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  طلوع بهداشت  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  فصلنامة پژوهشي

  ده بهداشت يزددانشك

  نهم الس

  اول :  شماره

  1389بهار 

  28 :شماره مسلسل

  

  13 18/8/89: تاريخ وصول

  13 2/9/89: تاريخ پذيرش

  

  

  

  

  چكيده

ها براي تجديد حيات و نوآفريني در برابر تحولات محيطي و به كي از اقداماتي كه سازماني :زمينه و هدف

- مدت ميهاي آموزشي كوتاهريزي، اجرا و ارزشيابي برنامهبرنامهانديشند منظور توانمندسازي كاركنان خود مي

مدت حضوري و غيرحضوري بر هاي آموزشي كوتاهثير دورهأبنابراين مطالعه حاضر با هدف مقايسه ت .باشد

  .كاركنان انجام گرفت اجتماعي توانمندسازي

 مختلف مقاطع نانمعاو و رانيمد از نفر 60تعداد كه بودهي شيآزما شبه نوع از حاضر قيتحق :روش بررسي

 برگزار شهرستان آن در 1388 اسفندماه در كهي آموزشي رهبر روزه سه دوره در ،زابل شهرستاني ليتحص

 آزمون و) يرحضوريغ وهيش به آموزش( كنترل گروه دو دري آمار نمونه عنوان به و داشتند شركت ،ديگرد

 و كيدموگراف اطلاعات فرم شامل هادادهي گردآور ابزار. ندگرفت قرار مطالعه مورد) يحضور وهيش به آموزش(

 سازگاري، تسهيم اطلاعات، مسوليت پذيري و كيفيت روابط بعد 4ي بررس به كه بود محقق ساخته پرسشنامه

 ليتكم گروه دو در هانمونه هيكل توسط آموزش، از بعد هفته 2 و قبلها در دو مرحله، پرسشنامه. پرداختيم

افزار هاي مستقل با كمك نرم براي گروه Tهاي تحقيق از آزمون ضمن براي تجزيه و تحليل دادهدر  .شدند

  .استفاده شده است   SPSS14كامپيوتري

مدت غيرحضوري در توانمندسازي مدت حضوري نسبت به دوره آموزشي كوتاه دوره آموزشي كوتاه :هاافتهي

  . ثرتر مي باشدؤم) وليت پذيري و كيفيت روابطئيم اطلاعات، مسسازگاري، تسه(گانه آن چهارو ابعاد  اجتماعي

هاي غيرحضوري بر مدت حضوري نسبت به آموزشهاي كوتاهبرتري آموزش با وجود: گيرينتيجه

چه به (توان از اين نكته غافل شد كه شرط اصلي توانمندسازي كاركنان، آموزش نمي اجتماعيتوانمندي 

مدت غير حضوري نيازمند هاي كوتاهباشد و ناكارآمدي آموزشمي) غيرحضوري شيوه حضوري يا چه به شيوه

  . آسيب شناسي است

  

   هاي كليدي واژه

  .توانمندسازي اجتماعي، آموزش هاي كوتاه مدت، دوره حضوري و غير حضوري

 

مدت حضوري و  هاي آموزشي كوتاهاي تأثير دورهبررسي مقايسه

  كاركنان اجتماعيبر توانمندسازي  حضوريغير

ناصر ناستي زايي :نويسندگان
*

حسـين جناآبـادي   
**

مهديـه هـزاره مقـدم    
***

   نـازي  

ناستي زايي
****

 

و مربي دانشگاه سيستان و  يريت آموزشي دانشگاه تهراندانشجوي دوره دكتراي مد :لئونويسنده مس* 

  n_nastie1354@yahoo.com بلوچستان

  استاديار دانشگاه سيستان و بلوچستان** 

  كارشناس دانشجويي دانشگاه علوم پزشكي زاهدان*** 

 آموزش و پرورش شهرستان سراواندبير **** 
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  مقدمه

