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 چکیده

 جامعه می انی آنتوسعه پایدار و دستیابی به شکوفایی اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی یک کشور از بستر نیروی انس

ود و ش رفته مینظر گ ی و مرکز ثقل فرایند توسعه و پیشرفت هر جامعه درگذرد. در حقیقت نیروی انسانی به عنوان جوهره اصل

براین بنا.ندک سطح و کیفیت دانش، بینش و مهارت نیروی انسانی آن است که میزان رشد و توسعه یک کشور را تعیین می

شرط  یشدیشه، پتحرک ان ریزی در پرورش نیروی انسانی اندیشمند، ماهر و دارای انعطاف ذهنی و گذاری و برنامه سرمایه

جهت  یمدل ارائهیق هدف از انجام این تحق رود. ایجاد و تداوم هر گونه تحول و توسعه در تمامی ابعاد جامعه به شمار می

اضر تحقیق حد.می باش بم یدر دانشگاه علوم پزشک یموزش و توسعه منابع انسانآبا  یسازمان یریادگی یارتباط مولفه ها یبررس

ه محقق پرسشنام جمع آوری اطلاعات یک تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی است، چرا که در این تحقیق بر اساسنظر شیوه از 

پرداخت.  خواهیم ینموزش و توسعه منابع انساآبا  یسازمان یریادگی یارتباط مولفه هاساخته به سنجش ابعاد مختلف تاثیر 

نابع مازمان، سهای نیازهای تایج نشان داد که به جز مولفه.نهمچنین از نظر هدف تحقیق حاضر یک تحقیق کاربردی است

با میزان بهره وری  99انسانی و کارایی سازمان، سایر مولفه های یادگیری آموزش ارتباط مثبت معنی داری در سطح اطمینان 

 شند.با کارکنان دانشگاه علوم پزشکی بم دارند و می توانند به پیش بین معنی داری برای بهره وری کارکنان

 بم یاه علوم پزشک, کارکنان دانشگیتوسعه منابع انسان آموزش کارکنان, ,یسازمان یریادگیهای كلیدی: واژه
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 مقدمه . 1

 توسعه پایدار و دستیابی به شکوفایی اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی یک کشور از بستر نیروی انسانی آن جامعه می

شود و  نوان جوهره اصلی و مرکز ثقل فرایند توسعه و پیشرفت هر جامعه در نظر گرفته میگذرد. در حقیقت نیروی انسانی به ع

بنابراین .کند سطح و کیفیت دانش، بینش و مهارت نیروی انسانی آن است که میزان رشد و توسعه یک کشور را تعیین می

شرط  انعطاف ذهنی و تحرک اندیشه، پیش ریزی در پرورش نیروی انسانی اندیشمند، ماهر و دارای گذاری و برنامه سرمایه

های  رو سازمان از این (Bouzari ,2016)رود.  ایجاد و تداوم هر گونه تحول و توسعه در تمامی ابعاد جامعه به شمار می

نیروی ها برای تربیت  گاه دولت پرور یا متولیان اصلی آموزش و پرورش منابع انسانی یکی از ارکان مهم و به عبارتی تکیه انسان

ها و مطالعات  ، ارزیابیکلانهای  ریزی ای در برنامه انسانی و در نهایت تحقق توسعه پایدار محسوب شده و از جایگاه ویژه

سطح هرم  بالاتریننظام آموزش عالی به عنوان باشد برخوردار هستند. گسترده که نتایج آن در برگیرنده راهکارهای ارتقاءدهنده

ترین نهادهایی است که جامعه به منظور توسعه منابع انسانی در اختیار دارد. این نظام نه تنها به  ارزشترین و با آموزش، از مهم

های فکری و  زیرساخت هکنند اصلی توسعة نیروی انسانی در اکثر کشورهای دنیا شناخته شده است، بلکه فراهم هعنوان شالود

به همین دلیل، نقش این نهاد در .رود های نوین نیز به شمار می ها و فناوری فرهنگی یک جامعه برای برخورداری از روش

 بدیل ارزیابی می گیر و بی جانبه کشورها، چه در اقتصادهای پیشرفته و چه در کشورهای در حال توسعه، چشم توسعه همه

 پیوست های آموزشی پژوهشی، اجتماعی و فرهنگی به هم نظام آموزش عالی دارای نقش (Mosavipour, 2015) شود.

ها و مراکز آموزش عالی بدون در  های است و دارا بودن این نقش پیچیده باعث شده است که تنها توجه به رشد کمیّ دانشگاه

نقش موثر و خطیر این نظام در تربیت نیروی انسانی جامعه  هکنند علمی و استانداردهای کیفیت، تضمین تحولاتنظر گرفتن 

و  اطلاعاتمندی از  وب، تناسب میان آموزش و پژوهش در نظر گرفتن نیازهای جامعه، بهرهنباشد. برخورداری از کیفیت مطل

ارتباطات روزآمد علمی و داشتن یک نظام موثر به منظور نظارت و ارزیابی از جمله مواردی هستند که همگام با گسترش کمیّ 

( در تحقیقی مشابه بیان 1401زمانی) د.مون سازنای مورد انتظار رهن توانند آموزش عالی را به سوی ایفای نقش توسعه می

های مورد ها و رسالتجهان رقابتی امروز یکی از ابزارهای مهم برای ایجاد تحول و بقای سازمان و رسیدن به هدفداشت که 

بخشد و بقای سازمان را نیز تضمین نظر عنصر انسان است. در این میان آنچه مقوله حیات را تحول می

