميت آموزش 

 ،)1386( تحقيق صنعتي و همكاراننتايج  از طرفي ،باشددر توانمند شدن كاركنان مي
آموزش بر توانمندسازي  دهنده عدم تاثيرنشان ،)2007( همكارانكليداس و و 

اين در تفسير نتايج  .باشدنمي  كه با نتايج پژوهش حاضر همسوباشدميكاركنان 
حسب نياز كاركنان نبوده است و يا   آموزش براحتمالاً توان گفت كهمي تحقيقات

 و هدفي غير از آن داشته كه محتواي آموزش در راستاي توانمندي كاركنان نبودهاين
  .است

دهـد كـه از ديـدگاه مـديران و كاركنـان         در ارتباط با فرضيه اول نتايج نشان مـي        
 ، كاركنـان   اخلاقي  رفتار ،ي سازمان هاهاي روشني هدف  ته است بر مولفه   آموزش توانس 

 امـا بـر   . پيشبرد كارهاي تيمي و برقراري ارتباطات سازنده تاثيرگذار باشد    ،ارتقا روحيه 
 هـدا .  نداشـته اسـت    تاثيريجويي كاركنان و ايجاد محيط كاري سالم        روحيه مشاركت 

هـاي آموزشـي و اهـداف سـازماني         نشان داد كه ارتباط مستقيمي بين برنامه      ) 2008(
 حاكي از تاثير آموزش بر بهبود رفتـار       ) 1380(شيباني  مقدم  نتايج تحقيق    .وجود دارد 
رابينـز   از نظـر  .دباش ـ مـي هاآنو غيررسمي بين   و برقراري ارتباطات دوستانه      كاركنان

شركت امرسون الكتريك توانست از طريـق آمـوزش نيـروي كـار خـود را بـه               ) 1387(
 كـه   نـشان داد   )2006( پژوهش كينجرسكي و اسـكريپنك       نتايج .عضويت تيم درآورد  

 توانـد مي رهبر سازمان  . است ييكي از عوامل موثر در ارتقا روحيه كاركنان نقش رهبر         
   .هاي مستمر باعث افزايش روحيه كاركنان در محيط كار شوداز طريق يادگيري



 زهرا صباغيان و زهرا آراسته

90 1391 بهار و تابستان/ 8شمارة / 5دورة / هاي آموزشي ريزي در نظام رنامهدو فصلنامة مديريت و ب

بر خلاف نتايج پـژوهش      جويي و ايجاد محيط كاري سالم     در زمينه روحيه مشاركت   
در تحقيق خود نشان دادند كه مشاركت كاركنان با افزايش ) 2009( مير و وين  ،حاضر

طـرح   )2007(بـاولي     از نظـر چـو و      چنـين هم .ها در ارتباط است   سطوح آموزشي آن  
هاي يادگيري باعث بوجـود آمـدن محـيط كـاري سـالم و مثبـت بـين                  درس و تجربه  

يـابي بـه   هاي دستآموزش يكي از روشتوان گفت بر اين اساس مي .شودمي كاركنان
  بهبود  در زمينه  مثلاً .باشد و در كنار آن عوامل ديگري هم تاثيرگذار هستند         اهداف مي 
احترام و اعتماد متقابل      عواملي مانند  كه توان گفت  مي  در بانك كشاورزي   لممحيط سا 

اجتمـاعي، ادراك   -هـاي روانـي    حمايت  وجود ،سازمان، نداشتن ابهام نقش   بين پرسنل   
در برقـراري محـيط سـالم بانـك          ... هاي مختلـف واحـدهاي كـاري و       عدالت در بخش  

-جا كه برگـزاري دوره    ست از آن  لازم به ذكر ا    .استداشته   يترپررنگنقش  كشاورزي  
 ، كاركنـان شـده     و توانمنـدي    مهارت ، منجر به افزايش آگاهي    ،هاي آموزشي با كيفيت   

 با انجام صحيح    توانند مشكلات و مسائل كاري خود را حل و فصل كنند و            مي كاركنان
 ايـن خـود   و شـده  جلـوگيري  هـا آننقل و انتقال زائد و مكرر    از هاوظايف و مسئوليت  

-چنين با قرار دادن اطلاعـات لازم در كـلاس  هم .است در جهت بهسازي محيطگامي  
 بـا آگـاه بـودن از شـرايط      تواننـد كاركنـان مـي    ،زمينه محيط كـاري   هاي آموزشي در    