  امروزه، مدل مديريت سنتي كه در آن، مدير كنترل 

. مي كرد و كاركنان تحت نظر او بودند، كارآمد نيست

بنابراين، براي ايجاد يك محيط كار توانمند، نقش مدير 

ندهي و كنترل خارج شود و به بايد از چارچوب فرما

تشكيل محيطي مبتني بر حمايت و حس مسئوليت 

منتهي گردد كه در آن، كاركنان فرصت داشته باشند به 

در گذشته، به سبب ). 1(نحو احسن همكاري كنند 

كوچك بودن سازمان ها، مديران سنتي مي دانستند چه 

 كاري بايد انجام شود و دستور اجراي آن را به كاركنان

اما در سازمان هاي گسترده امروزي، . خود مي دادند

مسائل آن قدر جديد و گاه آن قدر پيچيده و دشوار 

است كه در هنگام پيش آمدن يك حادثة غير منتظره 

يا كار تازه، مدير بايد براي حل آن از همكاران خود 

در اغلب موارد، او مسئول پيدا كردن راه . ياري بخواهد

د هم گام با كاركنان خود براي حل نيست؛ بلكه باي

    كشف امكانات و يافتن راه هاي مناسب همكاري 

  ). 2(كند 

پيچيـدگي، ابهـام ،    هاي امروزي پويايي،ويژگي سازمان

ثر دائمـي از محـيط اسـت، در نتيجـه     أسنت گريزي و ت

در . انـد ان ضرورتي اجتناب ناپذير پذيرفتهتغيير را به عنو

بـه منظـور غلبـه بـر شـرايط       اين زمينه تنها راهي كـه  

نامطمئن، پيچيده و پويا پـيش روي مـديران قـرار دارد،    

توانمندسازي فرايند ). 3(باشدكاركنان مي 1توانمندسازي

توسعه است، فرايندي كه باعث افزايش تـوان كاركنـان   

براي حل مشـكل ارتقـاي بيـنش سياسـي و اجتمـاعي      

امـل  كاركنان مي شود و آنان را قـادر مـي سـازد تـا عو    

ــد و تحــت كنتــرل خــود در       محيطــي را شناســايي كنن

  ). 4(آورند 

توانمندسازي را مي توان به ايجاد ظرفيت در كاركنان 

براي ايفاي بهينه نقشي كه بر عهده دارند توأم با 

يقينا تحقق . كارايي و اثربخشي بيشتر تعريف نمود

چنين امري در سايه دانش، تجربه، تفويض اختيار و 

. عنصر كارسازي به نام انگيزه ميسر خواهد گرديدنهايتا 

                                                
1 -Empowerment 

بدين معنا تواناسازي فرايندي تعاملي و وابسته خواهد 

 بود كه تصميم سازي و تصميم گيري، تعيين خط 

مشي هاي كاري، ارائه متدولوژي هاي مناسب در 

مواقع بحراني، قدرت ايفاي نقش هاي جديد و قابليت 

كه موجب هماهنگي ارائه طرح هاي ابتكاري تازه را 

بين مديران و كاركنان و نهايتا نواخته شدن ساز خوش 

آهنگ توسعه سازمان خواهد گرديد، به ارمغان خواهد 

  ).5(آورد 

توانمندسازي بايد مهـم تـرين مسـئله سـازمان در نظـر      

توانمندسازي موجبات انعطـاف پـذيري    زيرا گرفته شود

عنصـر   در تغييرات داخلي سازمان را فراهم مـي كنـد و  

 ).6(مهمي در سازمان هاي ارگانيك يا نظام يافته است 

كاهش فشار روحـي ناشـي از كـار و افـزايش رضـايت      

شغلي، دو نتيجه نگرشي پس از توانمندسازي در محـل  

ار در طول كار روزانه بـا فشـار   ميزان كم اختي. كار است

تحقيقـات  . و افزايش بيماري مـزمن ارتبـاط دارد   ذهني

انمندسـازي موجـب كـاهش ميـزان     مـي دهـد تو  نشان 

بيماري، غيبت از كار، نقل و انقال و كـاهش فشـارهاي   

   ).7( عصبي و روحي يا استرس مي گردد

در موقعيت هاي مبهم داراي ابتكار  :كاركنان توانمند

قادرند در موقعيت هاي مهم از قبيل ، عمل هستند

 ، افزايش تهديدهاي رقابتي فرصت ها را تشخيص دهند

در مورد اينكه تصميمات و اقداماتشان در قادرند 

 ،چارچوب اهداف مشترك است، دلايل محكمي بياورند

را مورد شناسايي  ر روي فرصت ها كار مي كنند و آنهاب

قرار مي دهند تا بتوانند بدين طريق فعاليت ها، 

مستندات، نظام هاي ارتباطي و اطلاعاتي را نظام مند و 

        د و در نهايت مشكلات را شناسايي و رفع كنن

نظام هايي را كه قادر نيستند چيزي به ارزش مشتري 

در تلاشند از ، بيفزايند، اصلاح و يا از رده خارج كنند

طريق كاهش هزينه ها و يافتن فرصت هايي براي 

از قبيل فرايند (سرمايه گذاري در زمينه هاي جديد 

اراي دمنابع را بهينه كنند و ) ري پيشرفتهبهبود و فناو

اعتماد به نفس هستند و فكر مي كنند كه مستعد، 

  .)8(خلاق و مورد اعتمادند
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 ٢يكي از ابعاد توانمندسازي، توانمندسازي اجتماعي