است. نقش انسان در سازمان و نگاه به او سهم بسزایی در موفقیت یا شکست سازمان خواهد داشت. با  انسانی ابعمن کند،می

عنوان تنها عامل کسب موفقیت و مزیت رقابتی پایدار پررنگ تر شده و اکنون از آن به انسانی منابع آغاز هزاره سوم هر روز نقش

صورت کارا به منابع و امکانات موجود و جذب و تجهیز منابع استفاده هر چه بیشتر ازشود انسان همواره برای در سازمان یاد می

نیافتگی ملل  از زمره مسائلی است که به علت ارتباط تنگاتنگ آن با توسعه انسانی وری نیرویور تلاش کرده است بهرهو بهره

داشته است. در سطح ملی بهبود اثربخشی و کیفیت  های مدیدی است که اذهان بسیاری از اندیشمندان را به خود مشغولمدت

نیروی انسانی افزایش بیشتری در درآمد ناخالص ملی یا تولید )تولید ناخالص ملی( نسبت به استفاده از سرمایه و نیروی کار 

گیران هر کشور است های اصلی مدیران اجرایی و تصمیمعنوان یکی از دغدغه ها بهوری در سازمانآورد. بهرهوجود میاضافی به

 Haghighi) .اندوری قرار دادهخود را بر مبنای افزایش بهره توسعه هایکه در بسیاری از کشورها عمده برنامهطوریبه

شود های متوالی محسوب میجوامع بشری در طی سال توسعه ترین بخش تحول و مهم انسانی شکی نیست که عامل(2016,

کارهای اساسی در افزایش ها یکی از راهعنوان زیربنای تولید و ارائه خدمات در سازمان به نیانسا منابع از طرفی توجه به

ترین ترین لوازم گرفته تا پیشرفتهدهند از سادهرود چرا که مجموعه دستاوردهای علمی نشان میشمار میوری سازمان بهبهره

های متمادی بر اساس دانش و ارتقاء فکری یی است که طی سالهاهای انسانهای پیچیده، محصول خلاقیت و نوآوریفناوری

نقش  .پردازندها به آن میوری و حفظ آن یکی از مهمترین اهدافی است که مدیران سازمانخلق شده است اکنون افزایش بهره

سیاسی و اجتماعی از  ها و کشورهای جهان برای کسب مقاصد اقتصادی،در جهت پیشرفت و نیل سازمان انسانی منابع وریبهره
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ها و رویکردهای مهم و مناسب، کارگیری روشها را بر آن داشته تا با بهجمله مباحث مهم در حوزه مدیریتی است که سازمان

ویژه در دهه گذشته، حاکی  آموزش عالی کشور به.ارزیابی تحولات نظام تر نمایندها نزدیکهر چه بیشتر خود را به این شاخص

بنابراین  (Javaherian ,2016)   .باشد ها و بهبود و ارتقاء آن می آن و عدم توجه کافی به کیفیت دانشگاه از رشد کمیّ

ناپذیر تقاضای اجتماعی و به دنبال آن ظرفیت  سو و افزایش اجتناب حساسیت عملکرد این نظام در فرایند توسعه از یک

ع مادّی و انسانی متخصص و متعهد در جامعه از سوی دیگر بررسی ها و مراکز آموزش عالی و همچنین محدودیت مناب دانشگاه

های اخیر ضرورت توجه بیشتر به مزیت  بر این طی سال علاوهسازد.  ها و مراکز آموزش عالی را ضروری می عملکرد دانشگاه

ش عالی مطرح شده ریزان نظام آموز های مهم برنامه نسبی هر یک از مناطق جغرافیایی کشور، به عنوان یکی از اولویت

و نقاط قوت آن تقویت شود.  اصلاحها و نقاط ضعف آن  دهد که کاستی های مختلف آموزشی زمانی رخ می بهبود نظام.است

ها و تقویت  ها منجر به حصول برونداد و پیامد مطلوب از آن نخواهد شد. اولین گام در رفع نارسایی چرا که نواقص این نظام

ریزی و ارزیابی در  از سوی دیگر برنامه(Zarafshani ,2015) .، ارزیابی عملکرد آن خواهد بودهای یک نظام آموزشی قوت

گیری هر چه بیشتر از منابع  شود با بهره نظام آموزش عالی از جمله کارکردهای مدیریت این نظام است چرا که باعث می

است این نظام به صورت مستمر به قضاوت درباره  لازم رو پذیر شود. ازاین انتظار، امکان های مطلوب و مورد تحقق هدف

ارائه  حاضر به دنبال تحقیقبدین منظور .عملکرد خود بپردازد و از نتایج آن جهت بهبود وظایف و کارکردهای خود بهره گیرد

 بود. بم یدر دانشگاه علوم پزشک یموزش و توسعه منابع انسانآبا  یسازمان یریادگی یارتباط مولفه ها یجهت بررس یمدل

 

  تحقیقروش و طرح . 2.1

نظر شیوه جمع آوری اطلاعات یک تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی است، چرا که در این تحقیق بر اساس تحقیق حاضر از 

 یموزش و توسعه منابع انسانآبا  یسازمان یریادگی یارتباط مولفه هاپرسشنامه محقق ساخته به سنجش ابعاد مختلف تاثیر 

متغیرهای تحقیق شامل هدف گذاری . همچنین از نظر هدف تحقیق حاضر یک تحقیق کاربردی است.خواهیم پرداخت

آموزش,نیازسنجی آموزش,طراحی آموزش,اجرای آموزش, ارزیابی یادگیری آموزش,تناسب مهارت کارکنان با وظایف 

کارکنان,ایجاد رضایت کارکنان نسبت به  شغلی,استفاده بهینه از امکانات موجود سازمان,تناسب انتظارات مدیران با مهارت های

مدیران,افزایش ارتباطات سازمانی,افزایش مهارت های شغلی,بهبود عملکرد فردی,بهبودعملکردگروهی )سازمانی(,یادگیری 

مولفه های مورد نظر برای سنجش یادگیری آموزش های سازمانی استخراج شده و بر سازمانی,توسعه منابع انسانی می باشد.

