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بررسي رابطه بهسازي نيروي انساني و سرمايه اجتماعي در سازمان آموزش و  

 پرورش

 

 ايلخچي موسوي هانيه

 1 هیناح  لیآموزش و پرورش اردب  ، ییابتدا ر یمد

 

 چکيده 

امروزه، تقریباً تمام کسانی که به هر نحو طرفدار توسعه و اصلاحات هستند در همه جاي دنیا از آمووزش و پورورش شوروي موی 

قطعا آموزش و پرورش در عملکرد سازمانی خود همانند سایر سازمان ها از تشکل و سورمایه انسوانی برتوریس اسوتفاده را .  دکنن

باید ببرد تا خدمات رسانی مناسبی در سطح جامعه انجام دهد. با وجود چنیس مساله حائز اهمیتی هدف اصولی پوهوهح حا ور 

اجتماعی در سازمان آموزش و پرورش می باشد که سه عنصر ساختاري، رابطه یه  رمابه بررسی رابطه برسازي نیروي انسانی و س

 اي و شناختی سرمایه اجتماعی مورد بررسی قرار گرفتند.

 

كليدي:  واژه و  هاي  آموزش  شناختی،  عنصر  اي،  رابطه  عنصر  ساختاري،  عنصر  اجتماعی،  سرمایه  انسانی،  نیروي  برسازي 

 پرورش
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 مقدمه 

ر نحو طرفدار توسعه و اصلاحات هستند در همه جاي دنیا از آموزش و پرورش شروي می  مام کسانی که به هامروزه، تقریباً ت

 کنند، چه توجه به اصل تعلیم و تربیت و تلاش در راه آن می تواند امر توسعه را پیح ببرد و با مسیر جران هماهنگ کند. 

آنچه امروز  جران  در  که  است  ایس  داراي  واقعیت  همه  از  نیروي  بیح  است،  به  اهمیت  است،  اقتصاددانان  انسانی  که  طوري 

کند، منابع انسانی آن کشور است، معتقدند آنچه در نرایت خصوصیت روند توسعه اقتصادي و اجتماعی یك کشور را تعییس می

سرمایه که  هستند  انسانی  منابع  ایس  دیگر.  مادي  منابع  یا  و  سرمایه  متراکمنه  را  منامی  ها  از  بررهسازند،  طبیعی  اري بردبع 

به وجود میکنند، سازمانمی را  و سیاسی  اقتصادي  و  اجتماعی  پیح میهاي  را  توسعه ملی  و  نتواند  آورند  برند. کشوري که 

ي را  برداري کند، قادر نیست هیچ چیز دیگرمرارترا و دانح مردمح را توسعه دهد و از آن در اقتصاد ملی به نحو مؤثري برره 

در برره گیري از نیروهاي سازمانی سرمایه اجتماعی نیز ابزار دیگري است که علاوه بر برسازي نیروي انسانی می  .  توسعه بخشد

 توان از آن در سازمان ها همچون آموزش و پرورش سود برد.

 

 تعريف واژه ها و اصطلاحات

 بهسازي نيروي انساني

قوائد،   یا نگرش هاییاکتساب سیستماتیك مرارت ها،  ی   مفاهیم و  بربود  به عملکرد   افته در یك محیط کاري منجر شودکه 

 (. 1384منفرد و زمانی، )

 

 آموزش

 افوراد توسوط هواي لازمهاي لازم جرت فراگیري و کسب موثر آگاهیرا، تواناییروا، مرارتروا و سوایر ویهگیایجاد محیط یا زمینه

 (.1386شکوفیان،  )

 

 سرمايه اجتماعي

هاي اجتماعی است که سوبب ارتقواي سوطح همکواري و پواییس   نجارهاي موجود در سیستماجتماعی مجموعه اي از هسرمایه  

 (.1388اعتصامی و فا لی کبریا،  ) آمدن سطح هزینه تبادلات و ارتباطات بیس اعضاي آن جامعه می شود

 

 توانمندسازي

ي موفق شغلی، ي بالا، ایجاد الگوهایعنی ایجاد مرارت کارایجاد قدرت تطابق با شرایط محیط اطراف از طریق چرار عامل اصلی  