جويي  پرورش روحيه مشاركت   احتمالاًاز طرفي   . عملكرد مطلوبي داشته باشند    ،سازمان
ختيار و درگيـر كـردن كاركنـان در         بيشتر از طريق تفويض ا     ،كاركنان در محيط بانك   

كه مشاركت عملي كاركنـان در فراينـد         با توجه به اين    .گيردمسائل سازمان صورت مي   
جويي كاركنان بوسيله آموزش پرورش روحيه مشاركتاما انجام وظايف مثمرثمر است،     

هـاي موردنيـاز    اگـر شايـستگي   زيـرا    .تر خواهد بـود   اثربخش عوامل ديگر  سايردر كنار   
-طـرح   و هـا گيـري ها خود را براي مشاركت در تصميم       آن ،ركنان آموزش داده شود   كا

-مـي  بينند به خـود   كه اين توانايي را در خود مي      و از اين   بينندمي آماده   هاي سازمان 
تـوان بـه بيـان مطـالبي در خـصوص چگـونگي             چنين از طريق آمـوزش مـي      هم .بالند

كاركنان بيشتر از منافع مشاركت خود      هرچه  . مشاركت كاركنان و مزاياي آن پرداخت     
در ارتباط  .باشندمند به همكاري ميبيشتر علاقه انگيزه بيشتري داشته و      ،مطلع باشند 

 ،سـابقه خـدمت    ،دهد كه متغيرهاي فردي از جمله سـن       با فرضيه دوم نتايج نشان مي     
     .اردسطح تحصيلات و جنسيت تاثيري بر نگرش كاركنان در ارتباط با توانمندسازي ند            
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-از ديدگاه خاطري بين سن افراد مورد مطالعه و ميزان برخورداري كاركنـان از مولفـه           
عدم رابطه سابقه خدمت و توانمندسازي همسو با         .هاي توانمندسازي رابطه وجود دارد    

 و سليمانيان   )1996( اسپريتزراما با تحقيقات    . باشدمي )1378(نتايج تحقيق خاطري    
چنين اسپريتزر و سليمانيان به رابطه سطح تحـصيلات و    هم .شدباهمسو نمي  )1381(

چنـين  هـم . باشـد يكسان نمـي    كه با نتايج پژوهش حاضر     اندتوانمندسازي اشاره كرده  
بت به زنـان احـساس توانمنـدي بيـشتري          مردان نس   نشان داد   اسپريتزر نتايج تحقيق 

  .كنندمي
 فيت مطلوب و متناسب بـا تـوان و  هاي آموزشي را باكي اگر هر سازماني دوره    مسلماً 

هاي موجود در كاركنـان را بـه        تفاوتها  اين دوره   كاركنان اجرا كند،   تخصص هريك از  
-چنين نتايج نشان مـي    هم.  تحصيلات و جنسيت از بين خواهد برد       ،سابقه ،لحاظ سن 

 ،بنـابراين . اند توانمنـدتر هـستند    را گذرانده هاي بيشتري   دهد كاركناني كه تعداد دوره    
تنـوع  هاي مختلـف و بـا موضـوعات م         كه اگر كاركنان در دوره     بيني كرد پيشتوان  مي

كنند به اين ترتيب انتقال مطالـب       بيشتري را كسب مي    اطلاعات   شركت كنند احتمالاً  
  .نمايدها كمك مي به توانا شدن آنشود و اينها در محل كار بيشتر ميو كاربرد آن

  
  اجراييپيشنهادهاي 

-هاي محيط سـالم و روحيـه مـشاركت        كه آموزش نتوانسته بر مولفه     اين با توجه به  
منظـور جلـوگيري از اسـترس       بـه : شـود  بنابراين پيـشنهاد مـي     ،جويي تاثيرگذار باشد  

در محيط كار ارضا گـردد       ...)  احترام و  ،امنيت( هاآنو اوليه   نيازهاي اساسي    ،كاركنان
طـور شايـسته آمـاده      ايف به  و انجام وظ   ها بتوانند خود را براي پذيرش مسئوليت      تا آن 
هـا  را در آن   احساس   اينكاركنان  از  هاي عاطفي و اجتماعي     با حمايت چنين  هم ،كنند

مطـالبي  هاي آموزشـي    در دوره از طرفي   .  براي سازمان اهميت دارند    وجود آورند كه  به
الم محـيط كـاري س ـ     . قابل انتقال به محـيط كـار باشـد          كاربردي بوده و   ارائه شود كه  

