
 

 
 

وری  دو رویکرد آموزش داخل و خارج از نهاجا بر بهبود بهرهتاثیر ای  بررسی مقایسه

 نیروی انسانی
  مصطفي لطفي جلال آبادي

  فرهاديعلي 

  حسن محجوب عشرت آبادي 

  حسین نامدار

 چکیده 

اي دو رويکرد آموزش داخل و خارج از نهاجا  مقايسهاين پژوهش با هدف بررسي 

پس از بررسي ادبیات مرتبط با موضوع در . آغاز شدوري نیروي انساني  بر بهبود بهره

شد و پس از مدل تحقیق تدوين  داخل و خارج كشور و انجام مصاحبات مقدماتي

نامه روايي آن مورد قبول خبرگان قرار گرفت و پايايي آن نیز از طريق تدوين پرسش

 00 باشد سپسبدست آمد كه از پايايي خوبي برخوردار مي 0/  1الفاي كرونباخ 

توزيع  كاركناني كه در داخل و خارج از نهاجا آموزش ديده بودندنامه بین پرسش

نامه، در بخش آمار استنباطي هاي حاصل از پرسشدادهتحلیل  جهت تجزيه و. گرديد

استفاده انواع آموزش بندي آزمون فريدمن جهت اولويتو از   Zآزمونو  Tاز آزمون 

كه از نظر پاسخ  ها حاكي از آن است نتايج حاصل از تجزيه و تحلیل داده. شده است

وري نیروي  بهره نهاجا بر هاي خارج از هاي داخل نهاجا و آموزش دهندگان آموزش

وري نیروي  هاي خارج از نهاجا بر بهبود بهره انساني تاثیرگذار است لیکن تاثیر آموزش

 .هاي داخل نهاجا بیشتر است  انساني از آموزش

 

 وري  ، برون سپاري، بهرهآموزش، كارايي، اثر بخشي: هاواژه کلید

 

                                                           
 دانشجوي دكتري مديريت دانشگاه پیام نور و عضو هیات علمي دانشگاه هوايي.   

 كارشناس ارشد مديريت دولتي.  

 دانشجوي دكتري دانشگاه تهران و  عضو هیات علمي دانشگاه هوايي.  

 كارشناس ارشد مديريت و  عضو هیات علمي دانشگاه هوايي -  

  3  /2/00 : تاريخ دريافت مقاله

  3  / 0/0 : تاريخ پذيرش مقاله
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 32-68صص  
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 :مقدمه

ساختارهاي سازماني متفاوت نسبت به گیري روز افزون علم و فناوري باعث شکلگسترش 

 ،گذشته شده است و هر سازماني براي هماهنگ شدن با اين تغییرات سريع و رو به رشد

در چنین . هاي ارتباطي درون سازماني خود را مناسب با اين تحولات تغییر داده است كانال

یشرفته خود را به شرايطي سازمان موفق، سازماني است كه با توجه به دانش روز و فناوري پ

در اين میان نیز نیروي هوايي ارتش جمهوري اسلامي  .سوي ترقي و پیشرفت هدايت كند

هاي تعیین شده  نیازمند آموزش نیروي انساني ن براي رسیدن به اهداف و ماموريتايرا

. هاي جديد را داشته باشد متخصص و كارآمد است كه توانايي بکارگیري تجهیزات و فناوري

زيرا كارآيي سازمان منوط به انجام  آيدبه شمار مينیروي انساني مهمترين ركن بنابراين 

 ،تامین سرمايه انساني لذا .است صف و ستاد بخشدر  منابع انسانيو صحیح  وظايف درست

پرورش . هاي آموزشي منظم و مستمر در تمامي سطوح سازماني استمستلزم انجام فعالیت

هاي زبده و ماهر كه از آن به عنوان توسعه منابع نیروي انساني ياد مي شود ضرورت انسان

ول امروزي ها براي بقا و پیشرفت در جهان پر تغییر و تحاجتناب ناپذيري است كه سازمان

حال، نظر به اينکه منابع انساني مهمترين منبع سازماني به . نیازمند هستندسخت بدان 

در اين راستا رشد كیفیت منابع انساني . آيد، افزايش كیفیت آن ضروري استشمار مي

از . هاي لازم همگام با رشد سريع علوم و تکنولوژي است ها و آموزش مستلزم دادن آگاهي

ش منابع انساني در جهت ارتقاء سطح مهارت، دانش و بالا بردن میزان كارآيي و اين رو آموز

