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 1401 آذرماه 30: رشیپذ خیتار              1401 مهر ماه 20: افتیدر خیتار
 

 چکیده
 برنامه و زمان مدیریت قوی، سازماندهی های مهارت. دارد نیاز هوش از بیش چیزی به مدرسه در موفقیت

 کمک معلمان به سازمانی های مهارت آموزش. هستند مهم موفقیت برای اندازه همان به وظایف ریزی
 کاربردی، هدف لحاظ ازتحقیق حاضر  .بخشند بهبود بهتر شغلی عملکرد برای را ها مهارت این تا کند می
 مورد تحقیق روش اطلاعات گردآوری روش لحاظ از و باشدمی همبستگی و توصیفی ، روش نوع لحاظ از

جامعه آماری تحقیق حاضر را کلیه معلمان مقطع ابتدایی شهرستان ارومیه تشکیل  باشد. می پیمایشی نظر

نفر انتخاب و به روش نمونه گیری تصادفی ساده  250حجم نمونه، بر اساس فرمول کوکران  .اندداده 
 برایبمنظور گرد آوری داده های مورد نیاز، از پرسشنامه استاندارد استفاده شده است.  نمونه گیری گردید. 

است.  شده استفاده( اسمیرنوف – کولموگروف) بودن نرمال آزمون از ها داده بودن نرمال از اطمینان

استفاده شد. برای تحلیل فرضیات نیز از رگرسیون  SPSSبرای تحلیل داده ها از نرم افزار آماری همچنین 
 خودکارآمدی در سازمانی های آموزشیافته های تحقیق حاکی از ان است که  استفاده شده است. ساده
 منابع انتظارات طریق از انگیزش، و انسانی منابع یادگیری انگیزه، انسانی منابع نفس عزت،  انسانی منابع

 .دارد داری معنی تاثیر انسان

 سازمانی های انسانی ، معلمان ، آموزش منابع فردی توسعهواژگان کلیدی: 

 مقدمه-1
                                                           

گروه آموزش ابتدائی، آموزش و پرورش، آذربایجان غربی، ارومیه، ایران )نویسنده مسئول(  *1
fatemehosouli1369@gmail.com 
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منابع انسانی اساس ثروت واقعی یک سازمان را تشکیل می دهند. از دغدغه های مهم بنگاه های اقتصادی 
گردآوری سرمایه انسانی فرهیخته و خردورزی است که قادر به ایجاد تحول در سازمانی که موفق جهان، 

 (.12، ص 1389به آن متعلق هستند باشند)حیدری و همکاران، 

استفاده از توانایی های بالقوه منابع انسانی برای هر سازمانی مزیتی بزرگ به شمار می رود . توانمند سازی 
زمانهای پیشرو در محیط رقابتی است. توانمندسازی)توانا سازی( فرایند قدرت روش نوینی برای بقای سا

کنیم تا حس اعتماد به نفس خویش را بخشیدن به افراد است. در این فرایند به کارکنان خود کمک می
ی هابهبود بخشند و بر احساس ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند. تواناسازی در این معنی به بسیج انگیزه

 (.1389انجامد )ربیعی، درونی افراد می
 تا هشد باعث مراینا ،ستا نکرده علمی نگاه بانینساابهبحث منابع  وزمرا به تا زش وپرورشموآ سفانهمتا
یی هانمازسا .بدهد ستد از را دخوکارایی  تی انگیزه ومد از سسپ ین مجموعها در حاضروی انسانی نیر
 وجباید خر چارنا بهاحی کنند، طر دخوی هاادستعدگاری اماندای بربی مناسبیر اتد و هازوکارنند ساانتو که

 .می کنند فها صروبرترین نیر بجذایبر یی رابالای هزینهها ارههمو هانمازسا .باشند ره گرنظا را نناآ
 زشموآ منظا در ین مسئلها .ندداده ا رهد را هزینهها کنند، آن حفظ راها وین نیرا نندانتو اگرین ابنابر