 ،مسئوليت پذيري بعد 4است كه كه در اين مطالعه به 

 و بهبود قابليت سازگاري ،تسهيم اطلاعات سازماني

: ذيريمسئوليت پ) الف. تقسيم شده است كيفيت روابط

نيازمند كاركناني است كه در حل مشكلات  سازمان

فعال بوده و نه تنها در قبال وظايف محوله بلكه در 

برابر بهبود عملكرد كل مجموعه احساس مسئوليت 

   ).9(نمايند 

كه سازمان داراي افكار مثبت لازمه اين كار آن است 

بوده و در قبال ايده هاي جديد كاركنان، ضمن انعطاف 

، آمادگي پذيرش ديدگاه هاي تازه را نيز داشته پذيري

هاي مؤثر در زمينه تصميم گيري  اجراي آموزش. باشد

هاي گروهي، تقويت مهارتهاي ارتباطي در قالب هاي 

گروهي، تقويت مهارتهاي برنامه ريزي و نهايتا شيوه 

قدرداني از كوششهاي سازماني مي تواند اثرات شگرفي 

دي و سازماني در پي داشته در خلق مسئوليت پذيري فر

 ).10(باشد 

تصور عام بر ايـن اسـت   : تسهيم اطلاعات سازماني) ب

كه سهيم كردن كاركنان در اطلاعات باعث اخـلال در  

ولـي بايـد گفـت كـه     روند كاري سازمان خواهد گرديد 

موفقيت سازمان را بايد در تلاش هاي تيمـي و تسـهيم   

نـه احتكـار    كاركنان در اطلاعات سازماني جستجو كرد

تسهيم اطلاعات براي تواناسازي سـازمان نـه تنهـا    ! آن

يك ضـرورت اسـت بلكـه موجـب ايجـاد جـو اعتمـاد،        

ايـن  . صميميت و مسئوليت پذيري كاركنان نيز مي شود

نسبت بـه  را تسهيم اولا حس تعلق، مشاركت و مالكيت 

سازمان ايجاد نموده و ثانيا كاركنان را مصمم مي سـازد  

ت كسب شده براي بهبود عملكرد فـردي و  تا از اطلاعا

 . سازماني استفاده نمايند

در دنياي كسب و كار كنوني، : قابليت سازگاري) ج

همراه با وجود تهديدات و فرصت هاي بسيار، سازمان 

ها براي سازگاري خود با محيط در راستاي عملكرد 

بهتر، به ناچار به اجراي تغييرات، اعم از تغييرات 

ا تغييرات مستمر و جزئي در سازمان خود راديكال و ي

                                                
2 - Social empowerment 

سازمان ها با فشار دائمي جهت تغيير . مي پردازند

پيش بيني تغيير شرايط اقتصادي، تغيير . مواجهند

الگوي مصرف مشتريان، پيشرفت هاي فناوري و  

مديران را مجبور مي سازد كه  علمي و رقابت خارجي،

اصلاحات سازمان خود را پيوسته ارزيابي نموده و به 

در اين شرايط صاحب نظران معتقدند كه . لازم بپردازند

كاركنان بايد بتوانند به سهولت خود را با تحولات 

 ).11(مستمر و تلاطمات محيط جديد كار تطبيق دهند 

 بسيار مهمي نقش پرسنل توجيه و آموزش دليل اين به

 تغييرات و پذيرش آنان توسط كاركنان موفقيت در را

 .مايدمي ن ايفاء

روابط انساني در مديريت و رهبري از : كيفيت روابط) د

اهميت بسيار بالايي برخوردار است تاجايي كه برقراري 

روابط انساني به عنوان كليد تحقق انسان سازي و 

روابط . همچنين موفقيت هر مديري مطرح مي شود

انساني، مجموعه اي از فعاليت ها و تعاملاتي است كه 

زهاي افراد مي گردد و به عنوان يك موجب تأمين نيا

نياز انساني، بين انسان هايي كه با هم زندگي مي كنند، 

  . پديدار مي شود

درك : ترين شاخص هاي روابط انساني  عبارتند ازممه

نيازها و استعدادهاي ديگران،  درك تفاوت هاي فردي،  

مشكل شناسي، شناخت و احترام به شخصيت ديگران، 

،  دوست داشتن ديگران،  توان درك موقعيت فرد

برقراري ارتباط، بيان عواطف و احساسات، پيدا كردن 

نكات مثبت در ديگران، خودكنترلي، تامين بهداشت 

  ).12(رواني، جو مناسب سازماني

ضروري است كه با توجه به اهميت توانمندسازي  

ها با شناخت درست عوامل مؤثر بر توانمند سازمان

بخشي آن تلاش  ط در ارتقاي اثرسازي و تعديل شراي

  . كنند

ها براي تجديد حيات و كي از اقداماتي كه سازماني

نظور نوآفريني در برابر تحولات محيطي و به م

مه ريزي، برنا ،انديشندتوانمندسازي كاركنان خود مي

  هاي آموزشي ضمن خدمت اجرا و ارزشيابي برنامه

 قبيل از هميم اركان از امروزي سازمان هاي. باشدمي
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  تشكيل و مديريت فناوري انساني، نيروي سرمايه،