 :اي كه با آن مواجه هستیم اين است اثر بخشي آنان محسوب مي شود بنابراين مساله

 وري نیروي انساني تاثیر دارد؟ آيا آموزش داخل و خارج از نهاجا بر بهبود بهره( الف

داخل و خارج از نهاجا بیشترين تاثیر را بر بهبود  هاي آموزش كدامیک از رويکرد( ب 

 وري نیروي انساني خواهد داشت؟  بهره

 

 ادبیات مرتبط با موضوع  

زبان انگلیسي است تحت عنوان سرشاري،  در Productivityوري برگردان لغت  بهره   

برعقیده ژان  بنا. باشديا استعداد تولیدي قابل توجه مي خیزي، باروري، سودمنديحاصل

 فوراستیه
كتاب دانشمندي به نام  میلادي در 2 2 وري اولین بار در سال  اصطلاح بهره 

میلادي و لاروس به سال   11 هاي ايتره به سال  در لغت نامه. آمده است  اگري كولا
                                                           

۱- G.Fouraste 

۱- Agricola 
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سازمان  (.11  ابطحي،) میلادي اين واژه به مفهوم قدرت تولید بیان گرديده است 1 3 

وري را مساوي با نسبت خروجي تولید به يکي از  مفهوم بهره  وسعه اقتصاديهمکاري و ت

واحد نهاده چند واحد ستاده  گويد كه از يک وري به ما ميبهره .عوامل تولید دانسته است

ه اوري به عنوان يک ديدگ ضمن اينکه از بهره  وري اروپاآژانس بهره .توان بدست آوردمي

داند، درجه استقاده  را تلاش در جهت بهبود وضع موجود مي كند و هدف آن فکري ياد مي

  وري ژاپن مركز بهره .پذيرد وري مي مؤثر از هر يک از عوامل تولید را به عنوان تعريف بهره

به حداكثر رساندن استفاده از منابع  :كنداينگونه تعريف ميرا  وري هدف از بهبود بهره

هاي تولید، گسترش  طريقه علمي و با كاهش هزينهبه  نیروي انساني، تسهیلات و غیره

بهبود معیارهاي زندگي  براي افزايش دستمزدهاي واقعي و بازارها، افزايش اشتغال، كوشش

وري  وري بر مبناي هدف، بهره دركتاب بهره. مصرف كننده باشد آنگونه كه به نفع مديران و

گونه منابع تخصیص يافته موفق به وري يعني سنجش اينکه چ بهره: اند را چنین تعريف كرده

  (James,۳۳۳۳).انجام به موقع اهداف كمي و كیفي مي شوند

داشته باشد منابع  وري بهرهتواند در ترين منابعي كه سهم بیشتري ميارزش يکي از با     

تعیین كننده  ،ها و توانشان ، استعداداستفاده منابع انساني از مهارتهانحوه  .انساني است

 هايي در راه انطباقپیوسته تلاش مستلزم آن است كه بطور وري بهره. وري است بهره میزان

 هايي بمنظورنیز تلاش و هاي اقتصادي با شرايطي كه دائماً در حال تغییر استفعالیت

ايمان راسخ به  وري، درواقع بهره. هاي جديد، انجام پذيرد ها و شیوه بکارگیري نظريه

وري،  تعاريف نهايتاً هدف از بهبود بهره بدين ترتیب با بررسي .هاسترفت انسانپیش

ها، قابلیت مجموعه براي استفاده بهینه و مطلوب از مناسب و رفتاري نگرش :عبارتست از

جمعي است  هاي فردي وبا فعالیت همراه كه نیروها منابع و ها، سرمايه ها،ها، فرصتتوانائي

 (.11  ابطحي، )اجتماع خواهد بودسود افراد  و به

آموزش كاركنان يک امر حیاتي و اجتناب ناپذير است كه بايد به طور مستمر با مجموع    

. هاي مديريت مفید واقع شودفرآيندهاي مديريت مورد توجه قرار گیرد، تا ساير فعالیت

هاي اصولي و منطقي هدايت تلاشهاي كاركنان در سازمان آموزش در حقیقت يکي از راه

                                                           
۲- OECD( Organization of  Economic Coopration and Development)  
۳- EPA( European Productivity Agency) 
٤. B.Bawerk  