 خی ازبر و نکرده بجذ بی رامناسی هاوما نیر، استا کرده دی برگزاریای زماستخدیاهانموآز که وپرورش
    (.1400)شریفی و همکاران، ند ه اشد زش و پرورشموم آنظا یی دیگر درهاکار بجذ ها همونیر

عملکرد سازمان  ( ، آماده ساختن شرایط جهت عرضه بهترین منابع فکری در هر زمینه از1963) 5بلانچارد
را به توانمندسازی نسبت داده و براین باور است که هدف از توانمندسازی این است که ذی صلاح ترین 

 (.61، ص1385کارکنان بیشترین نفوذ را با مناسبترین شیوه ها اعمال کنند)جزینی، 
انسانی هرلحظه درسازمان هایی که به امر آموزش نیروی انسانی اهمیت بیشتری داده می شود، نیروی 

درصدد کسب اطلاعات وراهکارهای علمی جدید به منظور دستیابی به بهره وری وکارائی بهتر می باشد 
واینگونه سازمانها ازخصوصیات پویایی ، خلاقیت و بالندگی درجهت ایجاد تحولات اثربخش درعوامل 

مدیریت منابع انسانی درون سازمانی وتعامل با محیط اجتماعی خود برخوردار هستند .هدف اصلی 
درهرسازمانی کمک به عملکرد بهتر ، یعنی افزایش کارائی درسازمان برای نیل به اهداف سازمانی است 
.مطالعات انجام شده نشان می دهد که اهداف مذکور تحقق نخواهد یافت مگرآنکه مدیریت سازمانها 

 (.1400،  شیران قره ثمرییابد )درجهت آموزش مستمر نیروی انسانی به اهداف آموزشی اثربخش دست 
یکی از راهکارهای مناسب برای حفظ ونگهداری کارکنان درسازمان ، ارائه برنامه های آموزشی مناسب 
وبا کیفیت به آنان است واجرای چنین برنامه هایی تأثیر بسیارمهمی درافزایش تعهد کارکنان به سازمان 

 (.1393،  نیا فاتحجود درسازمان دارد)وجلوگیری ازتحلیل رفتن ذخیره دانش ومهارت مو
آموزش و بهسازی نیروی انسانی باعث بینش و بصیرت عمیق تر، دانش و معرفت بالاتر و توانایی و مهارت 
بیشتر کارکنان در سازمان برای اجرای هر چه بهتر وظایف و مسوولیت های شغلی می شود و لازمه 

                                                           
5 Blonchard 
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برنامه ریزی آموزشی دقیق است و باید به گونه ای طراحی موفقیت سازمان ها در این زمینه استفاده از 
شود که با تغییر در مهارت ها و دانش افراد، علاوه بر رفع نیازهای حرفه ای کارکنان و مشکلات محیط 

 (.1390، و همکاران کار، پاسخگوی محیط متحول سازمانی باشد)میرزایی اهرنجانی

ی منابع انسانی را می توان فرایند توسعه و برانگیختن تخصص همچنین در یک تعریف تقریباً جامع، توسعه 
های انسانی از طریق توسعه ی سازمانی و آموزش کارکنان و توسعه به منظور عملکرد تعریف کرد، یا در 
تعریف دیگر، توسعه ی منابع انسانی را می توان فرایند یا فعالیتی کوتاه مدت یا بلندمدت به منظور توسعه 

، بهره وری و رضایت کاری در سطوح مختلف فردی، تیمی، سازمانی یا ملی نامید )مک دانش، تخصص
(. در سطح فردی، عموماً بر جبنه های انسانی توسعه ی منابع انسانی تأکید می شود . این  6200، 6لین