 صاحبنظران، از بسياري زعم به كه شده اند يافته اند

 زيرا. است بين اين در مهمترين ركن انساني نيروي

 و درست وظايف انجام به منوط سازمانها كارايي

 از .است ستادي و صفي دايره در اين نيروها صحيح

را  سازمان ها سرمايه و منابع از ددرص 70 كه آنجايي

 سرمايه اين تأمين لذا دهد، مي تشكيل انساني منابع

 در منظم هاي آموزشي فعاليت انجام مستلزم انساني

 و آموزش امروزه). 13(است  سازماني سطوح تمامي

 استراتژي هاي از يكي عنوان به انساني منابع پرورش

 با مثبت ريسازگا و انساني سرمايه دستيابي به اصلي

  ).14(مي شود  قلمداد تغيير شرايط

 اجتماعي گذاري سرمايه يك انساني را منابع آموزش 

 عصر با متناسب ، چون سازمان ها)15(كرده اند  قلمداد

   كنند  مي سعي مداوم طور به اطلاعات فناوري

 منابع توانمندي هاي توسعه را براي هايي فرصت

 بهبود آنها ردعملك تا سازند فراهم خود انساني

 حال در سرعت به كه جوامعي در ينابنابر ).16(يابد

 بوده، مطلوب تنها نه آموزش كاركنان است دگرگوني

 آن براي بايد سازماني هر كه است فعاليتي بلكه

 و آمد كار انساني منابع همواره تا بگيرد در نظر منابعي

 ).17(باشد داشته اختيار در مطلعي

 به ها سازمان كاركنان موزشآ ميزان و نوع البته 

 شده ارائه خدمات و كيفيت محصولات اهميت ميزان

 اهميت به چنين هم و رجوع ارباب يا مشتريان به

   رايـب كار رويـني يك در هاي مورد نياز ارتـمه

 ).18(دارد بستگي سازمان ها

ها ساليانه هزينه قابل توجهي را در سازمانآنجا كه از 

حضوري و غير (تاه مدت زمينه آموزش هاي كو

      دف توانمندسازي كاركنان متقبل با ه) حضوري

ها براي نابراين ارزيابي عملكرد اين دورهشوند، بمي

با توجه به . شودريزي و اجراي بهتر الزامي ميبرنامه

محقق در بررسي پيشينه تحقيق، به كه اين نكته 

كوتاه مطالعه اي كه به مقايسه تأثير دوره هاي آموزشي 

مدت حضوري و غير حضوري بر توانمندسازي كاركنان 

بپردازد برخورد نكرد و بيشتر مطالعات انجام شده در 

زمينه اثربخشي يا عدم اثر بخشي دوره هاي آموزشي 

مطالعه حاضر با هدف  ضمن خدمت حضوري بود

اي آموزشي كوتاه مدت حضوري و مقايسه تاثير دوره ه

  .اركنان انجام گرفتحضوري بر توانمندسازي كغير

  

  