۳ . Japan Productivity Center 
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درت تخیل و بوجود آمدن حس است و باعث بکارگیري استعدادهاي نهفته، بکاراندازي ق

  .(Dessler,  002)پذيري فکري لازم در كاركنان خواهد شدانعطاف
اند ارائه دادهامر، نظرات بسیاري را نظران در باب اهمیت و لزوم آموزش كاركنان، صاحب   

نظران علوم اداري معتقد است كه آموزش ابزار مديريت از جمله اينکه گلن استالن از صاحب

مدير در برابر آموزش به همان . است و اصولاَ آموزش و مديريت جزء لاينفک يکديگرند

بر اندازه مسئول است كه در تنظیم و تهیه بودجه سازمان، مديريت مي تواند و بايد با تاكید 

هاي آموزش اهمیت آن را مسجل و محرز نمايد و حمايت لازم  آموزش و همکاري در زمینه

 .(Dessler,  002 ) را از اين امر به عمل آورد

كاركنان : فردريک تیلور بنیانگذار مکتب مديريت علمي، در شمار اصول مديريت مي گويد   

اس آموزش داد تا براي انجام را بايد بر اساس روشهاي علمي انتخاب كرد و بر همین اس

شغل و  وظايفي كه به ايشان محول شده است آماده شوند، نه آنکه خود مسئول انتخاب

 (13  سعادت، .)پرورش استعدادشان باشند

پیکورز و ماير دو تن از دانشمندان مديريت دولتي، اهمیت امر آموزش را چنین بیان مي    

دوباره كاري را به مقدار زياد كاهش داده  كنند كه آموزش خوب، عدم رضايت شغلي و

آنها معتقدند هدفهاي مهم . وكاركنان را ياري مي دهد كه با تمام ظرفیت خود كار كنند

تحقق نمي يابند مگر اينکه تمام سلسله مراتب سازمان كه از مدير اجرائي آغاز مي شود تا 

ر، كاركنان نیز آموزش را رده پائین، به اهمیت مسئله آموزش آگاه باشند و از طرف ديگ

بعبارت ديگر آموزش هنگامي مفید خواهد بود كه . جهت پیشرفت و تکامل خود بپذيرند

میزان (. 11  ابطحي، ) كارمندان بخواهند ياد بگیرند و سرپرستان بخواهند ياد بدهند

مجموعه از آن بستگي  امروز دقیقا به میزان دانش و تخصص هر زير وري در دنیاي بهره

با مهارتهاي نیروي انساني شاغل در سازمان ها، توجه به آموزش به مفهوم تمام  .دارد

 هاي لازم در رابطه با شغل مورد نظر در فرايندهايي كه باعث توسعه فردي و صلاحیت

 .(Kurosawa, 002)كاركنان مي شود، ضروري مي نمايد

 

 انواع روشهای آموزش 

ثر براي گسترش افق ديد مدير يا هر كسي كه براي هاي بسیار مو يکي از روش: گردش شغلی

گردش شغلي روشي است كه بوسیله آن . مدير شدن تربیت مي شود، گردش شغلي است

مي توان متخصصاني را كه جزئي نگر هستند و ديدشان تنها محدود به حوزه تخصصي 
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ر ببینند و خودشان مي باشد، تبديل به افراد كل نگري كرد كه مسائل را در ابعاد وسیعت

علاوه بر اينکه چرخش در مشاغل مختلف باعث افزايش دانش و تجربیات فرد . درك كنند

كاهد و اين امر موجب تحرك فکري و خلاقیت  مي گردد، از خستگي و ملالت روحي نیز مي

هاي مختلف، معیار خوبي  ها و مسئولیت همچنین عملکرد فرد در سمت. و نوآوري مي شود

 .(Redman,  001 )هاي او خواهد بودسنجش تواناييبراي ارزيابي و 

در محلي خارج از محیط كار، كارگاهي با همان ويژگیها و با همان وسايل و : آموزش کارگاهی

آلات و موادي كه كارآموز در شغل اصلي خود از آنها استفاده مي كند برپا مي شود و  ماشین