 سطح تحلیل بر بررسی مفاهیمی مانند خود کارآمدی ، عزت نفس، انگیزه یادگیری  و انگیزش از طریق
انتظارات می پردازد. بر این اساس، بخش زیادی از پژوهش های انجام گرفته در سطح فردیِ حوزه توسعه 
ی منابع انسانی براساس رویکرد فلسفی انسان گرایانه شکل گرفته است. دو جریان عمده این سطح را می 

زار کار ذکر کرد توان توسعه ی شخصی فرد و توسعه ی شایستگی ها و قابلیت های ارزشمند برای با
 (.41، ص 4200، 7)گاراوان

پیگورز و مایرز در زمینه نقش آموزش می گویند : آموزش خوب ، نارضایتی شغلی و دوباره کاری را به 
مقدار زیاد کاهش داده و کارکنان را یاری می دهد که با تمام ظرفیت خود کار کنند . یک چنین هدف 

ام سلسله مراتب سازمان )از مدیر اجرایی تا کارکنان ( به اهمیت های مهمی تحقق نمی یابند مگر آنکه تم
(. آموزش در این تحقیق دارای سه مولفه اساسی 14، ص1389آموزشی اگاه باشند)حیدری و همکاران، 

آموزش ضمن خدمت، بدو خدمت و بلند مدت می باشد و هر یک از مولفه ها با شاخص های تناسب 
آموزش با حل مساله سازمانی، تاثیر محتوای آموزش بر دسترسی به آموزش با شغل، تناسب محتوای 

با توجه به مطالب فوق  ماموریت سامان، توسعه اخلاقیات در سازمان و سرانه آموزشی مشخص می شود.
سوال اساسی تحقیق حاضر این است که آموزش های سازمانی چه تاثیری بر توسعه فردی منابع انسانی  

 دارد؟ یهمعلمان ابتدایی اروم
 

 مدل و چارچوب نظری تحقیق-2
ریزی شده به وسیله مدیریت برای بهبود سطوح شایستگی کوشش مداوم و برنامه آموزش سازمانی؛

کارکنان و عملکرد سازمان، به وجود آمدن تغییر در دانش، شیوه انجام کار و نگرش افراد در مورد کار یا 
مهارتها  تعامل آنان، با همکاران و سرپرستان و در نهایت  بهبود نظام مدار و مداوم کارکنان از نظر دانش،

( 14، ص1389نماید )حیدری و همکاران، شان کمک میو رفتارهایی که به رفاه آنها و سازمان محل خدمت
در این تحقیق دارای سه مولفه اساسی آموزش ضمن خدمت، بدو خدمت و  سازمانی موزشمنظور از آ .

                                                           
6 McLean 
7 Garavan 
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تناسب محتوای آموزش بلند مدت می باشد و هر یک از مولفه ها با شاخص های تناسب آموزش با شغل، 
با حل مساله سازمانی، تاثیر محتوای آموزش بر دسترسی به ماموریت سامان، توسعه اخلاقیات در سازمان 

 و سرانه آموزشی مشخص می شود.
یابی ص ارزخصودر یند مستمر ایک فرای حرفه و یا توسعه شغلی دی و توسعه فرو از طرفی ؛  

یند به شما کمک می کند که این فراست. اها ز ین نیاافع ای ربری زیربرنامه د و شی هر فرزموی آهاز نیا
و تحصیلی  دی، پیشرفت فرو تقا ای اربرو فکر کنید د خوی یا موفقیت هاد و عملکر، نشص داخصودر 

(. و فعالیت توسعه ی منابع انسانی شامل 16، ص 1386ابوالعلایی، نمایید.)ی یزربرنامه د شی خوزموآ
 (. 2002، 8اثربخشی سازمانی می باشد )وودویک وزش ، پرورش  و توسعه  برای بهبودطراحی و ارایه آم

 
 

 
 

 
 

 
  

 
 
 
   

 
 (1388مدل مفهومی تحقیق )تونکه نژاد و داوری ، :  1شکل  

 
 با توجه به مدل مفهومی فوق فرضیه های تحقیق به شکل زیر ارایه شده است:

 .دارد داری معنی تاثیر انسانی منابع خودکارآمدی در سازمانی های آموزش: اول فرضیه

 .دارد داری معنی تاثیر انسانی منابع نفس عزت در سازمانی های آموزش: دوم فرضیه

 .دارد داری معنی تاثیر انسانی منابع یادگیری انگیزه در سازمانی های آموزش: سوم فرضیه
 .دارد داری معنی تاثیر انسانی منابع انتظارات طریق از انگیزش در سازمانی های آموزش: چهارم فرضیه

  
 

                                                           
8   Woodwick 

 

  خدمت ضمنآموزش 

 بدو خدمتآموزش 

 بلند مدتآموزش 

 

 آموزش سازمانی
 منابع فردی توسعه

 انسانی معلمان

 خودکارآمدی

نفس عزت  

یادگیری انگیزه  

 طریق از انگیزش

 انتظارات
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 روش تحقیق-3
 روش لحاظ از و باشدمی همبستگی و توصیفی ، روش نوع لحاظ از کاربردی، نوع از تحقیق هدف لحاظ از

 باشد. می پیمایشی نظر مورد تحقیق روش اطلاعات گردآوری

حجم نمونه،  .جامعه آماری تحقیق حاضر را کلیه معلمان مقطع ابتدایی شهرستان ارومیه تشکیل داده اند
 مونه گیری گردید. نفر انتخاب و به روش نمونه گیری تصادفی ساده ن  250بر اساس فرمول کوکران 

وری اطلاعات با استفاده از روش کتابخانه ای و با ابزار فیش برداری صورت می گیرد. آدر مرحله اول گرد
بمنظور گرد آوری داده  صورت می گیرد.پرسشنامه ها  با استفاده ازدر مرحله دوم جمع آوری اطلاعات 

سوال با طیف لیکرت و  50های مورد نیاز، از پرسشنامه استاندارد استفاده شده است. این پرسشنامه شامل 
 25مربوط به آموزش سازمانی،  24تا  1با گزینه های کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم می باشد که سوالات 

 50تا  41عزت نفس و سوالات  40تا  31ریق انتظارات، انگیزش از ط 30تا  28انگیزه یادگیری،  27تا 
 مربوط به خودکارآمدی می باشد.

جهت سنجش روایی پرسشنامه از اعتبار محتوایی استفاده شده است، به این نحو که پرسشنامه ها        
سنجش متغیرها  در اختیار اساتید قرار گرفته و نظرات آنها در مورد اینکه آیا پرسشنامه ها ابزار خوبی برای

هستند خواسته شد که مورد تایید ایشان بود. برای سنجش ضریب پایایی پرسشنامه ها نیز از ضریب آلفای 
 نتایج حاصل از ضریب آلفای کرونباخ به شرح زیر بدست آمده است:  کرونباخ استفاده شده است.

 جدول ضریب پایایی سوالات مربوط به هر متغیر -1جدول 

تعداد  
 سوالات

ضریب آلْفای  تعداد نمونه ردیف سوالات
 کرونباخ

 87/0 25 24تا  1 24 آموزش سازمانی

 منابع فردی توسعه
 معلمان انسانی

 80/0 25 27تا  25 26

 84/0 25 50تا  1 50 کل سوالات 

 
 استفاده( اسمیرنوف – کولموگروف) بودن نرمال آزمون از ها داده بودن نرمال از اطمینان برای ابتدای در

 ( نتایج آورده شده است.2است. جدول شماره ) شده
 توزیع نرمال متغیرهای تحقیق -2جدول 

انگیزه  آموزش سازمانی آماره
 یادگیری

انگیزش از 
طریق 
 انتظارات

 خودکارآمدی عزت نفس

 z  024/1 974/0 069/1 769/0 904/0مقدار 
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سطح معنی 
 داری

072/0 094/0 060/0 205/0 100 

 
داری همه متغیرها بالای نشان داد که سطح معنی اسمیرنوف –کولموگروف نتایج آزمون نرمال بودن 

است و نشان دهنده  نرمال بودن داده ها واستفاده از آزمون پارامتریک برای آزمون فرضیه های   05/0
 این تحقیق است. 