  بررسي روش

هاي به طرح. از نوع شبه آزمايشي است تحقيق حاضر

ها نتوان از انتساب تصادفي استفاده آزمايشي كه در آن

 ).19( شودگفته مي يكرد، طرح هاي شبه آزمايش

 نيمعاون و رانيمدي تمام قيتحق نياي آمار جامعه

 در هك بودند زابل شهرستاني ليتحص مختلف مقاطع

 از كه) 91400479كد(ي آموزشي رهبر روزه سه دوره

 و ستانيس استان پرورش و آموزش سازمان طرف

 برگزار شهرستان آن در 1388 اسفندماه در بلوچستان

كه به علت حجم كم جامعه  داشتند شركت ديگرد

آماري، از طريق نمونه گيري هدفمند و در دسترس 

ونه مورد مطالعه به عنوان نم) نفر 60(كليه فراگيران 

  . قرار گرفتند

 وي حضوري هادوره در رانيفراگي بند گروه ضمن در

 و دهيگرد انجام مربوطه سازمان توسطي رحضوريغ

 گروه. است نداشته نهيزم نيا دري نقش چگونهيه محقق

ي رهبري هاكلاس دري حضور صورت به آزمون

 داشتند شركت) عصر و صبح( روز سه مدت بهي آموزش

 به خودي آموزش منبع افتيدر از پس كنترل گروه و

  . پرداختنديم شيخو آموزش و مطالعه

 فرم شامل مطالعه نيا در هادادهي گردآور ابزار

 بود محقق ساخته پرسشنامه و كيدموگراف اطلاعات

قابليت سازگاري، مسوليت پذيري،  بعد 4ي بررس به كه

 هرسشنامپ .پرداختيم تسهيم اطلاعات و كيفيت روابط

 شده ميتنظ كرتيل درجه 5 اسيمق اساس بري توانمند

 كاملا: (بود ليذ شرح به آني گذار نمره وهيش كه بود

 و 2= مخالفم ،3=يتاحدود ،4=موافقم ،5= موافقم

  ). 1=مخالفم كاملا
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روايي، پرسشنامه در اختيار تني چند از  براي تعيين

صاحبنظران قرار گرفت كه پس از دريافت نظرات و 

براي  .اصلاحات پرسشنامه نهايي تنظيم گرديد اعمال

تعيين پايايي پرسشنامه از ضريب آلفا كرونباخ استفاده 

ها پرسشنامه. بود 799/0به دست آمده شد كه ضريب 

 هيكل توسط آموزش، از بعد هفته 2 و قبلدر دو مرحله، 

در ضمن براي  .شدند ليتكم گروه دو در ها نمونه

         Tتحقيق از آزمون هاي تجزيه و تحليل داده

  كامپيـوتري افزار  ل با كمك نرمـهاي مستقبراي گروه

SPSS14  استفاده شده است.  

  نتايج

 قرار مطالعه موردي آزمودن 60 تعداد حاضر مطالعه در

%  66/41 هل،أمت% 8/93 مرد،% 17/55 كه گرفتند

 سنواتي دارا% 66/76 ،35 - 41ي سن گروهي دارا

 لاتيتحصي دارا%  6/71 ال،س 15ي بالا خدمت

 به مشغول% 33/43 و ريمد% 33/68 وي كارشناس

  ).1 شماره جدول( بودند  رستانيدب در تيفعال

ي برا T آزمون از پژوهش اتيفرض بهيي گوپاسخي برا

 به مربوطي هايافته كه شد استفاده مستقلي هاگروه

  .است شده گزارش 2 شماره جدول در آن

 هاي حضوريآموزش موثر نقش با توجه به محرز شدن

نمندي بر توا در مقايسه با آموزش هاي غير حضوري

دوره هاي (هاي گروه آزموني كاركنان، يافتهاجتماع

با توجه به متغيرهاي جنسيت و پست اجرايي  )حضوري

هاي مستقل مورد براي گروه Tبا استفاده از آزمون 

هاي زشثير آموأتنشان داد تحليل قرار گرفتند كه نتايج 

ضمن خدمت حضوري بر جنسيت و پست اجرايي 

  .فراگيران يكسان است

  هاي آزمودن دموگرافيكي وضعيت  :1شماره جدول

  
 )درصد( تعداد وضعيت مشخصات

  جنسيت
  )83/44(  26  زن

  )17/55(   34  مرد

  تأهل
  )8/93( 57  متاهل

  )2/6( 3  مجرد

  گروه سني

  )به سال( 

27-22    2  )9/6(  

34-28   12  )59/27(  

41-35   25  )66/41(  

  )35(  21   42ي بالا

  سنوات خدمت

  )به سال( 

  )33/3( 2   5 ريز

10-5  5 )33/8(  

15-11  7 )66/11(  

  )66/76( 46  15ي بالا

  لاتيتحص

  )66/26( 16  يكاردان

  )6/71( 43  يكارشناس

  )66/1( 1  ارشدي كارشناس

  پست
  )33/68( 41  تيريمد

  )66/31(19  معاونت

  يآموزش موسسه

  )33/23(14  ييابتدا

  )33/33( 20  ييراهنما

  )33/43( 26  رستانيدب

  يآموزش دوره
  )50( 30  يحضور

  )50( 30  يرحضوريغ
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  آموزش از بعد و قبل رانيفراگ)  آن ابعاد و(ي اجتماعي توانمند سهيمقا) 2شماره جدول

  