محیط واقعي كار به وجود آيد و سعي مي گردد تا حد ممکن شرايطي شبیه به شرايط 

اين روش براي مواقعي كه بايد تعداد زيادي از كاركنان . تعلیمات لازم به كارآموز داده شود

را يکجا و در يک زمان براي شغلي خاص آموزش داد و تربیت نمود، بسیار مناسب 

 (.13  سعادت، )است

موزش و تربیت مرئوس را به روشي است كه در آن ريیس خود مانند يک معلم، آ: مربی گری

همان طور كه يک مربي در زمین ورزش، كار ورزشکار را زير نظر مي گیرد و . گیرد عهده مي

فنون لازم را براي بهبود عملکردش به او مي آموزد، در سازمان نیز، مربي رفتار و عملکرد 

ايت مي نمايد هاي خود آن را در جهت مطلوب هد كارآموز را تحت نظر گرفته، با راهنمايي

 (.13  سعادت،)

هنگامي كه شغلي به دلیلي، معمولا به علت ماموريت يا مرخصي شاغل : جانشینی موقت

كنیم مي تواند در نهايت به آن  ماند، فردي را كه فکر مي براي مدت زماني بدون متصدي مي

روشي است بنابراين، جانشیني موقت . شغل ارتقاء يابد به طور موقت به جاي او مي گماريم

اين روش آموزشي . كه به وسیله آن مي توان افراد را براي مشاغل بالاتر تربیت و آماده نمود

هنگامي موثر است كه اولاً جانشین تنها به ظواهر امر نپردازد و واقعاً كار متصدي دائمي 

ب شغل را انجام دهد و ثانیاً اين خطر نبايد وجود داشته باشد كه جانشیني موقت به تصاح

سعادت، )همیشگي شغل و در نتیجه، جابجايي يا سرگرداني متصدي اصلي آن منجر گردد

  13.) 

در اين روش شاگرد نزد استادكاري ماهر كار را ياد گرفته و پس از مدتي از : شاگردی -استاد

شاگردي  در  –نظام استاد. نوآموزي مبتدي و تازه كار به  صنعتگري ماهر تبديل مي گردد

قرون وسطي و از زماني به وجود آمد كه صنف پیشه ور از اين طريق، نیروهاي ماهر مورد 

مشکلي كه در اين روش وجود دارد اين است كه نرخ پرداخت . نیاز خود را تامین مي نمود
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دستمزد به شاگردان معمولا بدون توجه به تفاوتهاي انفرادي، از پیش تعیین شده و ثابت 

گري، جانشیني موقت  ر واقع در ساير روشهاي آموزشي از قبیل گردش شغلي، مربيد. است

 (Noe,  001).  شود شاگردي استفاده مي -يا آموزش كارگاهي نیز به گونه اي از روش استاد

در . ترين روش آموزشي، سخنراني و ارائه مطالب به صورت شفاهي است متداول: سخنرانی

لبي كه بايد آموخته شود به وسیله متخصص يا كارشناس جلسه يا جلسات سخنراني، مطا

معمولاً سخنراني به شکل زنده يعني با حضور شخص سخنران . گردد براي كاركنان ارائه مي

از جمله مزاياي اين روش آموزشي، مقبولیت زياد و همچنین اقتصادي بودن . شود برگزار مي

كوتاهي در دسترس انبوهي از كارآموزان توان اطلاعات زيادي را در زمان  آن است، زيرا مي

آموزش به شیوه سخنراني نیز داراي معايبي هست، ازجمله اينکه مطالب براي تمام . قرار داد

هايي كه معمولاً از لحاظ توانايي يا سرعت  گردد و تفاوت اعضاي گروه تهیه و ارائه مي

 . شوند يادگیري میان اعضا وجود دارد، در نظر گرفته نمي

اند و سخنران، متکلم وحده است، در  در حالي كه در سخنراني، حضار شنونده: ارسمین

. شوند سمینارها كارآموزان به مشاركت در مباحث و تبادل نظر میان خود و معلم تشويق مي

جاي اينکه فقط خود صحبت نمايد، نقش راهنمايي را پیدا  در اين روش آموزشي، معلم به

هدايت مباحث جمعي به سوي هدف نهايي، كه آموختن مطالب كند كه وظیفه اولیه او  مي

براي نمونه، . روش آموزشي مذكور داراي مزاياي چندي است. است، مي باشد

همچنین از آنجا كه . كنندگان در دوره بايد مشاركت فعالي در جلسات داشته باشند شركت

گیرد و پاسخ  اد قرار مياظهار نظرهاي هر يک از اعضاي گروه، بلافاصله مورد بحث ساير افر