استفاده شد. برای تحلیل فرضیات نیز از رگرسیون  SPSSبرای تحلیل داده ها از نرم افزار آماری 
 چندگانه استفاده شده است.

 

 یافته های تحقیق-4

 فرضیه اول: آموزش های سازمانی در خودکارآمدی منابع انسانی تاثیر معنی داری دارد.
طبق نتایج ضریب همبستگی مشترك بین آموزش های سازمانی کوتاه مدت و بلند مدت با خودکارآمدی 

سانی برابر  ضریب تعیین برابر  34/0منابع ان ست.  11/0و  سطح معنی داری خطای  ا و با توجه به اینکه 
است بنابراین می توان گفت که استفاده از مدل خطی   01/0کمتر از  99/0برای سطح اطمینان  fآزمون 

سته را  ستقل توان پیش بینی متغیر واب ست و یا به عبارتی حداقل یکی از متغیرهای م سیون مجاز ا رگر
 دارد.

 نتایج ضریب رگرسیون چند متغیره -3جدول 

ب ضرای ضرایب غیر استاندارد متغیر پیش بین
 استاندارد

T P 

B SE BETA 

 000/0 806/23  257/1 934/29 مقدار ثابت

آموزش های سازمانی 
 کوتاه مدت

065/0 048/0 091/0 346/1 179/0 

آموزش های سازمانی بلند 
 مدت

184/0 048/0 260/0 863/3 000/0 

        

می توان     95/0سطح اطمینان  ( و با توجه به سطح معنی داری خطای آزمون برای3طبق نتایج جدول )
گفت که آموزش های سازمانی بلند مدت بر خودکارآمدی منابع انسانی تاثیر معناداری دارد.همچنین ضریب 

از تغییرات مربوط به خودکارآمدی منابع  26/0بتا نشان می دهد که آموزش های سازمانی بلند مدت  
 انسانی را پیش بینی می کند.
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 های سازمانی در عزت نفس منابع انسانی تاثیر معنی داری دارد.فرضیه دوم: آموزش 
سازمانی کوتاه مدت و بلند مدت با عزت    شترك بین آموزش های  ستگی م ضریب همب ساس نتایج  بر ا

و با توجه به اینکه سااطح معنی داری اساات.  12/0و ضااریب تعیین برابر  34/0نفس منابع انسااانی برابر 
اساات بنابراین می توان گفت که اسااتفاده از   01/0کمتر از  99/0طمینان برای سااطح ا fخطای آزمون 

ستقل توان پیش بینی متغیر  ست و یا به عبارتی حداقل یکی از متغیرهای م سیون مجاز ا مدل خطی رگر
 وابسته را دارد.

 نتایج ضریب رگرسیون چند متغیره-4جدول  

ضرایب  ضرایب غیر استاندارد متغیر پیش بین
 استاندارد

T P 

B SE BETA 

 000/0 644/22  269/1 733/28 مقدار ثابت

آموزش های سازمانی 
 کوتاه مدت

029/0- 049/0 039/0- 587/0- 557/0 

آموزش های سازمانی بلند 
 مدت

271/0 048/0 380/0 655/5 000/0 

 

می   95/0اطمینان ( و با توجه به سطح معنی داری خطای آزمون برای سطح 4طبق نتایج جدول )     
توان گفت که آموزش های سازمانی بلند مدت بر عزت نفس منابع انسانی تاثیر معناداری دارد.همچنین 

از تغییرات مربوط به عزت نفس منابع  38/0ضریب بتا نشان می دهد که آموزش های سازمانی بلند مدت  
 انسانی را پیش بینی می کند.