 T  Pميزان   درجه آزادي  ميانگين  يآزمودن  زمان  بعد

  قابليت سازگاري

  قبل از آموزش
  078/0  -796/1  58  2/13  كنترل

  5667/12  آزمون

  بعد از آموزش
  018/0  426/2 58  0667/12  كنترل

  2333/13  آزمون

  مسوليت پذيري

  قبل از آموزش
  795/0  261/0 58  7/13  كنترل

  6/13  آزمون

  بعد از آموزش
  007/0  771/2 58  9667/12  كنترل

  1667/14  آزمون

  تسهيم اطلاعات

  قبل از آموزش
  378/0  -888/0 58  9667/11  كنترل

  5/11  آزمون

  بعد از آموزش
  016/0  474/2 58  5667/11  كنترل

  7667/12  آزمون

  كيفيت روابط

  قبل از آموزش
  469/0  469/0 58  7/12  كنترل

  8667/12  آزمون

  بعد از آموزش
  001/0  424/3 58  9667/11  كنترل

  5/13  آزمون

  يتوانمند

  قبل از آموزش
 58  5667/51  كنترل

 

836/0-  407/0  

  5333/50  آزمون

  بعد از آموزش
  002/0  241/3 58  5667/48  كنترل

  6667/53  آزمون

 

  بحث و نتيجه گيري

 يهــابــا هــدف ارزيــابي عملكــرد دوره تحقيــق حاضــر

بـراي   حضـوري وري و غيركوتـاه مـدت حض ـ   يآموزش ـ

آن بـه   نتايجريزي و اجراي بهتر انجام گرفت كه برنامه

  :شرح ذيل مي باشد

دهد كه دوره يافته اصلي اين مطالعه نشان مي* 

حضوري نسبت به دوره آموزشي مدت هآموزشي كوتا

و  اجتماعيحضوري در توانمندسازي مدت غيركوتاه

اين موضوع كه (باشد مي ثرترؤگانه آن مچهارابعاد 

توان از اما نمي)  كندييد ميأفرضيه اصلي تحقيق را ت

اين نكته غافل شد كه شرط اصلي توانمندسازي 

) غير حضوري وري يا شيوه حضبه (كاركنان، آموزش 

البته آموزش هايي مي توانند به افزايش . باشدمي

كارايي دامن بزنند كه هدف دار، پيوسته و پر محتوا 

ان، استادان و مربيان مجرب در امور باشند و كارشناس

اين . ريزي و اجرا كنندامهآموزشي، آن ها را برن

ني يك سازمان را همگام توانند منابع انساها ميآموزش

و در  ه هاي علم و فناوري به پيش بردبا پيشرفت

  ). 20( ثر باشندؤتقاي كيفيت و كميت كارهاي آنان مار

به دوره آموزشي تاثير دوره آموزشي حضوري نسبت *

سازمان .غيرحضوري در سازگاري كاركنان بيشتر است

  علوم دهـفزاين ابـشت: هـددي از جملـل متعـها به دلاي
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 افزون روز پيشرفت ،زمينه ها تمام در بشري 