شود، فرد در موقعیت بسیار خوبي است كه بازخور گرفته، میزان يادگیري خود را  داده مي

هاي میان افراد از نظر توان و سرعت  بعلاوه در اين روش تفاوت. بسنجد و ارزيابي نمايد

افراد شود، يعني آموزش متناسب با قدرت فراگیري هر يک از  يادگیري در نظر گرفته مي

 .(Noe,  001)خواهد بود

قانون ارتش  2 ماده )آموزش متوسطه : شاملشود انجام مي يي كهدر نهاجا انواع آموزشها   

قانون ارتش جمهوري  1 ماده )داران ي درجه ، تکمیل تخصص اولیه(جمهوري اسلامي ايران

هاي  ، دوره(انقانون ارتش جمهوري اسلامي اير 0 ماده ) ي سرپرستي ، دوره(اسلامي ايران

دوره مقدماتي )قانون آجا 20، ماده (دانشکده علوم نظامي) قانون آجا 3 عرضي ماده 

كه .... و ( دوره آموزش نظامي) قانون آجا  2، ماده (اي دوره عالي رسته)  2، ماده (اي رسته

هاي شود يکي از سیاستها به دو صورت در داخل و خارج از نهاجا انجام ميمعمولا آموزش
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هاي يا فعالیت فرايندهابرون سپاري به واگذاري انجام . انجام آموزش برون سپاري است

. شودداخلي يک كسب و كار به يک تأمین كننده خارجي تحت قرارداد مشخص اطلاق مي

ها يا فرايندهاي كسب و كار خود را به  برخي از فعالیت سازمانهنگامي كه يک 

. نامند سپاري مي رد اين عمل را برونيا سازمان خود بسپا شركتاي در بیرون از  كننده عرضه

هم به سازمان ديگر  عوامل تولیدگیري و  سپاري، حق تصمیم در بسیاري موارد در برون

ها، ده توسط يک سازمان جهت ارائه و يا فروش داراييبه تصمیم اتخاذ ش. شود واگذار مي

سپاري گفته مي شود كه طرف قرارداد متعهد  نیروي انساني و خدمات به شخص ثالث، برون

ها و خدمات قید شده در دارايي مي گردد كه در قبال درآمد مشخص و در يک زمان معین،

ها بسیاري براي برون سپاري آموزشدلايل (. kern  330) قرارداد را ارائه و مديريت نمايد

 :مطرح شده است كه مي توان به موارد زير اشاره كرد

رايج ترين دلیل براي تصمیم به برون سپاري صرفه جويي در : ها صرفه جويي در هزينه( الف

 .ها است هزينه

منابع در دسترس يک سازمان محدود است و : تمركز بر شايستگي اصلي سازمان( ب

شايستگي سازمان براي آنکه بتواند در فضاي رقابت باقي بماند ناچار از تمركز منابع خود بر 

هايي كه اهمیت حیاتي براي شايستگي اصلي سازمان  فرايندها يا فعالیت. خود است اصلي

انجام همه فرايندهاي . ندارند از جمله فرايندها هستند كه مناسب برون سپاري هستند

در داخل خود سازمان نیاز به منابع، تخصص و توجهي مربوط به كسب و كار يک سازمان 

 .دارد كه اغلب به اندازه كافي در اختیار سازمان نیست و بايد از منابع خارجي تهیه شود

هايي همچون هزينه ثابت برون سپاري قادر به تغییر نسبت: ها ساختاربندي مجدد هزينه( ج

هزينه هزينه سازمان به يک ساختار با به اين ترتیب امکان تبديل ساختار . به متغیر است

ساير . افزايش مي يابد فراهم مي شود و امکان  پیش بیني هزينه هاي متغیر هم متغیر

بهبود كیفیت، امکان رسیدگي قانوني به ايرادات موجود، دسترسي به : دلايل عبارتند از

هاي موجود در خارج از سازمان، كوچک كردن حجم سازمان، داشتن قدرت مانور  تخصص

 .بیشتر در ايجاد تغییرات سريع در موارد بحران

توان به موارد زير  از جمله مي. زش مطرح استهاي گوناگوني براي برون سپاري آمو روش 

 :اشاره كرد

گاهي اوقات، سازمان، با كاركناني روبرو است : گیري از دانش متخصصان بیروني بهره( الف