ین مولفه ها و با در نظر گرفتن ابزارها و پرسشنامه هایی به طراحی و تدوین سوالات برای سنجش ابعاد مختلف اساس ا

یادگیری آموزش های سازمانی و همچنین سنجش میزان سایر مولفه های مداخله گر که تحت عنوان مولفه های میانی آمده 

منظور هنجاریابی این پرسشنامه محقق ساخته روایی و پایایی آن  اند خواهیم پرداخت. پس از طراحی اولیه ابزار تحقیق به

محاسبه و پس از استاندارد سازی ابزار آن را در جامعه هدف اجرا می کنیم. پژوهش حاضر به روش پیمایشی و پهنان گر انجام 

فضای فکری جامعه  بم یم پزشکدانشگاه علومی شود به این ترتیب که ابتدا با یک تحقیق مقدماتی بر روی تعدادی از کارکنان 

آماری و موضوع مورد مطالعه آشنا شده و سپس با استفاده از روش پهنان گر که قابلیت تعمیم نتایج را به جامعه آماری دارد به 

 مطالعه و بررسی کل نمونه منتخب خواهیم پرداخت.

در این دانشگاه مشغول به کار  1401سال که در  بم یدانشگاه علوم پزشکجامعه آماری این تحقیق شامل تمام کارکنان 

( باشد. PPTخواهند بود می باشد. با توجه به وجود دو بخش مدیران و کارکنان شیوه نمونه گیری طبقه ای متناسب با حجم )

در این شیوه از همه زیرجمعیت های یک جامعه آماری متناسب با حجم آن زیرجمعیت،یک نمونه معرف انتخاب می شود. 

در این تحقیق برای محاسبه حجم نمونه از فرمول کوکران برای جامعه متناهی استفاده خواهد شد که در آن خطای همچنین 

یب اضردر نظر گرفته خواهد شد.تجزیه و تحلیل اطلاعات شامل توصیف نمونه آماری و آمار استنباطی شامل  01/0نسبی 
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استفاده خواهد شد.  ه ای و آنالیز واریانس برای یافته های جانبیدونمون tتک نمونه ای و همچنین آزمون  t، آزمون همبستگی

بخش بعدی بر اساس روش آماری مدل یابی شد.خواهد  استفاده  SPSS.19آماری زاز نرم افزااین بخش برای تجزیه و تحلیل 

 خواهیم کرد. استفاده AMOS.18یا  LISREL8.5( انجام خواهد گرفت که در آن از نرم افزارSEMمعادلات ساختاری )

 

 واكاوی فرآیند توسعه منابع انسانی و تدوین الگوی مناسب در نظام آموزش عالی. 3. 1

توسعه ی منابع انسانی در مورد انسان های آگاهی است که در نظـام هـای مولـد ایفـای نقـش مـی کنند. هدف توسعه ی 

به موفقیت یـاری می دهد. این موفقیت هم در بعد فردی و هم  منابع انسانی تمرکز بر منابعی است که انسان ها را در دستیابی

در بعد سازمانی است. این توسعه مجموعـه ی گسـترده از توانایی های یک سازمان شامل تغییرات بیرونی، ایجاد کارآفرینی 

نمی شود، بلکه همانند بنابراین، توسعه خلق (Karanj, 2018) گروهی، سازگاری با شـرایط ناپایـدار و بی ثبات و... هستند

منابع مهم رقابت سازمان ها عبارتند از: منـابع .قابلیت های کنونی در تعامل بـا منابع سازمان مورد استفاده قرار می گیرد

مـادی و سازمانی، منابع مالی، منابع انسانی و توسعه منابع انسانی و منابع اطلاعاتی. منابع انسانی به عنوان مهـم ترین سرمایه 

دارایی هر سازمان محسوب می شود. والتون توسعه منابع انسانی را به منزلـه مجموعـه فعالیت های سازمانی که در مدت  و

زمان معینی صـورت مـی گیـرد و بـرای ایجـاد تغییـرات رفتـاری در کارکنان تعریف می کند، فعالیتی که در کوتاه مدت یا 

خصـص، بهره وری و رضایت برای منافع سازمانی یا فردی، جامعه و ملت یا بشریت را بلندمدت بتواند ظرفیـت آگـاهی پایـه، ت

توسعه منـابع انسانی مبتنی بر این باور است که سازمان ها نهادهایی ساخته انسان  (Farajollah ,2016)توسعه دهد. 