 ماشيني دليل به سازمان پيچيدگي ،تكنولوژي

 و انساني روابط  ،شغلي جابجاي يا شغل تغيير،شدن

 اصلاح ،كاركنان ترفيع و تقاءار  ،انساني مشكلات

 و بهره وري  و استخدام تازه كاركنان شغلي عملكرد

نيازمند اعمال تغييرات سازماني ، كاري حوادث كاهش

 مستلزم اين تغييرات عمدتاًكه موفقيت اعمال  هستند

 نكته .است انساني و نيروي پرسنل آماده سازي

 كاركنان سازماني، مقاومت تغييرات با ارتباط در اساسي

 است به ممكن سازمانها كاركنان .است آن مقابل در

 نگراني اطلاعاتي، مشغولي دل نظير مختلفي دلايل

 وضعيت در خود مالي وضعيت و موفقيت، مقام درباره

 دلايل و وظايف، انجام ناتواني در درباره نگراني جديد،

 به ).21(مقاومت كنند  تغييرات مقابل در ديگر متعدد

بسيار  نقش نيز پرسنل توجيه و موزشآ دليل اين

تغييرات و پذيرش آنان توسط  موفقيت در را مهمي

همانند اين يافته  ).11(مي نمايد  ايفاء كاركنان

        تند كه ـدرياف) 22(ران ـق، نادري و ديگــتحقي

تاثير مثبتي  بر ) حضوري(آموزش هاي ضمن خدمت 

  .سازگاري كاركنان دارند

شي حضوري نسبت به دوره آموزشي تاثير دوره آموز*

. غيرحضوري در مسوليت پذيري كاركنان بيشتر است

متعهد به و مسئوليت پذير نيروهاي انساني  وجود

سازمان در هر سازمان باعث افزايش چشمگير عملكرد 

سازمان، نشاط روحي كاركنان و تجلي بهتر اهداف 

متعالي سازمان و نيز دستيابي به اهداف فردي خواهد 

وليت ئو مس پژوهش ها نشان مي دهد كه تعهد. دش

كاركنان، يك نيروي قوي و موثر در موفقيت پذيري 

. است) 24(و كيفيت زندگي سازماني ) 23(سازمان ها 

وليت پذير بارآوردن ئو مس تعهدمهم ماز تاثيرات 

مي توان به تاثير معكوس آن بر ترك شغل  كاركنان

ثير مثبت آن بر و تا) 27(، تاخير )26(، غيبت )25(

، افزايش چشمگير عملكرد شغلي و )26(رضايت شغلي 

همانند اين يافته  .اشاره كرد) 28(پيشرفت شغلي

دريافتند كه آموزش ) 22(تحقيق، نادري و ديگران 

وليت ئتاثير مثبتي  بر مس) حضوري(هاي ضمن خدمت 

  .پذيري كاركنان دارند

زشي تاثير دوره آموزشي حضوري نسبت به دوره آمو*

. غيرحضوري در تسهيم اطلاعات كاركنان بيشتر است

 به ولي است، قدرت دانش كه معتقدند ها بعضي اگرچه

 ندارد؛ قدرت خود خودي به دانش كه رسد مي نظر

 از قسمتي آن دهد، مي قدرت افراد به كه چيزي بلكه

زيرا ) 29(كنند  مي تسهيم با ديگران كه آنهاست دانش

 موفقيت ها از بسياري به نيل و رقابتي مزيت كسب

 از حاصل دانش كارگيري به در سازمان ها ريشه توسط

 ابتكارات و فعاليتها كه دارد دانش مديريت فرايند

 فردي و سازماني يادگيري در زمينه دانش تسهيم

بنابراين يكي از شاخص ) 30(اند  بوده آن اصلي عنصر

      هاي توانمندسازي كاركنان توانايي تسهيم دانش

 اطلاعات تسهيم كه تحقيقات نشان مي دهد. مي باشد

 ارائه عملكرد، بهبود بهبود ها، هزينه كاهش موجب

 محصولات توسعه زمان كاهش مشتريان، به خدمات

 كالاها به تحويل در تأخير زمان كاهش جديد،

 و يافتن به مربوط هزينه كاهش نهايت در و مشتريان،

 مي داخل سازمان در دانش ارزشمند انواع به دسترسي

  ).31(شود 

تاثير دوره آموزشي حضوري نسبت به دوره آموزشي *

غيرحضوري در بهبود كيفيت روابط كاركنان بيشتر 

روابط انساني به معناي برقراري رابطه مثبت، . است

هدف دار و سازنده با پذيرش شخصيت، تفاوت هاي 

فردي و نيازهاي افراد سازمان و علاقه مندبودن به 

ا، علايق، استعدادها و توانايي هاي آنان است كه نيازه

توجه به اين موارد استفاده از تكنيك هاي مهم در علم 

رابطه انساني با دلسوزي و احساس . روانشناسي است

مسووليت نسبت به كاركنان درون سازمان و ايجاد جو 

اجتماعي در شرايط مطبوع و خوشايند و همراه با محيط 

تحقيقات ). 32( به وجود مي آيد تفاهم و درك متقابل

نشان مي دهد كه رعايت اصول روابط انساني در بهره 

بر خلاف . )33( وري فردي و سازماني موثر مي باشد

) 34(سعيدي رضواني و بنيقي اين يافته تحقيق، 

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


65  ...دت حضوري وم هاي آموزشي كوتاهاي تأثير دورهبررسي مقايسه
�  

) حضوري(دريافتند كه آموزش هاي ضمن خدمت 

  .تاثيري بر بهبود كيفيت روابط كاركنان ندارند

غير  اموزشي ثير دوره هايأجه مهم عدم تاين نتي

حضوري در توانمندسازي كاركنان ممكن است به 

هاي ديگر رخ متعددي در بسياري از سازمان دلايل

زشي غير هاي آمولان برگزاري دورهئواولا مس. دهد

زماني اقدام به هاي ساحضوري با هدف كاهش هزينه

ايه گذاري كنند و در نتيجه سرمها ميبرگزاري اين دوره

ر  حالي كه كنند دمناسب را در اين زمينه اعمال نمي

آموزشي را نبايد جزء  هايبايد پذيرفت كه هزينه