 (.1385عباسزادگان،  ) حمایتراي احساسی مثبت و ترغیب افراد

 

 بهسازي نيروي انساني 

(. امروزه واقعیت  1999دراکر،  )  در هر سازمانی، نیروي انسانی از جایگاه خاصی برخوردار است و سرمایه اصلی آن تلقی می شود

ساسی و شتابان از ویهگی هاي آن است. روند جرانی شدن به کمك  است که تغییرات ا  وارد مرحله اي شدهایس است که جران  

توسعه روز افزون فناوري اطلاعاتی و ارتباطی همه ابعاد زندگی بشر را دچار تغییر و تحول کرده و تغییرات بنیادي و عمیقی را  
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ب توجه  است.  کرده  تحمیل  جوامع  به  مختلف  هاي  حوزه  نیدر  ارتقاي  و  رشد  قاله  در  انسانی  در  روي  برسازي  هاي  برنامه  ب 

 (.  1388نوه ابراهیم و پورکریمی، )  سازمان ها براي مواجره مناسب با تغییرات و افزایح برره وري اجتناب ناپذیر است

ان  به هدف هاي سازم  مدیریت منابع انسانی کارساز و اثربخح بر ایس شناخت استوار است که نیروي کار سازمان براي دستیابی

بنیادي دارد. مدیریت منابع انسانی در ایس راستا وظایف مختلفی بر عرده دارد که آموزش و برسازي از ارکان    اهمیت حیاتی و

باشد  براي مشاغل  1381سیدجوادیس،  )  مرم آن می  بر تحصیل دانح و مرارت هاي جدید  تمرکز  از نظر قلمرو و  (. برسازي 

نیروي انسانی یکی از مطمئس تریس و اساسی تریس راه هاي برسازي  تر است. آموزش    کارکنان گسترده  فعلی و آینده از آموزش

است توسعه 1377میرکمالی،  )  سازمانی  و  ایجاد  ها می شود  کارآمدي سازمان  باعث  زیربنایی که  اقدامات  از  یکی  بنابرایس   .)

 سرمایه انسانی از طریق آموزش و برسازي است. 

 

 بهسازي مفهوم  

 منابع انسانی ارائه شده است که برخی از ایس تعاریف به صورت زیر می باشد: آموزش و برسازي  تعاریف متعددي از

 فرایند رساندن فرد به سطحی از شایستگی.  -

 هرگونه فعالیت یا تدبیر از پیح طرح ریزي شده اي که هدف آن ایجاد یادگیري در یادگیرندگان است. -

 ر اجتماعی کارکنان. دانح، نگرش ها و یا رفتاتغییر در مرارت ها،  -

 فرایند رشد حرفه اي کارکنان.  -

 کوشح مداوم و برنامه ریزي شده براي افزایح توانایی هاي کارکنان و بربود سطح عملکرد و شایستگی آنان.  -

 برنامه هاي طراحی شده براي بربود عملکرد در سطح فرد، گروه و سطح سازمانی.  -

کرد بربود یافته در یك محیط کاري منجر یا نگرش هایی که به عمل  ارت ها، قوائد، مفاهیم و اکتساب سیستماتیك مر -

 (. 1384منفرد و زمانی، ) شود

 

 اهداف بهسازي 

نماید  دنبال  را  هاي خاصی  هدف  است  ممکس  متفاوت  هاي  دوره  در  و  مختلف  هاي  سازمان  در  آموزشی  هاي  برنامه    اجراي 

زیادي(. برسازي کا1390مطلق و همکاران،  ) نیاز سازمان ها  رکنان به دلایل  بیشتر می   مورد  به روز  بوده و  رورت آن روز 

در   و  تعرد سازمانی  افزایح  باعث  برسازي  و  آموزش  است.  آینده  یا  و  عملکرد جاري  نقایص  رفع  برسازي،  عمده  شود. هدف 

 (. 1384منفرد و زمانی، ) نتیجه افزایح برره وري کارکنان می شود

ی نماید که از جمله آن می توان به: هماهنگی  مورد دسته بندي م  14ي انسانی را در  میرکمالی اهداف آموزش و برسازي نیرو

با نیازهاي جدید جامعه و مشتریان، کسب مرارت هاي ادراکی،   پیشرفت هاي علمی و فناورانه جران، هماهنگی  باتغییرات و 

