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Review   
The purpose of this research is to "analyze the 

effectiveness of training programs in the productivity of 

employees and increase the efficiency of Miyaneh Steel 

Complex, the method of this research is applied in terms 

of its purpose, and in terms of collecting descriptive 

information, it is a survey. The subject area of research is 

education and its role in The performance of managers 

and employees, the spatial domain is Middle Steel 

Complex, the time domain of which is March 1400. The 

statistical population of this research is 50 managers (at 

the level of senior managers, middle managers, and 

supervisors) and 380 employees of Miyaneh Steel 

Complex. The total sample number of managers is 46 

and employees are 152. The results of the Friedman test 

showed that there is a significant difference between the 

performance components in the two groups of managers 

and experts.Based on the obtained results, the order of 

prioritization of performance components from the point 

of view of managers and experts is as follows : 
Managers' point of view: first priority: job knowledge, 

second priority: efficiency, third priority: job skills, 

fourth priority: organizational behavior; From the point 

of view of experts: the first priority is job knowledge, the 

second priority is organizational behavior, and the third 

priority is job skills. 
 

Keywords: Training, performance evaluation, worker 
productivity. 
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 چکیده :

مجتمعع    ییکارا  شیکارکنان و افزا  یدر بهره ور  یدوره های آموزش  یبرنامه ها  یاثربخش  لیحلت"ر  حاض  قیهدف از تحق

است که روش این تحقیق از نظععر هععدف، کععاربردی اسععت و از آحععاا لاععردآوری ا پيععاش تو ععی ی پیمایشععی   انهیفولاد م

اسععت کععه    انععهیمكانی؛ مجتم  فولاد ماست.قلمرو موضويی تحقیق آموزش و نقش آن در يملكرد مدیران و کارکنان، قلمرو  

ن ر از مدیران )در سطوح مدیران ياآی، مدیران میانی   50می باشد.جامعه آماری این پژوهش    1400د  قلمرو زمانی آن در اس ن

 ن ر مععی باشععد.  152و کارکنان    46می باشد. تعداد نمونه کلیه مدیران    انهین ر ازکارکنان مجتم  فولاد م  380و سرپرستان( و  

ملكرد در دو لاععروه مععدیران و کارشناسععان ت ععاوش معنععی داری نتایج حا ل از آزمون فریدمن نشان داد که بین موآ ه های ي

های يملكرد از دیدلااه مدیران و کارشناسان به ت كیك بععه بدست آمده  ترتیب اوآویت بندی موآ ه  جیوجود دارد. بر اساس نتا

 شرح ذیل می باشد:

ش شغلی، اوآویت چهارم: رفتار سععازمانی لی، اوآویت دوم : کارایی، اوآویت سوم: مهارت اول: دانش شغمدیران: اوآوی  دیدلااه

 .باشد ی؛ از دیدلااه کارشناسان: اوآویت اول: دانش شغلی، اوآویت دوم : رفتار سازمانی، اوآویت سوم: مهارش شغلی م

 

 کار کنان یبهره ور -يملكرد یابیارز -آموزش  کلیدی :واژگان  

 

 

 

 مقدمه : 

 . آید می شمار به سازمان در خپقیت منب  بعنوان رو ازاین باشد می سازمان یك دانشی سرمایه مهمترین انسانی نیروی

دانشی  کاربرد سازمان یك در  انسانی  نیروی نه کافی و است سازمان يملكرد در لاذار اثر اجزا از یكی کارکنان سرمایه 

 بر مستقیمی اثر کارکنان های افزایش قابلیت اندازد. می  بكار را ملموس نا های دارایی و  برده بالا را   ملموس  های دارایی

 لاونه هر که چرا است سازمان در يامل مهمی خپقیت و  ت كر قدرش آحاا به انسانی نیروی سازمان دارد. ماآی نتایج بهبود

  ش یافزا و  کارکنان  یدر بهره ور  ی دوره های آموزش  یرنامه ها ب ی اثربخش لیتحل

 ( انهی)مجتمع فولاد م ییکارا
  میمحمد صالح منصورزع

   یامور شهر شی،گرا ییاجرا تیریکارشناس ارشد مد

 25/03/1401 تاریخ پذیرش:               08/02/1401 :اریخ دریافتت
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نظام  بهبود و تغییر وری بهره  توان از برداری بهره  .لایرد می  ورش نهاساان توسط سازمانی  و فنی  فرآیندهای و ها در 

 آمدن ساختارهایی وجود به  نیازمند برند می نام آن  از نه ته سرمایه به ينوان که  سازمان کارکنان  توانمندی های  و فكری

 خواه دهد. مدیر سوق سازمان آینده و فعلی اهداف تحقق راستای در را سازمان کارکنان ی های توانمند  بتواند که  است

کارآمدی کند تپش  سازمان بیشتر وری بهره یا سود برای  انگیزش  مراقب پیوسته باید ، کارکنان بهتر يملكرد و یا 

مدیر از نیمی تعبیری به باشد کاری لاروههای و افراد وشایستگی  سطح افزایش راههای همیشگی جستجوی وظی ه 

 .کارکنان است شایستگی

 وآی هستند مؤثر کارکنان قوش نقاط دادن نشان در مدیران بسیاری از که است  نیا مدیریت درفرالارد معمول مسائل از  یكی

 قوی مسأآه شناسایی در  مدیران از بسیاری دیگر، به يبارش . نیستند اثربخش  میزان همان به  ضع ها یابی  يلت  به  در کمك

به  وری بهره مسائل حل و يملكردارزیابی   در بودن مؤثر برای مدیران  .ضعی ند آن تحلیل یا يلت تشخیص در هستند وآی
 .دارند نیاز آنها پیدایش يلل تعیین

ها برای بالاتر بردن رشد مسئوآین واحدهای سازمانی، نالازیرند به موقعیت و موفقیت سازمان خود بیاندیشند و یكی از لازینه 
موزشی می تواند قابلیت های  ست. سرپرستان معتقدند که دوره های آ يلمی سازمان حضور کارکنان در دوره های آموزشی ا

و   رفتاریمهارتیدانشی  رفتار   ،  تغییر  ساز  زمینه  يوامل  لااه  همه،  این  با  دهند.  پرورش  کارکنان  در  را  مناسبی  نگرش  و 
ازمان با ناکامی روبرو می درکارکنان را مورد غ لت قرار می دهند؛ که چنین غ لتی تمام تپشهای آنان را در راستای بهبود س

 .سازد

ت خدماش می یا وضعید  یر در توآیی، تغر و تحول است. به ندرش روزی بدون نوآوری در جهان اقتصادییامروز، جهان تغن  هاج
در چنالاذ بین شرایرد.  برای تطبیطی  راه حلی  دنبال  به  ها  ایشتر سازمان  با  بط هستندین شرایق  توسط  راه حلی که  شتر  ی. 