ان به حساب آورد، بلكه اين هاي مصرفي سازمهزينه

هاي سرمايه گذاري براي ها را بايد با ديد هزينههزينه

را نتايج آن در دراز مدت مشخص آينده نگريست، زي

هاي آموزشي فراگيران دورهثانيا ). 35(گرددمي

حضوري، در مدت زمان دوره آموزشي بر خلاف غير

هاي آموزشي حضوري در محيط كاري ران دورهفراگي

خود حضور دارند و به علت مشغله فكري محيط كاري 

توانايي تمركز مناسب بر مطالب و محتواي آموزشي را 

شد كه تواند باثالثا مهمترين دليل اين مي. ارندند

حضوري منابع آموزشي هاي آموزشي غيرفراگيران دوره

را به دقت مطالعه نكرده و فقط براي كسب حداقل 

     اخذ مدرك در اين دوره ها شركت نمره قبولي و 

از . آورداين خود انگيزه آنان را پايين ميكنند كه مي

هاي هدف اين مطالعه آسيب شناسي دوره يي كهآنجا

اين دوره  ضرورت آسيب شناسي ضمن خدمت نبوده،

  .گرددحضوري محرز ميها خصوصا دوره هاي غير

: مهمترين محدوديت هاي اين مطالعه عبارت بودند از

، آوري اطلاعات به پرسشنامهمحدودكردن ابزار جمع

محدود شدن جامعه آماري به مديران و معاونان مقاطع 

كه به علت محدوديت زماني و پراكندگي  تحصيلي

دني ها در نقاط مختلف استان، امكان مقايسه آزمو

توانمندي آنان در فاصله هاي زماني طولاني تر وجود 

نمي توان ادعا كرد كه شرايط آزمون براي همه نداشت، 

محقق  و فراگيران، كاملا  برابر  و ايده آل بوده است

و هم ) در دوره هاي حضوري(هم نقش مجري 

ري را بر عهده ارزشياب دوره هاي حضوري و غيرحضو

  .داشته است

بر توانمندي  هاي ضمن خدمتثرتر بودن دورهؤبراي م

شود كه اين دوره ها صرفا محلي كاركنان پيشنهاد مي

براي كسب مدرك نباشند و بتوانند رسالت واقعي خود 

را، كه همان بهبود نظامدار و مداوم مستخدمين از نظر 

نان و سازمان ها و رفتارهايي كه به رفاه آدانش، مهارت

در  .محل خدمتشان كمك مي كند، تحقق بخشند

    : ضمن به پژوهشگران ديگر پيشنهاد مي گردد كه

به مطالعه تطبيقي اثربخشي دوره هاي آموزشي  -1

غيرحضوري و حضوري در ساير سازمان ها پرداخته 

هر چند در اين تحقيق صرفا از ابزار پرسشنامه  -2. شود

ت استفاده شد بهتر است در براي جمع آوري اطلاعا

كنار آن از ساير ابزارها از قبيل مصاحبه، بررسي 

بهتر است در كنار  -3. استفاده شود... عملكرد شغلي و

فراگيران، ديدگاه سرپرستان مستقيم و همكاران آنان 

در زمينه اثربخشي دوره هاي آموزشي كوتاه مدت نيز 

 .مورد مطالعه قرار گيرد

  

  تقدير و تشكر

بينيم كه از تمام كساني كه در اجراي خود لازم ميبر 

هرچه بهتر اين مطالعه با ما همكاري داشتند خصوصا 

آقايان خاشي معاونت محترم پژوهش، برنامه ريزي و 

منابع انساني  و شهركي رياست محترم گروه ارتقاء و 

آموزش نيروي انساني سازمان آموزش و پرورش استان 

  .و قدرداني نماييم سيستان و بلوچستان تشكر
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Abstract 

Background: Any organization tries to revitalize its staff by preparing face to 

face and distance short term training courses. Thus, the present study aimed to 

compare the effects of such courses on staff’s social empowerment. 

Method: This pseudo-experimental research covered 60 managers and 

chancellors of different educational degrees in Zabol who participated in a three-

day leadership development training course on March 2010. The samples were 

divided into two groups: a control group (distanced training) and an 

experimental group (face to face training). Data collection tool was demographic 

information and a researcher-made questionnaire on the consistency, 

information sharing, responsibility and quality relationships. Questionnaires 

were completed by the subjects in two phases both, before and two weeks after 

the course. The data were analyzed using t-test for independent groups by SPSS 

software. 

Results: Face to face training course is more effective in social empowerment 

than distance training course. 

Conclusion: According to the results face to face training course is more 

effective. However; we should not neglect the fact that the main reason for such 

courses is mere training. So it seems necessary to look for the reasons of 

ineffectiveness 0f short-term distance training. 

 

Keywords: Social empowerment, Short-term training, Face to face and distance 

training. 
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