کل گرفته اند. در این میان توسعه منـابع هستند که بر تخصص انسانی اتکا داشته و به منظور تعیین و دستیابی به اهدافشان ش

انسـانی از انسجام سازمانی، گروهی، فردی و فرآیندهای کاری حمایت می کند. همچنین مـدل هـای ارائـه شـده برای توسعه 

فزایش منابع انسانی حکایت از آن دارد کـه سـرمایه گـذاری در ایـن زمینـه در عملکـرد فـردی و سازمانی موثر بوده و به ا

آموزش عالی رسمی با پیشینه ای به .عملکرد، حل با کیفیت مسائل فردی و سازمانی و تعهد سـازمانی بیشـتر منجر می شود

قدمت بیش از هشت سده، به عنـوان نهـادی کلیدی مورد توجه خاص ملت ها و دولت ها بوده است. در نتیجه دستیابی به 

ش مؤثری در تحقیق و شتاب حرکت اجتماعی و اقتصادی ملل ایفا کند، صرفاً با فناوری و دانش پیشـرفته که می تواند نق

نابراین برای تدوین الگوی های مناسـب در نظام آموزش ب.تقویـت آموزش عالی و برنامه ریزی کمی و کیفی آن میسر است

رآیند توسعه منابع انسانی و تدوین عالی به توسعه منابع انسانی باید توجه داشت بدین منظور، می بایست در مورد واکـاوی ف

های اخیر نقش بالقوه  در سال(Anderson, 2017) الگوی مناسـب در نظـام آمـوزش عـالی، اطلاعـات دقیقـی داشـت

نظران  توسعه سرمایه انسانی در رشد و توسعه اقتصادی و ارتقای سطح اجتماعی جوامع در سطح ملی، توجه بسیاری از صاحب

لذا در عصر جهانی شدن و پیشرفت سریع فناوری، سرمایه انسانی به .جلب کرده است نابع انسانی را به خوددر بخش توسعه م

ترین سرمایه سازمان ها قلمداد شده است. سرمایه انسانی مجموعه ای از مهارت ها دانش و ویژگی های عمومی  عنوان مهم

توسعه منابع انسانی در طول .م کار امروز و ظرفیت کار فردا باشدافراد در سازمان است و می تواند نشان دهنده استعداد انجا

در آمریکا آغاز شده ، اما برخی از نویسندگان ادعا می کنند که ریشه توسعه منابع انسانی در سال  1880انقلاب صنعتی از دهه 

در خط تولید آغاز کرده، ظهور  هنگامی که کارخانه ماشین سازی فورد آموزش کارکنان خود را به منظور افزایش تولید 191٣

توسعه منابع انسانی به عنوان یکی از زیرمجموعه های مدیریت منابع انسانی مطرح شده است سازمان  1960از دهه .نموده است

از طرفی توسعه منابع انسانی کارکنان خود برای کسب مزیت می باشد. ها برای بقا ملزم به استفاده از پتانسیل و شایستگی های

هنگامی که افراد به عنوان دارایی های سازمان ها تلقی می شوند، توانایی کمی    (Abbaspour ,2016) .ابتی می باشندرق

کردن ارزش این دارایی ها اهمیت می یابد. این امر برای اتخاذ تصمیمات آگاهانه در مورد مدیریت و حداکثر سازی نرخ بازده به 

وه اندازه گیری منابع انسانی توافقی وسیع در بین متخصصان وجود ندارد. حسابداران، در مورد شی.سرمایه گذاری حیاتی است
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گران همه به اندازه گیری منابع انسانی با رویکردی متفاوت علاقمند هستند.  اقتصاددانان متخصصین منابع انسانی، تحقیق

 .دی یا سازمانی اندازه گیری نمودطح فرغیر مستقیم تقسیم نمود و یا در سشاخص ها را می توان به مستقیم و 

 

 ایران آموزش و توسعه منابع انسانی در چهواكاوی تاریخ. 4. 1

 اندکی برای مستند تلاشای به قدمت تاریخ بشر دارد اما  اگرچه آموزش و توسعه افراد برای عملکرد بهینه شغلی سابقه

ست که همگی آگاهیم فقر شناخت تاریخی تا چه اندازه سازی این تاریخچه صورت گرفته است. این کوتاهی در حالی رخ داده ا

های اضافی به یک سازمان شود. البته نباید  کاری، اتخاذ تصمیمات اشتباه و در نتیجه تحمیل هزینه می تواند باعث دوباره

بیم که در اکثر یا گمان کرد که این کمکاری صرفا محدود به کشور ایران است، بلکه با مروری کوتاه بر پیشینه تحقیق در می

مندی برای این مستندسازی صورت نپذیرفته است. از معدود اقدامات صورت گرفته در این زمینه  نظام تلاشکشورهای دنیا 

دوره که از عصر  نیدر ا هیاول یالگوها و برنامه هاکه  (Vajargah, 2018) توان به مطالعه ارزشمند اوکس اشاره کرد می

ها  هیاتحاد یو کارورز یکار کارآموز نیح یریادگیاز  یریبهره گ یها آغاز شد بشر به سوغار ینوشته ها واریحجر و د

 یم حیربه طور خلاصه تش یابتکارات بشر نیهر کدام از ا لیآورد در ذ یرو یمدارس کارخانه ا یو حرفه ا یفن یها هنرستان

ابداع کرد  یانسان یروین تیترب یکه بشر برا دانست یا وهیش نینخست توانی شغل را م نیشغل آموزش ح نیشوند. آموزش ح

 تیصنعت کار با تجربه در موقع کینوع آموزش  نی. در اشودی محسوب م نهیزم نیراهبرد در ا نیمحبوب تر زیو البته هنوز ن

لت مهم بتوان ع دی.آموزد شایفرد تازه کار م کیرا به  یخاص یشغل فیانجام وظا حوهاستاد و شاگرد ن کیبه  کیعمدتاً  یها

را مأمور  شیکارمند با تجربه خو کی ستیبا یآن دانست، چرا که سازمان صرفاً م یتا عصر حاضر را سادگ وهیش نیا تیمحبوب