انگیزه یادگیری منابع انسانی تاثیر معنی داری  فرضیه سوم: آموزش های سازمانی در

 دارد.
طبق نتایج ضریب همبستگی مشترك بین آموزش های سازمانی کوتاه مدت و بلند مدت با انگیزه 

و با توجه به اینکه سطح معنی داری  است 44/0و ضریب تعیین برابر  67/0یادگیری منابع انسانی برابر 
است بنابراین می توان گفت که استفاده از   01/0کمتر از  99/0برای سطح اطمینان  fخطای آزمون 

مدل خطی رگرسیون مجاز است و یا به عبارتی حداقل یکی از متغیرهای مستقل توان پیش بینی متغیر 
 وابسته را دارد.
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 نتایج ضریب رگرسیون چند متغیره -5جدول 

ضرایب  ضرایب غیر استاندارد متغیر پیش بین
 استاندارد

T P 

B SE BETA 

 000/0 994/8  382/0 436/3 مقدار ثابت

آموزش های سازمانی کوتاه 
 مدت

037/0 015/0 135/0 534/2 012/0 

آموزش های سازمانی بلند 
 مدت

150/0 014/0 553/0 399/10 000/0 

 

می  95/0( و با توجه به سطح معنی داری خطای آزمون برای سطح اطمینان 5طبق نتایج جدول )       
توان گفت که آموزش های سازمانی کوتاه مدت و بلند مدت بر انگیزه یادگیری منابع انسانی تاثیر معناداری 

و آموزش های سازمانی  13/0دارد.همچنین ضریب بتا نشان می دهد که آموزش های سازمانی کوتاه مدت  
 پیش بینی می کند.از تغییرات مربوط به انگیزه یادگیری منابع انسانی را  55/0بلند مدت  

 

فرضیه چهارم: آموزش های سازمانی در انگیزش از طریق انتظارات منابع انسانی تاثیر 

 معنی داری دارد.
نتایج ضریب همبستگی مشترك بین آموزش های سازمانی کوتاه مدت و بلند مدت با انگیزش از طریق 

و با توجه به اینکه سطح معنی داری  است. 15/0و ضریب تعیین برابر  38/0انتظارات منابع انسانی برابر 
است بنابراین می توان گفت که استفاده از   01/0کمتر از  99/0برای سطح اطمینان  fخطای آزمون 

مدل خطی رگرسیون مجاز است و یا به عبارتی حداقل یکی از متغیرهای مستقل توان پیش بینی متغیر 
 وابسته را دارد.

 چند متغیره نتایج ضریب رگرسیون -6جدول 

ضرایب  ضرایب غیر استاندارد متغیر پیش بین
 استاندارد

T P 

B SE BETA 

 000/0 172/22  390/0 565/8 مقدار ثابت

آموزش های سازمانی 
 کوتاه مدت

012/0- 015/0 052/0- 784/0- 433/0 
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آموزش های سازمانی بلند 
 مدت

096/0 015/0 429/0 503/6 000/0 

 

می توان 95/0( و با توجه به سطح معنی داری خطای آزمون برای سطح اطمینان 6طبق نتایج جدول )     
گفت که آموزش های سازمانی بلند مدت بر انگیزش از طریق انتظارات منابع انسانی تاثیر معناداری 

رات مربوط به از تغیی 42/0دارد.همچنین ضریب بتا نشان می دهد که آموزش های سازمانی بلند مدت  
 انگیزش از طریق انتظارات منابع انسانی را پیش بینی می کند.

 

 نتیجه گیری و پیشنهادها-5
درصد  10درصد نیز زن هستند. همچنین  49درصد پاسخگویان مرد هستند و  51طبق نتایج تحقیق 

ساله  50تا  41ی درصد با بیشترین فراوان 9/37سال سن دارند و  30پاسخگویان با کمترین فراوانی زیر 
 هستند.