ك، ی، اجتمايی، تكنوآوژفرهنگی  يوامل ز  یاب  انسانی است. از آحاا يلمی ننظران ينوان شده ، آموزش و بهسازی من احب
ل های اساسی به  ور کل و به آموزش به  یب شده اند تا سازمان ها را مجبور کنند به پتانسیاسی با هم ترکیاقتصادی و س

 .شتری داشته باشندی ور خاص توجه ب

ق نحوه يملكرد آن ها در بازلاشت به محل کار ین دقییت کنندلاان و تعك دوره آموزشی بر شرکیج  یق اثراش و نتای دقن  ییتع 
ه و اجرای یای ذهنی کسانی است که هر چند در تهده و مشكل و لااه مبتنی بر قضاوشیچی ندی است پیخود در سازمان، فرا

دوره آموزشی توجه   ملیج يیيمل می آورند، اما کمتر به آثار و نتاار به  یك دوره آموزشی کوشش بسیز  یت آمیظاهراً موفق
 د. دارن

ه مناسب خدماش، به خصوص در یطی بوده و ضامن ارایراش مح ییران برای مقابله با تغین ابزارهای مدیكی از مؤثرتری  آموزش 
ن و اجرا شود، نه یازهای واقعی کارکنان تدویباشد که چنانكه منظم و هدفمند و در راستای نهای خدماتی و دوآتی میسازمان
ز  ی ت کارکنان و ارباب رجوع را نیش رضایران و افزایهای مدبرد، بلكه بهبود مهارشرا بالا میملكرد کارکنان و سازمان  تنها ي

 .در پی خواهد داشت

مد نظر بوده و فقدان آن    آموزش همواره به ينوان وسیله ای مطمئن در جهت بهبود کی یت يملكرد و حل مشكپش سازمان
 ی در سازمان می شود.بايث ایجاد معضپش متعدد

احراز  برای  تا  کند  ارائه  کارکنان  به  را  لازم  بینش  و  مهارتها  ا پياش،  که  باشد  باید  وری  سازمانی  هر  آموزشی  سیستم 
روی انسانی سازمان و بهسازی و  مشاغل مختلف همواره آمادلای کافی را داشته باشند بدین جهت به منظور تربیت و تجهیز نی

 مواره اهمیت خا ی داشته است. رتر از این نیروها، آموزش بعنوان موثرترین يامل هبهره لایری هرچه موث
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رسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوآه و انطباق با محیط متغیر دارد، آموزش و بهسازی  
حیطی بطور موثر فعاآیتهایشان را ادامه داده و بر  د تا افراد بتوانند متناسب با تغییراش سازمان و منیروی انسانی سبب می شو

بنابراین آموزش و بهسازی، کوشش مداوم و برنامه ریزی  کارایی و بهره وری خود افزوده و يملكرد خود را بهبود بخشند. 
يم و  کارکنان  شایستگی  بهبود سطوح  برای  مدیریت  بوسیله  زیرا شده   ، پویاست  یك سیستم  سازمان  است.  سازمانی   لكرد 

اس تغییر  حال  در  مداوم  بطور  محیطی  اوضاع  و  که شرایط  است  ضروری  است  موثر  سازمان  روی  بر  تغییر  این  چون  و  ت 
 سازمان برای ح ظ و بقا، خود را با این تغییراش وفق دهد. 

اقدام به    با تغییراش محیطی و رشد و توسعه، بطور مداوم و مستمربه يقیده  احبنظران يلم مدیریت سازمان باید برای وفق  
نیروی   متغیر  چهار  خصوص  در  بهسازی  و  نماید، توسعه  سازمانی  جو  و  مقرراش  و  قوانین  تكنوآوژی،  و  تجهیزاش  انسانی، 

ای اینكه کارکنان مهمترین فعاآیت بهسازی و توسعه نیروی انسانی از  ریق آموزش کارکنان میسر می شود. بعبارش دیگر بر
ش لازم برای آموزش کارکنان خود را مسائل و دشواریهای تازه برآیند، مدیران باید امكانا  بتوانند از يهده خواسته های جدید و

فراهم آورند تا آنان بتوانند با است اده از فر تهای آموزشی ایجاد شده از تمام استعدادهای خود بهره لارفته و در مقابل مسائل  
 پش، واکنشی مناسب از خود بروز دهند.و مشك

ی بالا بوده و مقدار لازافی از بودجه سازمان برای این دوره های آموزشی در نظر لارفته می  زینه های آموزشاز آنجایی که ه
ه  های آموزشی می باشد. بطور معمول ارایه یك دورشود، این هزینه ها خود دآیل موجهی بر آزوم ارزشیابی يملكرد این دوره

اقدام مور این  الار  آسانی است، وآی  برنامآموزشی جدید کار  بتوان هرلاونه  دارد  امكان  نگیرد  ارزیابی قرار  اثر  د  را  آموزشی  ه 
بخش دانست و هزینه هنگ تی را برای آن در نظر لارفت وآی ممكن است برنامه های آموزشی، اثربخشی و کارایی لازم را  

ود که آموزش های ارایه شده ن بدون ارزیابی برنامه ها و دوره های آموزشی اديا نمنداشته باشند. همچنین هیچگاه نمی توا
بو بخش  ثمر  فرالایران  )  برای  خیر  یا  است  شده  ای  حرفه  و  شغلی  زمینه  در  نگرش  و  مهارش   دانش،  بهبود  بايث  و  ده 

 (. 2015دوار،

بايث بهبود يملكرد    آموزش در دوره های    فولاد میانهمجتم   آیا    آذا بر همین اساس مساآه ا لی تحقیق آن است که بدانیم
 و مدیران سازمان شده است؟ کارکنان 

 های تحقیقفرضیه 
 کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد.  و بهره وری با يملكردآموزش فرضیه ا لی: بین  -اآف

 مبانی نظری تحقیق

  آموزش
ه شالاردی است، دارای سابق  -ها و فنون به شكل استاد  ای از مهارشدر م هوم سنتی، که به معنای انتقال مجمويه آموزشی  

های رسمی و سنتی به مراتب از آموزش آموزش  دهد که  بسیار  ولانی است. بررسی سوابق تاریخی در این زمینه نشان می 
دیرینه  میکپسیك  بنیتر  توجه  موجباش  که  آنچه  به  باشد.  و   آموزش ادی  تغییر  کرد،  تسهیل  و  ایجاد  را  جدید  م هوم  به 
توان نتیجه لارفت و اً در قلمرو تكنوآوژی به همراه داشت. بنابراین میای بود که دستاوردهای مهمی خصتحولاتی لاسترده

نارسایی به  توجه  است که  آموزش  ی  ها که  امری  آموزش کارکنان  آزوم تجدید ساختار  و  پا سنتی  انقپب  نعتی  با  يموماً 
 ( 2015ابراهیم، لارفت و پس از آن توسعه یافت.)
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 وسایلی تدابیر و منزآه به واق  در ها سازمان.  شوند می محسوب جامعه یها هدف تحقق وسیله یا کار و ساز ها، سازمان

 ها  سازمان تحول و شكل لایری بررسی د.پردازن می   فعاآیت  به و لارفته شكل جامعه اساسی نیازهای رف  برای که هستند