شغل مسئله انتقال آموخته  نیآموزش ح نیرانشان دهد. افزون ب دیرا به کارمند جد یمشخص یشغل فیکند تا نحوه انجام وظا

 یدرک چگونگ یبرا یمشکل اندک رندهیادگیافتد و  طیچرا که آموزش عملاً در مح کندی م حل و فصل زیکار را ن طیها به مح

 یمثال برخ یبرا(Kevin ,2014) .باشد یدارا م زیروش مشکلات خاص خود را ن نیکاربست آموخته ها در عمل دارد البته ا

را حفظ کنند. از  شیخو یشغل یبهره ور وانندتی نم پردازندی که به آموزش و انتقال تجربه م یاز کارکنان با تجربه هنگام

 نی. هم چنستین گرانیموثر به د سیآموزش و تدر یبرا یشغل خاص ضمانت کیدر  یداشتن تجربه تخصص گرید یسو

با آن ندارند.  یخوش انهیها م از سازمان یلیکه خ یزیزمان بر بوده و مستلزم استمرار است چ تیفعال یشغل نوع نیآموزش ح

 یرسم ریغ یتیاما عمدتاً ماه شدی محسوب م یآموزش در جوامع بشر یالگو نیشغل نخست نیاگرچه آموزش ح یکارورز

،نبود  ریشغل امکان پذ نیبا چند روز آموزش ح گریآنها د رد یتر شده و خبرگ دهیچیکه مشاغل پ یداشت. در قرون وسط

ی م دهیکه استاد نام یآنها فرد یو در ط دهیسال طول کش نیبرنامه ها عمدتاً چند گونه نیشکل گرفتند.ا یکارورز یبرنامه ها

کار که عمدتاً با  تازهگرفت. فرد  یبهره م شیخو یانجام کارها یبرا یپرداخت و در عوض از و یبه آموزش فرد تازه کار م شد

 صنعت ایخاص رشد کرده و به کارگر  یدر حرفه ا جیکرد به تدر ینم افتیدر زین یحقوق چیو ه کردی م یزندگ شیاستاد خو

گونه نبوده و در  نیتعلق دارد اما در عمل ا یعمدتاً به مشاغل صنعت یکارورز شودی اگرچه تصور م شدی م لیتبد یکار ماهر

 مرسوم و پرکاربرد زیامروزه ن یکارورز یکاربرد دارد. برنامه ها زین تیو ترب میحقوق و تعل یشکچون پز یگرید یها حرفه

وزارت کار قرار  تیکمتر مرسوم هستند، کارورزان مورد حما یکارورز یکه برنامه ها کایدر کشور آمر یمثال حت یتند. براهس

 ییو اروپا ییایآس یگردد در کشورها نیتضم یکارورز یها به فرصت انیعادلانه متقاض یتا دسترس شودی م یداشته و سع

 یها مهم در نظام آموزش یمولفه ا یمثال در آلمان کارورز یدارند برا یترشیب تیرواج و محبوب یمدرن کارورز یبرنامه ها

 تینحوه فعال دیرس بیبه تصو 1961که در سال  یدر هندوستان قانون کارورز (Sayf, 2015)شود.  یمحسوب م یحرفه ا

شده بهره مند  نییتع یرسم یمطابق با استانداردها یکارورز یها گروه بتوانند از فرصت نیتا ا کندی کارورزان را مشخص م

وجود دارد که امروزه فراتر از  یبرنامه کارورز 160از  شیب یزیچ ایتانیبخش صنعت را مرتفع سازند در بر یازهایگردند و ن
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 ی. در برخرندیگی در بر م زیسابقه ندارند را ن نهیزم نیدر ا که یخدمات یها رفته و بخش یو مهارت یصنعت یها حوزه

 یورود به عرصه کار و اشتغال محسوب م یمهم برا یازین شیپ یسوئد و دانمارک مدارک کارورز رینظ ییاروپا یکشورها

 ها هیکرد اتحاد دایو در انگلستان ظهور پ یدر قرون وسط یکارورز کردیهمانند رو زین یا هیاتحاد ستمیها س هیاتحادشوند.

و  تیآنها محافظت حما سیدف از تأسه داشتند و یشترکم یبودند که علائق و دغدغه ها یمتشکل از افراد ییانجمن ها

 کردندی م دیکه آنها را تول یمحصولات و نظارت بر عملکرد افراد یاردهااستاند نیتدو قیها از طر هیمنفعت متقابل بود. اتحاد

ها بودند  تند واین اتحادیهها قرار گرف های کارورزی نیز در اختیار اتحادیه برنامهط،یشرا نیپرداختند. در ا یم تیفیبه کنترل ک

ای سه سطح از کارگران وجود داشتند: استاد، یعنی  کردند. در سیستم اتحادیه که سطح تسلط و مهارت افراد را مشخص می

کرد و کارورز  کرد، کارگر ماهرکه برای استاد کار کرده و حقوق دریافت می فردی که صاحب مواد اولیه بود و کار را هدایت می

کردند که یک کارگر در چه سطحی قرار دارد و چه زمانی قادر است  ها مشخص می ی تدوین شده توسط اتحادیهها خط مشی

ها تسلط شدیدی بر ساعات کاری، ابزارها، حقوق و  اتحادیه (Talat ,2015)به عنوان یک کارگر ماهر یا استاد شناخته شود. 