در مواردي نیز ممکن است . كه در انجام وظايف تخصصي دچار ضعف دانشي هستند
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كند كه در هر دو مورد، دعوت از  ها نیاز پیدا سازمان بنا به ضرورت به نوع خاصي از آموزش

هاي  سرعت دستیابي به مهارت. متخصصان بیروني مي تواند به رفع نیاز سازمان بیانجامد

 .هاي اين رويکرد مي باشند مورد نیاز و صرفه جويي در هزينه از مهمترين ويژگي

ره شناسايي اعضاي هیأت علمي يا متخصصان دانشگاهي و به: ها همکاري با دانشگاه( ب

برداري از دانش ايشان جهت رفع مشکلات علمي سازمان از جمله مصاديق همکاري 

 . محسوب مي گردد

اين همکاري كه بطور رسمي يا غیر رسمي میان دو يا چند : هاي آموزشي نامه تفاهم(  ج

از ويژگي . شود، مبناي توسعه يک برنامه آموزشي جديد محسوب مي گردد سازمان انجام مي

توان به هزينه كمتر، سرعت بیشتر در رسیدن به اهداف، انعطاف  ين رويکرد  ميهاي اصلي ا

 (.Campbell J.D 332) پذيري منابع و كمک به رفع كمبودهاي علمي اشاره نمود
 

 فرایند اجرایی برون سپاری

سپاري در ارزيابي آمادگي نظام آموزش براي برون  هاي مدل برون با توجه به پیچیدگي

پیش . رسد سپاري، استفاده از فرايندي سیستماتیک در تصمیم گیري ها ضروري به نظر مي

 ( Momme.J,  00) : نیاز اين فرايند، پاسخگويي به سؤالات زير است

ها  زيابي اولیه مي بايست مشتمل بر تحلیل هزينهرسد؟ ار سپاري منطقي به نظر مي آيا برون 

و خدمات به همراه نظر نظام آموزش در رابطه با مسايل و مشکلات احتمالي و احتمالات 

آيا اهداف از طريق برون سپاري قابل دستیابي .  سپاري صورت پذيردمفروض بر برون

خواهید  ه چه چیز ميهستند؟ پاسخ اين سؤال، مستلزم پرداختن به اين موضوع است كه ب

ارزيابي میزان تأثیرگذاري . خواهید آن را بدست آوريد دست يابید، نه اينکه چگونه مي

هاي نظام آموزش براي رسیدن به  هاي آموزش و ارزيابي قابلیت سپاري بر استراتژي برون

آيا . اهداف پیش بیني شده از جمله اقدامات عملي براي پاسخگويي به اين سؤال مي باشد

نظام آموزش آماده برون سپاري است؟ میزان آمادگي نظام آموزش متأثر از فاكتورهايي 

نظیر كاركنان و افراد ذيربط، ساختار آموزش، سبک مديريت و قابلیت مديريت قراردادها 

 .است

هاي برون سپاري كدامند؟ در اين مرحله، امکان انجام فعالیت مورد نظر در حالت  گزينه 

در . اي و سادگي انجام در داخل سازمان بررسي مي گردد كارا و اثربخش از لحاظ هزينه

هاي بیروني براي تأمین و انجام فعالیت هاي مورد  صورت عدم امکان، ضروري است تا گزينه

 (.( Momme.J,  00 نظر تعیین شوند
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هايي دارد؟  ال چه ويژگي هاي تأمین كنندگان بیروني چیست؟ يک تأمین كننده ايده ويژگي 

توان اطلاعات  هايي باشد؟ پس از تهیه فهرستي از تأمین كنندگان، مي بايد واجد چه قابلیت

ين هاي مذاكره و گفتگو چیست؟ ا تدابیر و تاكتیک. مورد نیاز را از آنها درخواست نمود

ها، مسايل مربوط به هزينه و قیمت، تغییرات و  مسأله مشتمل بر مواردي نظیر دامنه فعالیت