 و ساده ها سازمان هایکارکرد و محدود، ساختار تكنوآوژی و  بشری زندلای  بودن ساده يلت به لاذشته در که دهد می نشان
 بعدها  که تحولاتی  و تغییر  .نداشتند ای حرفه و معلوماش دانش به  چندانی نیاز  آن  فعاآیتهای انجام برای افراد و  بوده ییابتدا

 اهداف، نتیجه در و  شد  ها  سازمان لاونالاون ابعاد در و لاستردلای  وسعت  موجب آمد وجود به اجتمايی  زندلای  شكل در

 داشتن بدون افراد دیگر شرایطی چنین در . شد دشوارتر مراتب به نیز آن اداره امور و تر پیچیده آن یاه مسئوآیت و وظایف

 يظیم تحولاش و تغییراش چنین پیامد  .نبودند ها سازمان هایفعاآیت و وظایف انجام قادر به لازم ی ها مهارش و دانش

ها به امری حیاتی  سازمان در را آموزش  ضرورش بیستم قرن اوایل و نوزدهم قرن در ... و  نعتی، تكنوآوژیكی، اقتصادی
 ( 2019ا غر نهضتی، مبدل کرد. )

 شده فرآیند  راحی یك را  آموزش  و دهد می ارائه آموزش  از ای لاسترده و وسی  تعریف انسانی نیروی خدماش کمیسیون

 در موثر يملكرد به شدن جهت نائل ،تجربی یادلایری  ریق از رفتاری های مهارش یا دانش فكر،  رز نمودن ا پح جهت

 آتی و فعلی  رضایت و افراد های که توانایی آموزشی کارلااههای  در آنها اهداف و فعاآیتها از  ای دامنه در یا فعاآیت یك

 و يلمی سازمان ،ویونسك تعریف  به  بنا اما ،   (  1396قربانعلی،  داند ) می  دهند  می  توسعه را سازمان انسانی  نیروی  نیازهای 
 و تكامل و رشد برای که روشهایی و راهها اثراش، ها، کنش تمام از است يبارش و پرورش  آموزش  متحد،  ملل هنگیرف

 شخصیت که  ریقی به اآبته روند، می بكار انسان رفتار و ها نگرش  ها، مهارش همچنین و مغزی، معرفتی های توانایی

 حرایی، باشد ) کند، می زیست آن در که ای جامعه مثبت هایزشار  از یكی و بخشد تعاآی آن حد ترین تا ممكن را انسان
1400 .) 

 بتواند وی لایرد تا می  ورش فرد در ماندلاار نسبتا تغییراش ایجاد منظور به که یادلایری، بر مبتنی است  ای تجربه آموزش،

 (  1396)قربانعلی،  بخشد بهبود کار انجام برای را خود توانایی

 آموزش کارکنان 
ارتقای سطح دانش، آلااهی، مهارش های فنی، حرفه ای و شغلی و    کنان کلیهآموزش کار کوشش هایی است که در جهت 

همچنین ایجاد رفتار مطلوب در کارکنان یك سازمان به يمل می آید و آنان را آماده انجام وظایف و مسئوآیتهای شغلی خود 
زندلای آینده را برای پذیرش تغییر، آموزش می داند.   ش يظیم دربا تحولا  تافلر، مهمترین فعاآیت و راه رویارویی  .می نماید  

کارایی  با  و  یابند  در شغل خود دست  توانایی کافی  و  به رشد  بتوانند  آنها  تا  افراد کمك می کند  به  پرمایه  و  موثر  آموزش 
رآیند یادلایری آنها  ر باشند فد برخوردابیشتری کار کنند. بدیهی است که افراد هرچقدر از دانش و آموزش بهتر در مورد کار خو

(. امروزه آموزش و بهسازی مناب   1400 حرایی،  بهتر است و به ارائه اندیشه ها و نظریاش م یدتری برای بهبود می پردازند )
مان  انسانی به ينوان یكی از استراتژی های ا لی سازمان ها برای سازلااری مثبت با شرایط تغییر قلمدادمی شود. حیاش ساز

دی به دانش و مهارش های مختلف کارکنان بستگی دارد هر چه این زمینه ها به موق  و بهتر باشد قابلیت حدود زیا  ها تا
 . سازلااری سازمان با محیط متغیر نیز بیشتر می شود 

 

 برنامه های آموزشی 
به سازمان باید مهارتهای جدید    این موضوع که باید افراد تازه استخدام شده را آموزش داد بسیار روشن است. افراد تازه وارد 

که انتظار   يملكردیتوانند به  ورتی نسبتاً راحت مهارش ها و نوع بیاموزند و از آنجا که دارای انگیزه بسیار زیادی هستند می 
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 لایرند. از سوی دیگر، آموزش دادن به کارکنان با تجربه چندان ساده نیست و لااهی ه باشند، فرامی رود در پست جدید داشت
چنین افرادی )در فرآیند آموزش( مساآه ساز است. نیاز آموزشی چنین افرادی را نمی توان به راحتی تعیین کرد، و زمانی که از  

  دهد خواهد رنجید   يملكردی شود و از او خواسته شود که تغییر  در مورد شیوه هایی که باید کار خود را انجام دهد، پرسش م
 . (1400)باباجانی و همكاران، 

یران برای تعیین میزان نیاز به آموزش کارکنان در سازمان یا واحد خود، می توانند از چهار روش است اده کنند. آن چهار  دم
 روش يبارش اند از: 

 ن را با استاندارد ها یا هدف های تعیین شده سنجید و اندازه لایری کرد.می توان کار هر يضو سازما ارزیابی عملکرد. -۱

مهارش ها یا دانش لازم برای یك کار به خصوص بررسی  می شود و کارکنانی   کار)شغل(. تجزیه و تحلیل شرایط -۲

 که مهارش ها یا دانش لازم را نداشته باشند باید در یك برنامه آموزشی شرکت داده شوند.

ان  . اثر بخشی سازمان و موفقیت آن در تامین هدف هایش تجزیه و تحلیل می شود تا بتولیل سازمانیتجزیه و تح  -۳

 ت اوش های موجود یا انحراف های موجود را تعیین کرد. 