کردند.این شرایط در کنار سرمایه  های مشخصی کنترل می زایا و روشدریافتی کارگران داشتند و تمامی آنها را در چارچوب م

 های صنعتی و همچنین استانداردهای سختِ تعیین شده توسط استادان، باعث می اندازی کارگاه مورد نیاز برای راه بالای

هایی را تشکیل  ریج خود اتحادیهاین کارگران به تد ارتقاء یابند. لذا بالاتریشدند که کارگران ماهر به سختی بتوانند به سطح 

 .های کارگری امروزه مطرح هستند دادند که به عنوان اجداد و پیشگامان اتحادیه

 

 

 . یافته های تحقیق5. 1

 . آزمون وضعیت موجود مولفه های یادگیری آموزش و بهره وری كاركنان1. 5. 1

 شده است. نا مناسب بودن در جامعه آماری بررسیک نمونه ای وضعیت هر مولفه از نظر مناسب یا ت -از طریق آزمون تی

 . بررسی روابط بین مولفه های یادگیری آموزش و بهره وری كاركنان2. 5. 1

ن رند. در ایمی گی روابط بین تک تک مولفه ای یادگیری آموزش و بهره وری کارکنان به صورت جداگانه مورد آزمون قرار

 ه شده است.بخش از تحلیل همبستگی و رگرسیون استفاد

 . تحلیل عاملی تاییدی و آزمون بر اساس روش مدل یابی معادلات ساختاری3. 5. 1

 ی تحقیق برامه هادر این بخش ابتدا بر اساس روش مدل یابی معادلات ساختاری به بررسی روایی سازه مولفه های پرسشن

عنی دار کنان مدگیری آموزش و بهره وری کاراساس تحلیل عاملی تاییدی خواهیم پرداخت و سپس روابط بین مولفه های یا

 خشباین درر؟ یا خی خواهد بود یا نه؟ به عبارتی آیا مدل روابط بین یادگیری آموزش و بهره وری کارکنان مدل مناسبی است

 می مدل این ررسیب به( AMOSبا نرم افزار) ساختاری معادلات یابی مدل ازروش استفاده وبا  شده ارائه متغیرهای براساس

 .پردازیم

گاه دانش. بررسی توصیفی وضعیت موجود مولفه های پرسشنامه یادگیری آموزش و بهره وری در كاركنان 6. 1

 بم یعلوم پزشک

 میانگین هر کدام از مولفه ها را در نمونه آماری نشان می دهد. 1جدول 
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 .میزان مولفه های بهره وری1جدول

 آماره ها
 مولفه

میانگ

 ین
 نما

میان

 ه

معیاافانحر

 ر
رتبه 

 مولفه

 4 4٣/0 4 4 15/4 یادگیری آموزش

 2 61/0 4 4 19/4 بعد بهره وری

 5 ٣6/0 4 4 01/4 بعد بهبود عملکرد

 1 66/0 4 4 26/4 بعد انطباق با نیازهای سازمانی

 6 86/0 ٣ ٣ 64/٣ بعد مدیریت منابع انسانی

 ٣ 56/0 4 4 17/4 بعد کارایی سازمانی

 

 

 
 . میزان مولفه های بهره وری1نمودار

 

 .میزان بهره وری كاركنان2جدول

 درصد تجمعی درصد معتبر فراوانی میزان بهره وری

 - - - بسیار کم

 - - - کم

 11 11 22 متوسط

 5/69 5/58 117 زیاد

 100 5/٣0 61 بسیار زیاد

 - 100 200 کل
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 نان. میزان بهره وری كارك2نمودار

 

 .میزان بهبود عملکرد كاركنان3جدول

 درصد تجمعی درصد معتبر فراوانی میزان عملکرد کارکنان

 - - - بسیار کم

 5/0 5 1 کم

 5 5/4 9 متوسط

 5/9٣ 5/88 177 زیاد

 100 5/6 1٣ بسیار زیاد

 - 100 200 کل

 

 

 
 . میزان عملکرد كاركنان3نمودار
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 .میزان انطباق با نیازهای سازمانی4جدول

 درصد تجمعی درصد معتبر فراوانی انطباق با نیازهای سازمانی

 - - - بسیار کم

 2 2 4 کم

 5/8 5/6 1٣ متوسط

 5/6٣ 55 110 زیاد

 100 5/٣6 7٣ بسیار زیاد

 - 100 200 کل

 

 
 زمانی. میزان انطباق با نیازهای سا4نمودار

 

 .میزان مدیریت منابع انسانی5جدول

 درصد تجمعی درصد معتبر فراوانی میزان مدیریت منابع انسانی

 - - - بسیار کم

 2 2 4 کم

 58 56 112 متوسط

 76 18 ٣6 زیاد

 100 24 48 بسیار زیاد

 - 100 100 کل
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 . میزان مدیریت منابع انسانی5نمودار

 

 . میزان كارایی سازمان6جدول

 درصد تجمعی درصد معتبر فراوانی میزان کارایی سازمان

 - - - بسیار کم

 5/1 5/1 ٣ کم

 6 5/4 9 متوسط

 5/75 5/69 1٣9 زیاد

 100 5/24 49 بسیار زیاد

 - 100 200 کل

 

 

 
 . میزان كارایی سازمان6نمودار
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 گین و انحراف معیار مولفه های یادگیری آموزش و بهره وری كاركنان در كل نمونه.میان7جدول

 آماره
 مولفه

تعداد 

 نمونه
 میانگین

 ( 5) از 
انحراف 

 معیار

 61/0 19/4 200 بعد بهره وری

 ٣6/0 01/4 200 بعد بهبود عملکرد

بعد انطباق با نیازهای 

 سازمانی
200 26/4 66/0 

بعد مدیریت منابع 

 یانسان
200 64/٣ 86/0 

 56/0 17/4 200 بعد کارایی سازمانی

 61/0 19/4 200 بعد بهره وری

 