ي را فزایح انگیزش؛ ر ایت شغلی و برره ورادگی براي ایجاد تغییر در سازمان؛ اروابط انسانی و فنی؛ کسب نگرش درست و آم 

 (. 1377میرکمالی، ) نام برد 

 برخی از اهداف و نتایجی که در برسازي دنبال می شود با توجه به مطالعات مختلف به صورت زیر است:

روز تغییرات  با  آمادگی مواجه شدن  و سازمان؛  کار  به  نسبت  تفکر صحیح  فرطرز  اهداف  به  پاسخگویی  و  افزون محیطی؛  دي 

وجود کارکنان و کسب دانح، مرارت و توانایی جدید در جرت بربود عملکرد شغلی؛ توجیه سازمانی؛ تقویت شایستگی هاي م 

آگاهی   بردن  بالا  تغییرات محیطی؛  با  قابلیت سازگاري سازمان  بقاي سازمان و  یادگیري در سازمان؛ رشد و  کارکنان؛ تسریل 
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تحولاتعم به  نسبت  سازمان  کارکنان  پذی  ومی  براي  افراد  کردن  آماده  افزایح  جامعه؛  سنگیس؛  و  دشوار  هاي  مسئولیت  رش 

 (. 1384منفرد و زمانی، ) توانایی و رشد فردي کارکنان در جرت کارایی و برره وري آنان؛ تضمیس بقاء و ارتقاء سازمان

 

 آموزش 

افراد اساسی هر خط مشی آموزش است که  یاد می  هدف  را که  آنچه  به کهر  بوگیرند  آنرا مرتبط  آینده  ده و  ارهاي جاري و 

تواناییراي تازه تحصیل شده به عملکرد  برطرف کننده نیازهاي آنرا می البته ایس تصور غلطی است که گفته شود تمام  باشد. 

که    گیري تحت تاثیر موقعیتی خواهد بودکند. از طرفی یادتبدیل گردد یادگیري فقط توان تغییر و کار اثر بخح را ایجاد می

می قرار  آن  در  افرد  از  میگیرد.  تواناییرا  افزایح  به  منجر  که  یادگیري  از  حاصل  نتایج  ماهیت،  ینرو  کننده  منعکس  شود، 

 پذیري و گستره اطلاعاتی است که افراد جرت کار به آنرا نیاز دارند.تنوي 

 

 تعريف آموزش 

 ملیاتی، مو وعی و مبتنی بر هدف.  توان مطرح نمود: ع دیدگاه زیر میاصولاً تعاریف آموزش را از سه 

 تعاريف عملياتي: 

داشته  باید ساز و ایجاد نگرشرا، آگاهیرا، مرارترا، الگوهاي رفتاري که فرد براي انجام درست وظیفه یا شغل خودتوسعه  •

 باشد.  

 شتر به اهداف سازمانی.  فرآیند ساز و کار تغییر رفتار کارکنان در جرت دستیابی هر چه بی •

و   سوي خود اي که یك کارمند یا کارگر را قادر سازد به نحوي متفاوت بهی اطلاعات و تجارب به گونه سازماندهروشی از   •

 اش رفتار کند.  موسسه 

 

 تعاريف موضوعي:

 اي از مرارتراي ویهه، تعلیم یا راهنمایی در یك فس یا حرفه.  ایجاد یا توسعه مرارت یا رشته  •

 توسط هاي لازمناییرا، مرارترا و سایر ویهگیفراگیري و کسب موثر آگاهیرا، توا هاي لازم جرتایجاد محیط یا زمینه •

 افراد. 