مستلزم اين است كه اعتماد متقابلي بـين كاركنـان و مـديران وجـود داشـته باشـد و                    
بـدين منظـور بايـد     .سازمان شرايط مساعدي را بـراي پيـشرفت كاركنـان مهيـا كنـد             

وظايف در اختيار   بهتر   انجام   منظوردر زمينه اهداف و عملكرد سازمان به      اطلاعات لازم   
مدير سازمان با عملكرد مطلوب خود الگوي كاركنان         چنينهم .كاركنان قرار داده شود   
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 بـا   ،كـاري داشـته باشـند      در ارائه خـدمات وجـدان      ،از طرف ديگر كاركنان هم     تا   باشد
يكديگر برخورد عادلانه كنند و رقابت سالم و سازنده در محيط سازمان برقـرار باشـد،                

  .شدهاي واحد كاري وجود داشته باعبارت ديگر صداقت در كليه بخشبه
هـاي آموزشـي از     در كـلاس   ،جويي لازم اسـت   در ارتباط با پرورش روحيه مشاركت     

در ايـن زمينـه بـازخورد و         كنفرانس و سمينار استفاده شود و     ،هاي بحث گروهي  روش
در ارتباط بـا    . اطلاعات لازم فراهم شود تا كاركنان ضرورت آن را بيشتر احساس كنند           

شود كه تا حد امكان شرايط حضور       مي شنهادهاي آموزشي پي  شركت كاركنان در دوره   
گـردد تـا كاركنـان بـا شـناخت بيـشتر            و تسهيل   هاي مختلف فراهم    كاركنان در دوره  

  .سازمان و مشتريان داشته باشندقبال  عملكرد خوبي در ،مسائل سازمان و جامعه
  

  منابع
ش كيفيـت   تـاثير آمـوزش و توانمندسـازي كاركنـان در افـزاي            ).1382(اسدي كـرم، عليرضـا      

  .66-69 صص ،145 ،نشريه تعاون .توليدات
،  ترجمه مهدي ايران نـژاد پـاريزي       .تواناسازي كاركنان  ).1375( دنيس ، ژاف  و سينيتا ،اسكات
  . انتشارات سروش:تهران

بررسي تطبيقي تاثير استفاده از تدابير مديريتي بـر توانمندسـازي            ).1387(  مصطفي ،اسلامي
  . نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه شهيد بهشتي پايان.تباريكاركنان موسسات مالي و اع

 دانشگاه آزاد : ساوه.هافرآيند آموزش در سازمان). 1383( برزگر، نادر  و داوود،حسين زاده
  .اسلامي
بررسي ديدگاه مديران و كاركنان دانشگاه شهيد بهشتي نسبت بـه             ).1378( نسرين   ،خاطري

نامـه كارشناسـي ارشـد، دانـشگاه         پايان .هاي توانمندسازي فهميزان برخورداري كاركنان از مول    
 .شهيد بهشتي

 اعرابي، سيد محمد   و پارساييانعلي   ترجمه   .مديريت رفتار سازماني   ).1387( استيفن   ،رابينز 
  .هاي فرهنگي دفتر پژوهش:تهران

 انساني  تبيين الگوي مناسب در توانمندسازي منابع      طراحي و  ).1381(علي  معصوم ،سليمانيان
  .دانشگاه آزاد اسلامي ،رساله دكتري مديريت دولتي .جاسما

بررسـي رابطـه بـين        ).1386( قنبـر    ،محمدي الياسـي   ؛ و  حسن ، زارعي متين  ؛زينب ،صنعتي
  .87-116 صص ،فصلنامه فرهنگ مديريت .هاي ضمن خدمت و توانمندسازي كاركنانآموزش
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 علـي  و معـصوم   ايران نژاد پاريزي  مهدي  جمه  تر. توانمندسازي كاركنان  ).1383(كينلا، دنيس   
 .نشر مديران :تهرانسليميان، 

گمرك بر بهبود سازماني از     هاي آموزش   بررسي ميزان تاثير دوره    ).1380(رقيه   ،مقدم شيباني 
نامه پايان .امانات پستي تهران   مهرآباد، ،ديدگاه كاركنان و مديران آموزش ديده گمركات غرب       

  .گاه شهيد بهشتيدانش ،كارشناسي ارشد
. توانمندسازي براساس راهبرد سـرمايه اجتمـاعي      ). 1388(  محمد ، نصرآبادي  و  محسن ،نيازي

  .21-26 صص ،203شماره  ،ماهنامه تدبير
  . انتشارات سارگل:ميرزايي، تهرانترجمه سعيد علي .مديريت كاركنان). 1383( رابرت ، هلر
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