ری وبهره  همان طور که در جدول فوق مشاهده می شود از نظر توصیفی میانگین همه مولفه های یادگیری آموزش و

 طلاح معنی دار بودن اینی بودن یا به اص( می باشند که باید واقع٣کارکنان دارای اختلاف مثبتی با مقدار حد متوسط ) مقدار 

 ک نمونه ای آمده است.ت -اختلاف مورد آزمون قرار بگیرد. در زیر نتایج آزمون تی

 

وم تک نمونه ای برای وضعیت مولفه های یادگیری آموزش در كاركنان دانشگاه عل –t.نتایج آزمون 8جدول

 پزشکی بم

 مقادیر آزمون
 نام مولفه

مقدار 

 tآماره 

 درجه

 آزادی
میزان 

 معنی داری

مولفه میزان یادگیری 

 آموزش
46/٣7 199 000/0 

 000/0 199 45/27 بعد بهره وری

 000/0 199 5٣/٣9 بعد بهبود عملکرد

بعد انطباق با نیازهای 

 سازمانی
72/26 199 000/0 

 000/0 199 42/10 بعد مدیریت منابع انسانی

 000/0 199 12/29 بعد کارایی سازمانی

 

همان طور که در جدول فوق ملاحظه می شود، میزان معنی داری آزمون هر پنج مولفه از مولفه های یادگیری آموزش در 

یعنی رقم چهارم اعشار گرد شده و به اصطلاح تا سه رقم اعشار صفر است بنابراین  000/0است عدد  05/0کارکنان  کمتر از 
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این به طور واقعی و غیر تصادفی میانگین وضعیت مولفه بهره وری کارکنان و برای هر شش مولفه فرض صفر رد می شود و بنابر

 بالاتر از حد متوسط می باشد. ٣همه مولفه های یادگیری آموزش در جامعه مورد بررسی بالاتر از 

 

شکی رگرسیونی ارتباط مولفه های یادگیری آموزش و بهره وری كاركنان در دانشگاه علوم پزضرایب .9جدول

 بم

 ش بین هاپی
غیر  Betaضریب 

 استاندارد

 Betaضریب 

 استاندارد شده
 tمقدار

میزان 

 معناداری

 000/0 052/9 -- 10/٣ مقدار ثابت

 000/0 56/5 ٣7/0 45/0 مولفه بهبود عملکرد

مولفه انطباق با 

 نیازهای سازمانی
0٣/0- 48/0- 6٣/0- 529/0 

مولفه مدیریت منابع 

 انسانی
00/0 00/0 10/0 914/0 

 099/0 65/1 14/0 10/0 مولفه کارایی سازمانی

 

ولفه های و کارایی سازمان سایر م های انطباق با نیازهای سازمانی، منابع انسانیدهد به جز مولفهنشان می 9جدول 

می پزشکی بم و  با میزان بهره وری کارکنان دانشگاه علوم 99یادگیری آموزش ارتباط مثبت معنی داری در سطح اطمینان 

 توانند به پیش بین معنی داری برای بهره وری کارکنان باشند.

 

 . تحلیل عاملی تاییدی براساس روش مدل یابی معادلات ساختاری7. 1

رهای ن متغیاز طریق روش های پیشرفته آماری تحت عنوان روش های مدل یابی معادلات ساختاری همچنین آزمون کرد

متغییره  ون چندی پذیرد. روش مدل یابی معادلات ساختاری، نوعی روش های رگرسیتحقیق نیز به وسیله همین روش انجام م

لاسیک های ک خطی و غیر خطی است که با هم مورد آزمون قرار می دهد. بزرگترین مزیت این روش ها نسبت به سایر روش

جش تمام د که سنها فرض می شوآزمون مانند همبستگی، آزمون رگرسیون و آزمون آنالیز واریانس این است که در این روش 

دل نیز مد مرامترهای ورد پامتغیرها با خطا توام است. این روش ها نه نتها خطا را به حساب می آورند، بلکه تاثیر آن را در برآ

ش ورامروزه این  ی کند.نظر قرار می دهند و به همین خاطر تصویر دقیق تری از شرایط واقعی انجام و اجرای تحقیق را ایجاد م

 که یک مدلاده بلها از کامل ترین روش های آزمون هستند. مزیت دیگر این روش ها این است که می توانند نه یک رابطه س

مدل ظر بدهند.نن خاص نظری را به بوته آزمایش بگذارند و در مورد تایید یا رد شدن یک نظریه یا تئوری در یک مکان یا زما

دل یابی مش های ترین روش های تحلیل ساختارهای پیچیده داده است.برای اجرای رو یابی معادلات ساختاری یکی از اساسی

از  EQSو  LISREL ،AMOSمعادلات ساختاری، نرم افزارهای بسیار زیادی تدوین و توسعه یافته اند. اما نرم افزارهای 

ین حوزه است که ن نرم افزار در ااولی LISRELمی باشند. نرم افزار  SEMمعروف ترین نرم افزارها برای اجرای روش های

زنده نرم افزار است که توسط شرکت سا AMOSتوسط کارل جورسکاک توسعه یافته است. اما نرم افزار بسیار کاربردی دیگر 

SPSS  و به عنوان یک ماژول از این نرم افزار ارائه شده است. در این تحقیق از نرم افزارAMOS ده شده است.استفا 
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 یری. نتیجه گ8. 1