. باید از افراد مدیر و غیر مدیر خواست تا مسائلی را که در کار خود تجربه می کنند، یا به آنها  بررسی منابع انسانی -۴

 ( 2015سوناوان، می شوند یا اقداماتی که برای حل آن مسائل ضروری می دانند، شرح دهند.)روبه رو 

میزان نیازهای آموزشی ايضای سازمان مشخص شد، واحد کارلازینی باید اقداماش لازم جهت آموزش دادن افراد ه که  آن لاا
اول ترین آنها روشی است که در اجرای آن به  را به يمل آورد. برای مدیران برنامه های آموزشی لاونالاونی وجود دارد. متد

آن از  که  دهند؛  می  آموزش  فرد  به  کردن  کار  زمانی    هنگام  دوره  در  ول یك  کارمند،  آن  در  که  کار  است لاردش  جمله 
بدین وسیله مهارش های لاونالاون می آموزد. نوع دیگر آموزش در کپس درس است که در چندین نوع کار انجام می دهد و  

روش دیگر   کند؛کارمند در حاآی که هنگام کار آموزش هایی می بیند در کپس های درس مربو ه هم شرکت می  اجرای آن
 وزش می بیند.شالاردی یا کار آموزی نام دارد که در آن فرد کارمند زیر نظر کارلار بسیار ماهر آم 
شود شرایطی مشابه شرایط واقعی کار درست آموزش های خارج از کار نیز به افراد داده می شود که در اجرای آنها سعی می  

جرای آن کارمند با وسایل واقعی کار می کند، وآی در محلی مت اوش شود. این نوع آموزش شامل کارلااهی می لاردد، که در ا
یا  انجام شود )یعنی در خارج از سازمان یا محل کار(. هدف این است که فشارهایی که در سرکار    از محلی که کار واقعی باید

شته باشد. برای آموزش دادن  به هنگام کار به فرد وارد می آید، کم شود و شیوه آموزش در امور جاری سازمان دخاآتی ندا
ی لاردد؛ است اده می شود، مثل بازی های تجاری، شبیه سازی، افراد با تجربه از انواع روش هایی که در مراکز ارزیابی ارائه م

ن نمونه و از این قبیل، و سعی می شود تا مدیر یا کارمند رفتارهایی که مناسب محل کار حل مسائل یا قضیه هایی به ينوا 
ر خارج از محل کار  یاموزد؛ اآبته از  ریق ای ای نقش در  حنه ای که شبیه  حنه واقعی کار است. آموزش هایی که داست ب

ارائه می شود و در برخی از موارد آموزش به   به فرد داده می شود معمولا به  ورش کپس درس، سمینار، سخنرانی و فیلم
ت  رفه جویی زیادی می شود و می توان به افراد تحت آموزش کمك کمك رایانه داده می شود ، که در آن  ورش در وق 

 ( 2010رادر،های زیادی کرد. .)
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 1یادگیری 
 بدین را یادلایری دو روانشناس، این است مارکوئیز و هلیگارد تعریف شده ارائه یادلایری از تاکنون که تعری ی جامعترین

 (2016سامسول، تجربه ) از ناشی باآقوه توان در پایدار نسبتاً شتغییرا ازفرآیند يبارتست اند. یادلایری کرده تعریف لاونه

 سازمانی یادگیری 

 سازمانی را یادلایری سازمان درون در افراد یادلایری شد. مطرح میپدی 1970 دهه حدود در سازمانی یادلایری موضوع

)قربانعلی، شود می  لارفته بكار  دارد  جریان سازمان در که فعاآیتهایی از خا ی انواع تو یف برای  سازمانی یادلایری لاویند.
1396 ) . 

م هوم یادلایری  نظریه پردازان سازمانی مطاآعاش زیادی را در زمینه یادلایری انجام داده اند و تعاریف و تعابیر لاونالاونی را از  
ن این تعاریف به  سازمانی بیان کرده اند. در حقیقت م هومی لاسترده را از زوایایی لاونالاون نگریسته اند؛ شماری از مهمتری

 قرار زیر است: 
 ( 2015دوار، ) 2»یادلایری سازمانی فرآیند جستجو و ا پح خطا می باشد«  -

 ( 2010رادر،) 3دانش و فهم بهتر، معنی می دهد« »یادلایری سازمانی به فرآیند پیشرفت فعاآیتها از میان -

  4ارهای باآقوه اش تغییر یابد.« »یك جزء، در  ورتی یاد می لایرد که از میان پردازش ا پياش، محدوده رفت -

 ( 2016سامسول،)

 عوامل موثر بر اثر بخشی آموزش 
به نظر می رسد   اما  دارند؛  آموزش دخاآت  اثربخشی  آموزشی يوامل متعددی در  متناسب  نیازسنجی  حیح و  آن  مهمترین 

توان لا ت که نیازسنجی آموزشی  باشد. با توجه به نقش ارزنده ای که این امر در اثربخش کردن دوره های آموزشی دارد می  
یی است نتخاب نیازهايبارش از شناسایی نیازها )فا له آنچه هست و آنچه باید باشد( و درجه بندی آنها به ترتیب اوآویت و ا 

 ( 1398رفعت و مسعودیان، که باید کاهش یابند یا حذف شوند)
 زشی است که به اختصار يبارتند از:توجه به ا ول نیازسنجی، از جمله دیگر يوامل موثر در اثربخشی آمو 

 ا ل تداوم )به دآیل تغییراش دائم محیطی و درون سازمانی( -
 رد همه ابعاد و ارکان کار( ا ل جامعیت)جم  آوری ا پياش جام  و کامل در مو-
 ا ل مشارکت)همكاری لاروه نیازسنجی( -
 ا ل يینیت و ايتبار)است اده از روشهای يینی و معتبر( -
 نگرش واق  بینانه به هدف، حوزه، سطح و محیط نیازسنجی(  بینی)داشتنا ل واق  -
 ا ل ريایت مپحظاش اخپقی )ريایت ا ول فرهنگی حاکم بر سازمان(-

 
1 Learning 

2 August-David A. Garvin, “Building a Learning Organization”, Harvard Business Review, July 
1993, P.80. 
3 Ibid, P.80. 
4 Ibid. 
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انواع روشهای نیازسنجی که در سازمانها بكار لارفته می شوند، نیز سومین يامل موثر در اثربخش کردن دوره های توجه به  
اهداف و مقا د سازمانی باید از روشهایی همچون نیازسنجی آآ ا، بتا، لااما، دآتا، اپسیلون و زتا    آموزش است که با توجه به

 است اده کرد.
ر اثربخش کردن دروه های آموزشی، در اوآویت بندی نیازها خپ ه می لاردد که با توجه به  چهارمین يامل از يوامل موثر د

 ید، اوآویت بندی آن يبارش است از: نقش این امر در برلازاری دروه های اثربخش و م 

 اوآویت بندی بر اساس اهداف، راهبردها و خط مشی سازمان .۱

 اوآویت بندی بر اساس هزینه های رف  نیازها  .۲

 بندی بر اساس هزینه از دست رفته در  ورش رف  نشدن نیاز اوآویت .۳

 اوآویت بندی بر اساس  ول مدش زمان و مناب  لازم و موجود برای رف  نیازها  .۴

 اوآویت بندی بر اساس مقایسه هزینه های رف  یا يدم رف  نیازهای آموزشی  .۵

 اوآویت بندی بر اساس تعداد افرادی که درلایر یك نیاز هستند  .۶

دی چند يامل درونی )برمبنای چهار يامل ضرورش، اهمیت، فراوانی تكرار، سطح بازخوانی و سختی  اوآویت بن .۷

 یادلایری(.