درصد پاسخگویان با کمترین فراوانی  4/2در مورد میزان تحصیلات پاسخگویان نتایج نشان می دهد که 
 درصد نیز با بیشترین فراوانی لیسانس هستند. 1/62تحصیلات زیر دیپلم و دیپلم دارند و 

پاسخگویان با کمترین فراوانی درصد  4/9در مورد سابقه خدمت پاسخگویان نتایج نشان می دهد که    
 سال سابقه خدمت دارند. 15درصد نیز با بیشترین فراوانی بالای  7/49سال سابقه خدمت دارند و  5زیر 

، انگیزش از طریق 04/12در مورد وضعیت متغیرهای مورد مطالعه باید گفت که میانگین انگیزه یادگیری 
است. همچنین میانگین آموزش  39/41کارآمدی و میانگین خود 84/39، عزت نفس 53/12انتظارات 
 است. 82/16با انحراف معیار  01/92سازمانی 

نتایج بدست آمده از تحقیق حاکی از این است که آموزش های سازمانی کوتاه مدت نقش تعیین کننده ای 
نفس، انگیزه در انگیزه یادگیری منابع انسانی دارد و آموزش های سازمانی بلند مدت بر خودکارآمدی، عزت 

 یادگیری و انگیزش از طریق انتظارات تاثیر مثبت معنی داری دارد.
نتایج بدست آمده از تحقیق مشابهت زیادی با یافته های تحقیقات قبلی دارد، با این حال با توجه به جنبه 

امکان مقایسه نو بودن تحقیق و از آنجا که تاکنون تحقیق کاملاً مشابه با این تحقیق انجام نگرفته است، 
 با تحقیقات قبلی میسر نیست. با این حال نتایج برخی از تحقیقات مشابه به صورت خلاصه آورده می شود:

( همسو است، چرا که آنها در تحقیق 1379نتایج تحقیق تا حدودی با یافته های تحقیق نیک کار وفرزین)
ه وری دارد . البته در تحقیق ذکر شده خود به این نتیجه رسیدند که  آموزش تأثیری قابل توجه در بهر

متغیر وابسته بهره وری است و در تحقیق حاضر متغیر وابسته توسعه فردی منابع انسانی است. با این حال 
 می توان گفت که در هر دو تحقیق، تاثیر آموزش بر منابع انسانی قابل ملاحظه است.

است. وی در تحقیق خود به این نتیجه رسید که  ( همسو 1387یافته های تحقیق با نتایج تحقیق ایزدی )
دوره های آموزشی باعث افزایش مهارت های جدید ، دقت واثربخشی ، سرعت ومقدار انجام کار و جاذبه 
و علاقه مندی افراد درانجام کار و موفقیت های شغلی افراد می شود. در تحقیق ذکر شده نیز متغیر وابسته 
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موزش قرار دارد، عملکرد منابع انسانی است که از این وجه با یافته های مورد مطالعه که تحت تاثیر آ
تحقیق مشابهت دارد. با این حال در تحقیق حاضر هدف اصلی تاثیر آموزش های کوتاه مدت و بلند مدت 

 بر توسعه فردی منابع انسانی است.
. آنها در تحقیق خود به این ( را تایید نمی کند1389یافته های تحقیق، نتایج تحقیق حیدری و همکاران)

نتیجه رسیدند که آموزشهای ارایه شده در آموزشگاه ها اگر چه توانسته است تغییرمحسوسی در میزان 
آگاهی افراد ایجاد نماید اما در وضعیت عملکرد افراد تاثیری نداشته است. این امر می تواند ناشی   از شیوه 