توسعه ی منابع انسانی در مورد انسان های آگاهی است که در نظـام هـای مولـد ایفـای نقـش مـی کنند. هدف توسعه ی 

منابع انسانی تمرکز بر منابعی است که انسان ها را در دستیابی به موفقیت یـاری می دهد. این موفقیت هم در بعد فردی و هم 

موعـه ی گسـترده از توانایی های یک سازمان شامل تغییرات بیرونی، ایجاد کارآفرینی در بعد سازمانی است. این توسعه مج

بنابراین، توسعه خلق نمی شود، بلکه همانند قابلیت های کنونی در  گروهی، سازگاری با شـرایط ناپایـدار و بی ثبات و... هستند

ابت سازمان ها عبارتند از: منـابع مـادی و سازمانی، منابع منابع مهم رق.تعامل بـا منابع سازمان مورد استفاده قرار می گیرد

مالی، منابع انسانی و توسعه منابع انسانی و منابع اطلاعاتی. منابع انسانی به عنوان مهـم ترین سرمایه و دارایی هر سازمان 

ر مدت زمان معینی صـورت محسوب می شود. والتون توسعه منابع انسانی را به منزلـه مجموعـه فعالیت های سازمانی که د

مـی گیـرد و بـرای ایجـاد تغییـرات رفتـاری در کارکنان تعریف می کند، فعالیتی که در کوتاه مدت یا بلندمدت بتواند 

ظرفیـت آگـاهی پایـه، تخصـص، بهره وری و رضایت برای منافع سازمانی یا فردی، جامعه و ملت یا بشریت را توسعه 

نی مبتنی بر این باور است که سازمان ها نهادهایی ساخته انسان هستند که بر تخصص انسانی اتکا دهد.توسعه منـابع انسا

داشته و به منظور تعیین و دستیابی به اهدافشان شکل گرفته اند. در این میان توسعه منـابع انسـانی از انسجام سازمانی، 

ـای ارائـه شـده برای توسعه منابع انسانی حکایت از آن گروهی، فردی و فرآیندهای کاری حمایت می کند. همچنین مـدل ه

دارد کـه سـرمایه گـذاری در ایـن زمینـه در عملکـرد فـردی و سازمانی موثر بوده و به افزایش عملکرد، حل با کیفیت مسائل 

از هشت سده، به  آموزش عالی رسمی با پیشینه ای به قدمت بیش.فردی و سازمانی و تعهد سـازمانی بیشـتر منجر می شود

اگرچه آموزش و توسعه افراد برای عملکرد بهینه شغلی .عنـوان نهـادی کلیدی مورد توجه خاص ملت ها و دولت ها بوده است

سازی این تاریخچه صورت گرفته است. این کوتاهی در حالی  اندکی برای مستند تلاشای به قدمت تاریخ بشر دارد اما  سابقه

کاری، اتخاذ تصمیمات اشتباه و در  گاهیم فقر شناخت تاریخی تا چه اندازه می تواند باعث دوبارهرخ داده است که همگی آ

های اضافی به یک سازمان شود. البته نباید گمان کرد که این کمکاری صرفا محدود به کشور ایران است،  نتیجه تحمیل هزینه

مندی برای این مستندسازی صورت  نظام تلاشثر کشورهای دنیا یابیم که در اک بلکه با مروری کوتاه بر پیشینه تحقیق در می

الگوها و برنامه که  توان به مطالعه ارزشمند اوکس اشاره کرد نپذیرفته است. از معدود اقدامات صورت گرفته در این زمینه می

کار  نیح یریادگیاز  یریبهره گ یغارها آغاز شد بشر به سو ینوشته ها واریدوره که از عصر حجر و د نیدر ا هیاول یها

ابتکارات  نیهر کدام از ا لیآورد در ذ یرو یمدارس کارخانه ا یو حرفه ا یفن یها ها هنرستان هیاتحاد یو کارورز یکارآموز

دانست که بشر  یا وهیش نینخست توانی شغل را م نیشغل آموزش ح نیشوند. آموزش ح یم حیربه طور خلاصه تش یبشر

نوع آموزش  نی. در اشودی محسوب م نهیزم نیراهبرد در ا نیمحبوب تر زیابداع کرد و البته هنوز ن ینانسا یروین تیترب یبرا

فرد تازه  کیرا به  یخاص یشغل فیانجام وظا حوهاستاد و شاگرد ن کیبه  کیعمدتاً  یها تیصنعت کار با تجربه در موقع کی

 ستیبا یآن دانست، چرا که سازمان صرفاً م یر حاضر را سادگتا عص وهیش نیا تیبتوان علت مهم محبوب دی.آموزد شایکار م

 نیرانشان دهد. افزون ب دیرا به کارمند جد یمشخص یشغل فیرا مأمور کند تا نحوه انجام وظا شیکارمند با تجربه خو کی

افتد و  طیمح چرا که آموزش عملاً در کندی حل و فصل م زیکار را ن طیشغل مسئله انتقال آموخته ها به مح نیآموزش ح

دارا  زیروش مشکلات خاص خود را ن نیکاربست آموخته ها در عمل دارد البته ا یدرک چگونگ یبرا یمشکل اندک رندهیادگی

های نیازهای سازمان، منابع انسانی و کارایی سازمان، سایر مولفه های یادگیری .نتایج نشان داد که به جز مولفهباشد یم

با میزان بهره وری کارکنان دانشگاه علوم پزشکی بم دارند و می توانند  99ری در سطح اطمینان آموزش ارتباط مثبت معنی دا

 به پیش بین معنی داری برای بهره وری کارکنان باشند.
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