وره هایی است که متناسب با ماهیت موضويی دوره  اثربخشی آموزشی، شكل اجرای د  پنجمین يامل از يوامل موثر در
مكاتبه سمینار،  به  ورش  باید  دهد،  می  تشخیص  سازمان  که  نیازی  يلمی   یا  اردوی  یك  قاآب  در  یا  حضوری  ای، 

 ت ریحی برلازار شود.
 سایر يوامل موثر بر اثربخشی دوره های آموزشی يبارتند از: 

سازمان و میزان اهمیتی که آنها برای امر آموزش و بهسازی مناب  انسانی  نی مدیریت ياآیحمایت و پشتیبا •

 قائل اند

زش قائل هستند و به  ور کلی جایگاهی که به آموزش در میزان ايتقاد و اهمیتی که کارکنان برای آمو •

 سازمانها اختصاص داده می شود؛

 سیاستها و خط مشی کپن سازمان •

می شود تا در مورد دوره هایی که لاذرانده اند، تامل کنند آن را يمپ به ه فرالایران داده فر ت ومجاآی که ب •

 کارلایرند؛ 

 آموزشی مناسب در سازمانهاوجود ابزارها و تجهیزاش کمك  •
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 برلازار کردن دوره ها پس از جم  آوری ا پياش کافی در مورد زمان، مكان و شكل اجرای آنها  •

 ه استخدامای سازمان برای کارکنان تازتوضیح کامل ارزشها و هنجاره •

 توسعه مهارتهای مدیریتی مدیران   ی و ستادی از  ریق آموزش  •

 ازمان از  ریق برلازاری دروه های آموزشی متنوعتوسعه روابط انسانی مناسب در س •

 توجه به برنامه های راهبردی یا استراتژیك سازمان و هدایت دوره های آموزش جهت تحقق این اهداف •

 لارفتن امر آموزش از سوی فرالایران ی جد •

 (  1396)قربانعلی،  محسوب کردن هزینه های آموزشی جز هزینه های سرمایه لاذاری، نه هزینه های مصرفی  •

 عملکرد 
انجام می به ينوان وظی ه در شغل خود  آنچه فرد  از  از  يملكرد در ساده ترین تعریف ممكن يبارتست  منظور  اینكه  دهد)یا 

( بسیاری از افراد تپش 1397يبداآكریم و نادری،لكردی است که در جهت نیل به اهداف سازمان می باشد)يملكرد موثر، يم
دانند در حاآی که منظور از تپش، انرژی و نیرویی است که کارمند  رف انجام کار می کند. و يملكرد را با هم یكی می  

ارزش پاداش برای کارمند و احتمال دریافت پاداش در  ورش    میزان تپشی که از کارمند دیده می شود تاب  دو متغیر است:
تپش منجر به يملكرد می لاردد، این دو را نمی   تپش. اما يملكرد، نتیجه واقعی و قابل اندازه لایری تپش است. الارچه

ار کند می کوشد تا  توان با یكدیگر برابر دانست و میان این دو ت اوش فاحشی وجود دارد. اختپف میان تپش )یعنی آن چه ک
 حا ل آید و يملكرد )یعنی آنچه واقعاً حا ل شده است( بستگی به ترکیب دو متغیر دارد:

ی کارمند و تصوری که کارمند از نقش خود دارد، نتیجه لایری از تپش، اولًا به تخصص، مهارش و خصو یاش و توانایی ها 
 ر بستگی دارد. دانش شغلی کارمند و ثانیاً به برداشت و تصور او از کا

اثربخشی در وظایف محوآه و بعضی داده های شخصی نظیر  در یك تعریف نسبتا جام ، يملكرد يبارش است از کارایی و 
دثه آفرینی، تاخیر در حضور برسر کار، غیبت و کندی کار. در این تعریف کارآیی به معنای نسبت بازده به دست آمده به  حا

ی يبارش است از میزان دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده از سوی دیگر يواملی همانند مناب  به کار رفته است و اثربخش
آفرین حادثه  تاخیر و  درکار،  )غیبت، کندی  باشند  برای سنجش يملكرد  مناسبی  معیارهای  توانند  می  مسعودیان،  ی  رفعت و 

1398 .) 
ارائه می دهیم، می باشد که این چارچوب به ينوان يملكرد معیار پیش بینی شده یا معیار وابسته کلیدی در چارچوبی که  

 (. 1400 حرایی، د )کناوش در مورد اثربخشی افراد، لاروه ها و سازمان ها يمل می وسیله ای برای قض
 . باشديملكرد حا ل فعاآیت های یك فرد، از آحاا اجرای وظایف محوآه در مدش معین می 

کاری  ی مراحلی می بایست  می باشد. فرآیند بدین معنی است که انجام هر  يملكرد، حا ل یا نتیجه فرآیند و تحقق اهداف  
عنی است که با ريایت مراحل کاری، آن هدف تحقق پیدا می   ورش بگیرد تا آن کار انجام پذیرد و تحقق اهداف بدین م

 ( 2015دورا،کند)
 ی محوآه است. بدین ترتیب آنچه در تمامی تعاریف مشترك است نحوه انجام وظی ه و مسئوآیت ها
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 ارزیابی عملکرد 

نظران بر آن اثرلاذار بوده اند و   احبموضوع ارزیابی يملكرد یكی از مباحث لاسترده ای است که دامنه وسیعی از رشته ها و  
لازارش ها و مقالاش زیادی درباره آن نوشته شده است. ارزیابی يملكرد و یا سنجش يملكرد فرآیندی است که بوسیله آن 

تارهای کاری کارکنان را از  ریق سنجش و مقایسه آنها با معیارهای از پیش تنظیم شده ارزیابی می کند. سپس یك مدیر رف
حا له را ثبت می کند و در نهایت آن را به ا پع کارکنان سازمان می رساند. منظور از ارزیابی يملكرد کارکنان و جم    نتایج

مانند   برای کاربردهای سازمانی  آموزش و بهسازی می  آوری ا پياش  انسانی،  نیروی  برنامه ریزی  مزایا،  پرداخت حقوق و 
زیابی يملكرد، فرآیندی است که به وسیله آن کار کارکنان در فوا لی معین و به  (. بطور خپ ه منظور از ار2010رادر،باشد)

این  يطای پاداش به آنها و از  (. شناخت کارکنان قوی و ا1396قربانعلی،   ور رسمی، مورد بررسی و سنجش قرار می لایرد)
ابی يملكرد است. در حاآی که امروزه جنبه  ریق، ایجاد انگیزه برای بهبود و يملكرد آنان و سایر کارکنان، از جمله يلل ارزی

راهنمایی و ارشادی این يمل، اهمیت بیشتری یافته است و هدف ا لی ارزیابی يملكرد است که ا پياش ضروری درباره 
اغل در سازمان جم  آوری و در دسترس مدیران قرار لایرد تا آنها بتوانند تصمیم های به جا ولازم را در جهت بالا  نیروهای ش

. بنابراین، هدف نهایی از ارزیابی يملكرد، افزایش کارآیی و (1400ی،  کلبعل )  بردن کمیت و کی یت کار کارکنان اتخاذ نمایند
رکنان ضعیف، بدیهی است که ارزیابی يملكرد کارکنان فرآیندی بسیار مهم و از  اثربخشی سازمان است نه توبیخ و تنبیه کا

مسئولان سازمان با آن روبرو هستند يلی رغم سعی دائم در  راحی سیستم های بهتر و موثر  حساس ترین مسائلی است که  
ا به  ور کلی، مسولان سازمان،  دهند که  نشان می  مدارك  و  کارکنان، شواهد  ارزیابی  مورد  برای  ز روشها و سیستم های 

پیچی نارضایتی،  این  ا لی  دآیل  نیستند.  راضی  کارکنان  ارزیابی  برای  در است اده  ناتوانی  نتیجه،  در  و  ارزیابی  فرآیند  دلای 
 راحی یك سیستم ارزیابی جام  است. يدم پشتیبانی مدیریت، غیر قابل اجرا بودن سیستم های ارزیابی، ناتوانی ارزیابان در 

با واقعیاش، از جمله مشكپتی هستند که معم  ارزیابی ارزیابی  انطباق سیستم های  اثر  درست و يادلانه و يدم تناسب و  ولا 
 اکثر سیستم های ارزیابی را دچار اشكال می نمایند.