 (. Momme.J,  00)فسخ قرارداد و ساختار تیم مذاكره كننده است
 

 مدل تحقیق 

همانطور كه در ادبیات تحقیق بیان شد آموزش باعث افزايش سطح دانش و آگاهي كاركنان، 

شغلي و ايجاد رفتارهاي مطلوب در كاركنان مي شود كه باعث هاي ارتقاء سطح مهارت

افزايش كارآيي و اثربخشي عملکرد آنان و منتج به بهبود بهره وري نیروي انساني خواهد 

انجام مي .. آموزش به طرق مختلف از جمله سخنراني، شبیه سازي، آموزش كارگاهي و. شد

با توجه . يا به صورت برون سپاري انجام دادشود كه اين آموزشها را مي توان در داخل نهاجا 

 : تدوين مي گردد ( )شکل به مطالب اشاره شده مدل تحقیق به صورت 
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 (استدلال و استخراج محقیقن)مدل مفهومي تحقیق  -( )شکل 

 

 روش تحقیق

پژوهش حاضر،  از نظر هدف، تحقیق كاربردي است و از نظر شیوه گردآوري و تحلیل اطلاعات    

به عنوان متغیر مستقل و   "انواع رويکردهاي آموزش". تحقیق توصیفي و از نوع پیمايشي است

است شامل دو بعد كلي اثر بخشي و كارايي مي  "وري منابع انساني بهبود بهره"متغیر وابسته نیز 

اي تهیه گرديد و  اين متغیرها بر اساس طیف كه براي هر يک از انواع آموزشها پرسشنامه باشد

نامه مورد قبول متخصصان قرار روايي پرسش. شود لیکرت، به صورت خود ارزيابي محاسبه مي

بدست آمد كه از پايايي خوبي .   1گرفت و پايايي آن نیز از طريق آلفاي كرونباخ 

كاركناني كه در داخل و خارج از نهاجا نامه بین پرسش 00 برخوردار مي باشد  سپس

)  منظور بررسي روابط  بین انواع رويکردهاي آموزش به  گرديد توزيع  آموزش ديده بودند

و اثرات اين رويکردها ( هاي داخل نهاجا هاي خارج از نهاجا يا برون سپاري و آموزش  آموزش

استفاده شده است و نیز  به منظور بررسي   Tانساني از آزمون  منابع  بر روي بهبود بهره وري

مناسب يا نامناسب بودن وضعیت پارامترها يا عوامل مربوط به تک تک انواع رويکردهاي 

بندي هر يک از انواع  اي استفاده گرديده و جهت رتبه در نهاجا  از آزمون دو جمله آموزش

 .رويکردهاي  آموزش از آزمون فريدمن استفاده گرديده است

 

انواع 
آموزش 

منابع 
 انساني

ارتقاء سطح دانش و 
 آگاهي منابع انساني

ارتقاء سطح مهارتهاي 
 شغلي منابع انساني

ايجاد رفتارهاي مطلوب 
ارزشهاي متناسب با 

 سازماني

كارآيي 
 عملكرد

اثربخشي 
 عملكرد

 بهبود بهره وري

آموزشهاي خارج از نهاجا، 
سخنراني، )برون سپاري  

شبیه سازي، اموزش 
 ..(كارگاهي و 

آموزشهاي داخل نهاجا 
سخنراني، شبیه )سپاري  

سازي، اموزش كارگاهي 
 ..( و 
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 تجزيه و تحلیل اطلاعات 
هاي داخل و خارج از نهاجا بر بهره وري نیروي انساني تاثیر دارد  آيا آموزش: سوال اول( الف

 ؟

 میانگین اثربخشي و كارايي انواع رويکردهاي آموزش ( )جدول شماره 
 معیار كاراييانحراف میانگین كارايي معیار اثر بخشيانحراف میانگین اثر بخشي هاانواع آموزش

 /00 01 0   0   / 2300   0  0  هاي داخل نهاجاآموزش

 /   23 2  01  /23003 02100  آموزش هاي خارج از نهاجا

 

قرار گرفته   جدول شماره يک میانگین انواع رويکردهاي آموزش بالاتر از با توجه به 

 .است بنابراين هر دو رويکرد اموزش از اثربخشي و كارايي برخوردار هستند

 ها آزمون دو جمله اي براي انواع آموزش( )جدول شماره 

 تعداد فرضیات متغیر
نسبت مشاهده 

 شده

نسبت 

 آزمون
داري  عدد معني
sig 

 هاي داخل نهاجا آموزش
3≤p  2  . / 

1. / 0  /0 
  > p 12 0. / 

 