و یا عدم اعمال موضوعات آموزش داده شده در زمان نظارت  نامناسب آموزش، زمان ناکافی یا غیرمناسب
توسط بازرسان باشد. در حالی که تحقیق حاضر حاکی از تاثیر دوره های آموزشی بلند مدت بر توسعه فردی 
منابع انسانی است که شامل خودکارآمدی، عزت نفس، انگیزه یادگیری و انگیزش از طریق انتظارات می 

 باشد.
( همسو است. آنها به این نتیجه رسیدند که 1389یق با نتایج تحقیق ربیعی و همکاران )یافته های تحق

رابطه معنی داری بین دوره های آموزشی ضمن خدمت با کارایی، رضایت شغلی، مهارت شغلی و توانمندی 
متغیر شغلی وجود دارد. همچون تحقیقات قبلی، متغیر وابسته غیر از توسعه فردی منابع انسانی است که 

مورد مطالعه تحقیق حاضر است، با این حال می توان گفت که همچون نتایج تحقیق حاضر، در تحقیق 
 ربیعی و همکاران نیز تاثیر دوره های آموزشی بر ویژگی های منابع انسانی قابل ملاحظه است.

ن خدمت بررسی رابطه توانمندسازی وآموزش های ضم»(، درتحقیقی تحت عنوان 1996همچنین موریس )
بیان می دارد کارکنانی که درآموزش های ضمن خدمت شرکت نکرده اند کمتر ازکسانی که دراین دوره « 

 شرکت کرده اند توانمند شده اند.
با توجه به تاثیر آموزش سازمانی و بخصوص آموزش های سازمانی بلند مدت بر توسعه فردی منابع انسانی 

فس، انگیزه یادگیری و انگیزش از طریق انتظارات، جهت افزایش در مورد مولفه های خودکارآمدی، عزت ن
 توسعه فردی منابع انسانی موارد زیر به مدیران و مسئولین محترم اداره آموزش و پرورش توصیه می شود:

 اطلاعات جدید در حوزه شغلی در اختیار کارکنان آموزش و پرورش قرار گیرد. .1
 نی تر نسبت به دوره های قبل برگزار شود.دوره های آموزشی با محتوای اطلاعاتی غ .2
تلاش شود تا دوره های آموزشی دارای تنوع مطلب باشد تا از خستگی کارکنان در مراحل  .3

 یادگیری جلوگیری شود.
شیوه های نوین آموزش همچون آموزش از طریق وب سایت های آموزشی مورد استفاده قرار  .4

 گیرد.
 نیازسنجی آموزشی انجام شود.قبل از تشکیل دوره های آموزشی،  .5
مربیان و کارشناسان مورد استفاده از خود سازمان باشند تا با دغدغه های آموزشی سازمان آشنا  .6

 باشند.
تخصصی برای افزایش انگیزه یادگیری  -در کنار برگزاری دوره های آموزشی، مسابقات علمی .7

 برگزار شود.
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رکنان آموزش و پرورش باشد تا تداخل ساعات دوره های آموزشی خارج از ساعات کاری کا .8
 کاری صورت نگیرد.

 مدیران در امر آموزش سازمانی، نهایت تعامل را با کارکنان داشته باشند. .9
خروجی دوره های آموزشی تحت عنوان فصلنامه یا ماهنامه ارائه شود تا بازخوانی اطلاعات  .10

 صورت گیرد.
 وزش و پرورش استفاده شود.از روش های مولتی مدیا در امر آموزش کارکنان آم .11

 

 منابع 

فصلنامه عصر مدیریت، ، تعهد کارکنان، افزایش انرژی ( 1386)ابوالعلایی بهزاد  .1
  58(، ص 1386)اردیبهشت  2پیاپی 

.  توسعه منابع انسانی با رویکرد جامعه شناختی 1388تونکه نژاد م ، داوری ع.  .2
-51:  3سازمان . فصلنامه پژوهش های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسن )ع( 

80 . 

 پیشرفت در آن اهمیت و انسانی منابع ،توسعه1400منیره، شیران، قره ثمری .3
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