ارزیابی يملك اثربخش يملیاش سازمان«  از: »فرآیند کمی کردن کارایی و  ارزیابی يملكرد يبارتست  باید لا ت  رد در نهایت 
انگیزش،   ایجاد  در  آن  موثر و سازنده  نقش  و  انسانی  مناب   مدیریت  مهم و حساس  مقوآه های  از  نیروی کارکنان  بهسازی 

 انسانی، بهینه سازی تصمیم های مدیریت و بهبود سازمانی غیرقابل انكار است. 
و مواد  پول،  ابزار، تجهیزاش،  مناسب  بكارلایری  و  به تخصیص  بستگی  در    موفقیت هر سازمانی  امر  این  دارد.  انسانی  مناب  

توانایی مهارتها،  بتوانند  ها  بود که سازمان  پذیر خواهد  امكان  را در     ورتی  فردی و جمعی کارکنان خود  ها و خصو یاش 
راستای اهداف سازمان بكار لایرند. از این رو لا ته می شود سازمان تربیت کننده منظم افراد برای دستیابی به اهداف مشخص  

 است. 
جا های  تئوری  اکثر  و  لاردد  می  محسوب  سازمانی  ينصر  ترین  و حساس  ترین  کلیدی  ينوان  به  انسانی  يامل  دید  مروزه 

سازمان و مدیریت نیز اشاره به چنین يامل حساسی کرده اند. آذا به منظور آلااهی از نتایج يملكرد نیروهای انسانی، در رابطه 
مان مورد ارزیابی قرار می لایرند. تحقق اهداف و توفیق نظامهای ارزیابی در اجرا، با بازده کارایی مورد انتظار، شاغلین در ساز

ارلاانیك با سایر نظامهای مدیریتی و شیوه های متداول مدیریت و است اده از روش های مناسب سنجش مستلزم ایجاد پیوند  
نیروی انسانی است، تا ضمن انجام ارزیابی و اندازه لایری در بررسی توان، استعداد، رفتار و يملكرد و سایر شایستگی های  
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ها و کاستی های يملكردی و رفتاری، زمینه لازم جهت رشد   يینی و معتبر و ارائه بازخورد به کارکنان در خصوص توانمندی
 و باآندلای آنان را فراهم آورد. 

ارزیابی   سیستم  نحوه  راحی  با  ها  سازمان  اثربخشی  و  کارایی  که  لا ت  توان  می  جراش  دارد.  به  رابطه  کارکنان  يملكرد 
 ( 1400و همكاران،  باباجانی)

 ارتباط بین عملکرد سازمان و آموزش 
به  ارزیابی   نقاط قوش و ضعف کارکنان  برای شناسایی  مناسبی  ابزار  مقوآه های مدیریت يملكرد  از  به ينوان یكی  يملكرد 

ای  راحی و اجرا شود، می تواند بخشی از مشكپش توسعه مناب  انسانی است در  ورتی که ارزیابی يملكرد به  ورش حرفه
رد با دیگاه و نگرش انتقادی از  ریق معاینه کارکنان و سازمان نقاط قوش  فراروی توسعه مناب  انسانی را بردارد. ارزیابی يملك

ناب  انسانی را فراهم و ضعف را تشخیص و یا برآورد نیازهای آموزشی فردی، لاروهی و سازمانی؛ زمینه استقرار فرآیند توسعه م
 می نماید. 

ا پح آنها می باشد، بنابراین کاربرد اساسی ارزیابی    ارزیابی يملكرد در حوزه مدیریت يملكرد به دنبال یافتن نارسایی ها و
يملكرد کمك به توسعه مناب  انسانی است، توسعه مناب  انسانی دارای فرآیندی مشتمل بر معاینه، تشخیص پیگیری و درمان  

رابطا بایستی  يملكرد  ارزیابی  لاردد،  انسانی  مناب   توسعه  به  منجر  کامل  بطور  فرآیند  این  اینكه  برای  با ست.  تنگاتنگی  ه 
آموزش نیروی انسانی داشته باشد. در فرآیند توسعه مناب  انسانیكار معاینه و تشخیص را ارزیابی يملكرد و کار پیشگیری و  

 ( 1400 حرایی، شهای مورد نیاز و جهت دار انجام می دهد)درمان را آموزش از  ریق برقراری آموز

 روش تحقیق  
ا در  کار  تحقیاساس  جم   ی ن  ا ق  تحقآوری  مدل  در  شده  مشخص  های  شاخص  براساس  از  ری  پياش  که  است  ق  یق 

واهد شد  جم  آوری خ  و مدیران سازمان که آموزش دیده اند   پرسشنامه بعمل خواهد آمد و ا پياش مورد نظر از کارشناسان  
ن مقالاش نوشته شده  دیدتریمبانی نظری تحقیق با است اده از مطاآعاش کتابخانه ای و جستجوی کامپیوتری در خصوص ج  .

از نظر هدف،  این تحقیق  است اده شد. روش  یا رد فرضیاش  تائید و  از پرسشنامه جهت  در زمینه تحقیق لاردآوری لاردید و 
قلمرو موضويی تحقیق آموزش و نقش آن در يملكرد  ش تو ی ی پیمایشی است.کاربردی است و از آحاا لاردآوری ا پيا

قلمرو   کارکنان،  و  میانه    مكانی؛مدیران  فولاد  آن    تاسمجتم   زمانی  قلمرو  باشد.  1400  اس ندکه   این می  آماری  جامعه 
می  مجتم  فولاد میانه  رکنان  ن ر ازکا  380ن ر از مدیران )در سطوح مدیران ياآی، مدیران میانی و سرپرستان( و    50پژوهش  

 ن ر می باشد. 152و کارکنان  46باشد. تعداد نمونه مدیران 

 یق یافته های تحق

   تحقیقی ها فرضیه آزمون

 با دانش شغلی مدیران و کارکنان سازمان رابطه معنی داری وجود دارد.  آموزشبین  -1

0: H  کنان سازمان رابطه معناداری وجود نداردبا دانش شغلی مدیران و کار آموزشبین . 