 تعداد فرضیات متغیر
نسبت مشاهده 

 شده
داري  عدد معني نسبت آزمون

sig 

 برون سپاري
3≤p  0  . / 

1. / 00 /0 
  > p 00 0. / 

 

شماره دو، نشان مي دهد هر دو  رويکرد  بر اساس تجزيه و تحلیل اطلاعات در جدول   

وري نیروي انساني در  هاي خارج از سازمان و  داخل سازمان باعث افزايش بهره آموزش

 .سازمان مي شود

ها داخل و خارج از نهاجا بیشترين تاثیر را بر بهبود  كدامیک از رويکرد: سوال دوم( ب

 وري نیروي انساني خواهند داشت؟ بهره
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 جهت انواع رويکردهاي آموزش Tآموزن (  )جدول شماره 

 sig حد بالا حد پايین 

 / .030 / .0  1 -/ .1 00 هاي داخل نهاجا آموزش  

 / .000 / .1 12 / .2 0  برون سپاري  

 

هاي خارج از  آموزش  Tبا توجه به جدول  شماره سه  بر اساس تجزيه و تحلیل آزمون 

 وري نیروي انساني داشته است نهاجا تاثیر بیشتري  بر بهره

 

 آزمون فريدن براي هر يک از انواع رويکردهاي آموزش(  )جدول شماره 
 میانگین رتبه انواع فنون آموزش

 1 0  هاي داخل نهاجا آموزش

  00  برون سپاري

هاي  بندي بیانگر اين مطلب است كه در میان انواع رويکردهاي  آموزش در نهاجا ، آموزش اين رتبه

 .  وري منابع انساني در نهاجا دارد خارج از نهاجا  تاثیر بیشتري بر بهبود بهره

 

 نتیجه گیری و پیشنهادات 

ربخشي بالاتر هاي خارج از نهاجا از اث همانطور كه از نتايج پژوهش مشخص گرديد آموزش

برخوردار مي باشد بنابراين مي توان با  بررسي جوانب مختلف، دوره هاي آموزشي را به خارج از 

وري نیروي انساني  هاي منابع انساني بر بهبود بهره با توجه به اينکه انواع آموزش. نهاجا واگذار نمود

اد را جهت رويارويي  با دنیاي هاي آموزش افر تاثیرگذار است بنابراين ضروري است با ايجاد دوره

 .واقعي آماده  نمود

با توجه به ادبیات تحقیق روش سخنراني داراي مزاياي زيادي است از جمله در دسترس قرار دادن 

انبوهي از اطلاعات در زمان كوتاه و نیز اقتصادي بودن و مقبولیت زياد آن است كه مي توان از اين 

با برگزاري دوره هاي آموزشي به صورت سمینار جهت مشاركت  روش در نهاجا استفاده نمود و نیز

فعال كاركنان در جلسات آموزش استفاده نمود همچنین از دوره هاي شبیه سازي جهت افزايش 

 .حل مساله و افزايش مهارت و قدرت تصمیم گیري استفاده نمود

وري نیروي  ايش بهرههاي داخل و خارج از نهاجا باعث افز تحقیقات نشان داد كه انواع آموزش

برخورد نظام گرا و سیستمي با انساني مي شود بنابراين در صورتي اثر بخش مي باشد كه 

هاي آموزش وجود داشته باشد زيرا آموزش فرآيندي نظام مند است و بايد به طور  برنامه
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به  نیازسنجي، تدوين اهداف و برنامه ها ، اجرا و ارزشیابي. سیستمي مورد توجه قرار گیرد

گیرد و هر كدام از اينها بايد به صورت نظام مند انجام  صورت مرحله به مرحله انجام مي

گرفته و نتايج نهايي به واحدهاي اجرا، برنامه ريزي و ساير واحدهاي ذيربط ارائه شود 

هاي آموزش ضمن خدمت با نیازها، تمايلات و مشخصات  همچنین متناسب بودن دوره

ن ساعات درسي، طولاني نبودن آنها، كاربردي بودن دوره ها و كاركنان و متناسب كرد

 .وري نیروي انساني منجر مي شود هاي تدريس مناسب به افزايش بهره استفاده از روش
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