1: H  ارکنان سازمان رابطه معناداری وجود داردبا دانش شغلی مدیران و ک آموزشبین . 
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(: نتایج آزمون دوجمله ای در خصوص ارتباط  آموزش با دانش شغلی مدیران و کارکنان   1جدول )

 سازمان 
 

گروه  

 بندی

مشاهده  احتمال   تعداد 

 شده

مورد  احتمال 

 آزمون 

معنی  سطح 

 داری 

 000. 50. 22. 44 3 => 1گروه 

     78. 154 3 < 2گروه 

     1.00 198   جمع 

 
از   کمتر  ای  دوجمله  آزمون  داری  معنی  )  05/0سطح  فرض  نتیجه  در  باشد  5.0:0می  ≤ΡH  مقابل فرض  و  رد   )

(5.0:1 >ΡH  5.0:1لاردد. تائید فرض ) ( تائید می >ΡH  ( و لاروه  3 =>)  1( بدین معناست که اختپف بین دو لاروه
)موافق و کامپ موافق(، در نمونه  3% است. بنابراین مقدار احتمال مشاهده شده جهت پاسخهای بیش از 50( بیش از 3 <) 2

با دانش شغلی مدیران و کارکنان سازمان مورد نظر آموزش  % است که بیانگر رابطه معنی دار بین  78آماری مورد مطاآعه  

 .  می باشد. بنابراین فرضیه مذکور تائید می لاردد

 با مهارت شغلی مدیران و کارکنان سازمان رابطه معنی داری وجود دارد.  آموزشبین  -2 

0: H  ناداری وجود نداردبا مهارت شغلی مدیران و کارکنان سازمان رابطه مع آموزشبین . 

1: H  معناداری وجود دارد رابطهبا مهارت شغلی مدیران و کارکنان سازمان  آموزشبین . 

 

(: نتایج آزمون دوجمله ای در خصوص ارتباط  آموزش با مهارت شغلی مدیران و کارکنان  2جدول )

 سازمان 

 

گروه  

 بندی

مشاهده   تعداد  احتمال 

 شده

مورد   احتمال 

 آزمون 

معنی  سطح 

 داری 

 000. 50. 29. 58 3 => 1گروه 

     71. 140 3 < 2گروه 

     1.00 198   جمع 

 
از   کمتر  ای  دوجمله  آزمون  داری  معنی  )  05/0سطح  فرض  نتیجه  در  باشد  5.0:0می  ≤ΡH  مقابل فرض  و  رد   )

(5.0:1 >ΡHاست.  71)موافق و کامپ موافق(،    3هده شده جهت پاسخهای بیش از  ( تائید می لاردد. مقدار احتمال مشا %

موجب افزایش مهارش شغلی پرسنل شده است. بنابراین رابطه    آموزشداشته اند که  یعنی اغلب مدیران و کارشناسان بیان  
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 زمان مورد تائید قرار می لایرد. با دانش شغلی مدیران و کارکنان سا       آموزشمعنی دار بین 

 با رفتار سازمانی مدیران و کارکنان سازمان رابطه معنی داری وجود دارد.  آموزشبین  -3

0: H  با رفتار سازمانی مدیران و کارکنان سازمان رابطه معناداری وجود ندارد آموزشبین. 

1: H  طه معناداری وجود دارد رفتار سازمانی مدیران و کارکنان سازمان راببا  آموزشبین. 

 

ران و کارکنان  مدی  ی( : نتایج آزمون دوجمله ای در خصوص ارتباط  آموزش با رفتار سازمان3جدول)

 سازمان 

گروه  

 بندی

مشاهده   تعداد  احتمال 

 شده

مورد  احتمال 

 آزمون 

معنی  سطح 

 داری 

 000. 50. 29. 58 3 => 1گروه 

     71. 140 3 < 2گروه 

     1.00 198   جمع 

 
از   کمتر  ای  دوجمله  آزمون  داری  معنی  )  05/0سطح  فرض  نتیجه  در  باشد  5.0:0می  ≤ΡHر مقابل  (  فرض  و  د 

(5.0:1 >ΡH  است.  71)موافق و کامپ موافق(،    3( تائید می لاردد. مقدار احتمال مشاهده شده جهت پاسخهای بیش از %

موجب افزایش مهارش شغلی پرسنل شده است. بنابراین رابطه    آموزشیان داشته اند که  یعنی اغلب مدیران و کارشناسان ب

 با دانش شغلی مدیران و کارکنان سازمان مورد تائید قرار می لایرد.   آموزش معنی دار بین 

 با کارایی مدیران و کارکنان سازمان رابطه معنی داری وجود دارد.  آموزشبین  -4

0: H  با کارایی مدیران و کارکنان سازمان رابطه معناداری وجود ندارد آموزشبین. 

1: H با کارایی مدیران و کارکنان سازمان رابطه معناداری وجود دارد آموزشین ب . 

 

 مدیران و کارکنان سازمان  ی(: نتایج آزمون دوجمله ای در خصوص ارتباط  آموزش با کارای 4جدول )

روه گ 

 بندی

مشاهده   تعداد  احتمال 

 شده

مورد  احتمال 

 آزمون 

معنی  سطح 

 داری 

 000. 50. 33. 66 3 => 1گروه 

     67. 132 3 < 2گروه 

     1.00 198   جمع 

 
5.0:0می باشد در نتیجه فرض )   05/0سطح معنی داری آزمون دوجمله ای در نمونه آماری مورد بررسی کمتر از   ≤ΡH  )

5.0:1د و فرض مقابل ) ر >ΡH67،    3ای بیش از  ( تائید می لاردد. از  رفی مقدار احتمال مشاهده شده جهت پاسخه  %

موجباش رفتار سازمانی مناسب را در کارکنان فراهم می    آموزش است. یعنی اغلب کارشناسان و مدیران اظهار داشته اند که  
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 ناسان و مدیران سازمان تائید می شود.با رفتار سازمانی از دیدلااه کارش آموزشآورد. بنابراین رابطه معنی دار بین 

 با عملکرد مدیران و کارکنان سازمان رابطه معنی داری وجود دارد.  آموزشفرضیه اصلی : بین 

0: H  با عملکرد مدیران و کارکنان سازمان رابطه معناداری وجود ندارد آموزشبین . 

1: H  عملکرد مدیران و کارکنان سازمان رابطه معناداری وجود داردبا  آموزشبین . 

 

 (: نتایج آزمون دوجمله ای در خصوص ارتباط  آموزش با عملکرد مدیران و کارکنان سازمان  5جدول)

گروه  

 بندی

مشاهده   تعداد  احتمال 

 شده

مورد  احتمال 

 آزمون 

معنی  سطح 

 داری 

 000. 50. 35. 70 3 => 1گروه 

     65. 128 3 < 2گروه 

     1.00 198   جمع 

 
داری   معنی  سطح  نیز  ا لی  فرضیه  از  در  کمتر  مدیران  و  کارشناسان  در  فرض   0/ 05آزمون  نتیجه  در  باشد  می 

(5.0:0 ≤ΡH ( رد و فرض مقابل )5.0:1 >ΡHشده جهت پاسخهای بیش از    ( تائید می لاردد. مقدار احتمال مشاهده

بايث افزایش يملكرد   آموزشدند که  % است. یعنی اغلب مدیران و کارشناسان معتق76% و مدیران  75، در کارشناسان  3

 شود.  با يملكرد مدیران و کارکنان سازمان نیز مورد تائید واق  می آموزشکارکنان می شود. بنابراین رابطه معنی دار بین 

 با مولفه های عملکرد پرسنل  آموزشمدیران و کارشناسان در خصوص ارتباط  مقایسه نظرات -5

 

ت مدیران در خصوص ارتباط  جهت مقایسه نظرا یویتن –به آزمون من (: نتایج میانگین رت 6جدول)

 عملکرد پرسنل یآموزش با مولفه ها

 افراد  

 سازمانی

 مجموع رتبه ها میانگین رتبه ها تعداد 

 دانش شغلی

 
 

 15755.50 103.65 152 ان کنکار

 4747.50 94.95 46 مدیر 

     198 جمع 

 مهارت شغلی 

 
 

 15604.00 102.66 152 کنان کار

 4899.00 97.98 46 مدیر 

     198 جمع 

 15959.50 105.00 152 کنان کار رفتار سازمانی
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 4543.50 90.87 46 مدیر 

     198 جمع 

 کارایی

 
 

 15067.00 99.13 152 کنان کار

 5436.00 108.72 46 مدیر 

     198 جمع 

عملکرد  

 کارکنان 

 
 

 15690.00 103.22 152 کنان کار

 4813.00 96.26 46 ر مدی

     198 جمع 

 
 

جهت مقایسه نظرات مدیران و کارشناسان در خصوص  یویتن –آزمون من  ی(: نتایج تحلیل  7جدول )

 عملکرد پرسنل  یارتباط آموزش با مولفه ها

دانش   

 شغلی 

مهارت 

 شغلی 

رفتار 

 سازمانی

عملکرد   کارایی

 کارکنان 

Mann-Whitney U 3472.5
00 

3624.0
00 

3268.5
00 

3439.000 3538.000 

Wilcoxon W 4747.5
00 

4899.0
00 

4543.5
00 

15067.00
0 

4813.000 

Z -.918 -.491 -1.487 -1.012 -.731 

 465. 312. 137. 623. 359. سطح معنی داری

 
بر رد فرض   می باشد در نتیجه دآیلی  05/0ویتنی در تمامی متغیرهای مورد مطاآعه بیشتر از    -ح معنی داری آزمون من  سط

بین   دار  معنی  ت اوش  بر  مبنی  رتبه(   ر  )میانگین  دیدلااههای  بین  دیگر  يبارش  به  نداریم.  مدیران  و  کارشناسان  نظراش 

موآ ه های يملكرد ت اوش معنی داری وجود ندارد. یعنی هم کارشناسان و    با  آموزشکارشناسان و مدیران در زمینه ارتباط  

 لكرد موافق بوده اند.کارکنان و موآ ه های يم آموزشبا رابطه بین  هم مدیران تقریبا به یك اندازه

 نتیجه لایری تحقیق 

سازمان مورد نظر رابطه معنا    با دانش شغلی مدیران و کارکنان  آموزشدر آزمون فرضیه اول به این نتیجه رسیدیم که بین  

داشت)متغیر وابسته(  مستقل( می توان انتظار    داری وجود دارد. پس می توان لا ت که با افزایش و بهبود این شاخص )متغیر
 يملكرد بهبود یابد.
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ابطه معنا  با مهارش شغلی مدیران و کارکنان سازمان مورد نظر ر  آموزش فرضیه دوم به این نتیجه رسیدیم که بین    در آزمون 
  تظار داشت)متغیر وابسته(داری وجود دارد. پس می توان لا ت که با افزایش و بهبود این شاخص )متغیر مستقل( می توان ان

 يملكرد بهبود یابد.
با رفتار مدیران سازمان و کارکنان سازمان    آموزش در آزمون فرضیه سوم به این نتیجه رسیدیم که از دیدلااه کارشناسان بین  

ا افزایش و ظر رابطه معنا داری وجود دارد.اما از دیدلااه مدیران این فرضیه پذیرفته نگردید. پس می توان لا ت که بمورد ن
 توان انتظار داشت)متغیر وابسته( يملكرد بهبود یابد. خص )متغیر مستقل( میبهبود این شا

ان و کارکنان سازمان مورد نظر رابطه معنا داری با کارایی مدیر  آموزش در آزمون فرضیه چهارم به این نتیجه رسیدیم که بین  
توان انتظار داشت)متغیر وابسته( يملكرد  شاخص )متغیر مستقل( می  وجود دارد. پس می توان لا ت که با افزایش و بهبود این

 بهبود یابد. 
ورد نظر رابطه معنا داری با يملكرد مدیران و کارکنان سازمان م   آموزش فرضیه ا لی به این نتیجه رسیدیم که بین   در آزمون 

داشت)متغیر وابسته( يملكرد  ی توان انتظار وجود دارد. پس می توان لا ت که با افزایش و بهبود این شاخص )متغیر مستقل( م
 بهبود یابد. 

 

ف 
ردی

 

 فرضیات 
 رد یا قبول فرضیه

 مدیران  کارشناسان

 قبول ولقب با يملكرد کارکنان رابطه معنی داری وجود دارد آموزشبین  1

 قبول قبول با دانش شغلی مدیران و کارکنان سازمان رابطه معنی داری وجود دارد  آموزشبین  2

 قبول قبول با مهارش شغلی مدیران و کارکنان سازمان رابطه معنی داری وجود دارد  آموزشبین  3

4 
وجود   آموزشبین   داری  معنی  رابطه  سازمان  کارکنان  و  مدیران  سازمانی  رفتار  با 

 دارد.
 رد قبول

 ولقب قبول با کارایی مدیران و کارکنان سازمان رابطه معنی داری وجود دارد. آموزشبین  5

در کنار نتایجی که از بررسی فرضیاش تحقیق حا ل لاردید، نتایج دیگری نیز در راستای انجام پژوهش بدست آمد که يبارش 
 است از: 

ن موآ ه های يملكرد در دو لاروه مدیران و کارشناسان ت اوش معنی داری  نتایج حا ل از آزمون فریدمن نشان داد که بی
های يملكرد از دیدلااه مدیران و کارشناسان به ت كیك به  اوآویت بندی موآ هتیب  تر  فوقوجود دارد. بر اساس جدول  

 شرح ذیل می باشد: 
 دیدلااه مدیران: 

 اوآویت اول: دانش شغلی  -

 اوآویت دوم : کارایی  -

 هارش شغلی اوآویت سوم: م -
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 اوآویت چهارم: رفتار سازمانی  -

 دیدلااه کارشناسان: 
 اوآویت اول: دانش شغلی  -

 ر سازمانی رفتا اوآویت دوم :  -

 اوآویت سوم: مهارش شغلی  -

 اوآویت چهارم: کارایی  -
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