 

 تعاريف مبتني بر هدف:

 کار   وري کارکنان به کمك افزایح سطوح تواناییراي نیرويتامیس ارتقاي بررهمجموعه کوششرایی که اهداف آنرا  •

 غل ایشان. هر گونه تلاش براي ارتقاي عملکرد کارکنان مرتبط با ش •

تعاریف بالا به ایس نکته اشاره دارد که ابعاد و اهداف آموزش عمدتاً مرتبط با ارتقاء مرارت، توانایی و کیفت کاري افراد، متناسب  

 (. 1386شکوفیان، ) باشدنیاز شغلی و هماهنگی در عملکرد سازمانی میبا 
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 روشها و فنون آموزش كاركنان

 باشد:  رکنان به شرح ذیل میعمده روشراي معمول در آموزش کا

به  و نیازي    توان در تمامی حالات آنرا انجام دادتریس روشراي آموزش بوده که میتریس و سادهاز متداول  آموزش حين كار:

کند چرا که بایستی تجربیات تریه وسایل خاص و زمان و مکان معینی نیست. در ایس روش سرپرست نقح بسیار مرمی ایفا می

 (.1384اسداله، ) کار به زیر دستان خود انتقال داده و آنرا را در ایفاي نقح خود هدایت نماید  خود را در

کنند. کارکنان از ترکیبی از بسیاري از سازمانرا از آن استفاده می  ایس روش روشی رایج بوده که درآموزش استاد شاگردي:  

کلاسیك ی)  آموزشراي  نظر  زیر  کار  حیس  در  آموزش  و  درس(  لازم کلاس  مرارتراي  دهنده  آموزش  بعنوان  فرد  فرا    ك  را 

ف در زمینه یادگیري و گیرند. چیزي که در ایس روش به آن توجه نگردیده است ایس است که افراد داراي توانمندیراي مختلمی

و تعییس    بکارگیري مرارتراري بدست آمده در انجام امور هستند ولی در ایس روش تمامی کارکنان در یك دوره زمانی خاص 

 (.1384اسداله، ) شده تحت تعلیم قرار گرفته که بدلیل فوق ممکس است براي هیچ کدام از آنرا مثمر ثمر نباشد 

سازي شده از محیط واقعی قرار گرفته و شرایط مختلف وش کارکنان در یك محیط شبیه در ایس ر  سازي شده:آموزش شبيه

هزینه آموزش در محیط واقعی مثل محول کردن امور مرم و حساس مانند    کنند. ایس روش در شرایطی کهکاري را تجربه می

 (. 1384وایلز، ) گرددببار آورد، استفاده می براي کارکنان و وسایلتواند خطراتی را قیمت تولید که میاستفاده از وسایل گران 

لیدي و صنعتی تشکیل شده و  : مدارسی که تحت نظر برخی از شرکترا و موسات بزرگ بویهه توآموزشگاههاي اختصاصي

 (1384وایلز، ) کارآمد را بري ایس موسسات بر عرده دارند. وظیفه تربیت نیروي انساي ماهر و 

ر سازمانرا بویهه سازمانراي بزرگ تولیدي و صنعتی وجود دارند آموزش جواري یا مدارس  مراکزي که در جوا   آموزش جواري:

کثرت کارکنان نیازمند آموزش، اقدام به تشکیل واحد آموزش کرده و محیط مناسبی    جواري گویند. در ایس نوي سازمانرا بدلیل

کنند. ایس واحدها عیناً شبیه محیط کاري ایجاد می  انح لازم کار براي آنرارا در کنار محل کارکنان در جرت کسب مرارت و د

 (.  1377ابطحی، ) آنراست ولی صرفاً هدف آن آموزش است

هاي اختصاصی ممکس است به دلیل حساسیت خاص برخی وظایف براي کارکنانی که ایس وظایف  هورد  هاي اختصاصي:دوره

 (.1377ابطحی، ) را بر عرده دارند بصورت انفرادي اجرا شود

دورآموز راه  از  ارتباطات  ش  ابزار  و  اطلاعات  فناوري  از  استفاده  با  که  است  آموزشی  نویس  روشراي  از  یکی  روش  ایس   :

اسداله،  )  شود بصورت یك مرکز از راه دور براي کارکنانی که از نظر جغرافیایی پراکنده هستند بکار گرفته میالکترونیکی مثلاً

1384.) 

: با توجه به پیشرفت روز افزون علوم و فنون و نیاز بازار کار به مرارتراي نیروي انسانی مطابق با فناوري  روش علمي و منطقي

نیازهاي مربوطه باشد. روش علمی و منطقی در جرت اجراي آموزش بدلیل دارا بودن اصول روز، روش آموزشی باید پاسخگوئی  

 تمل است به: متناسب با موارد مذکور قابل توجه است. ایس اصول مش

ریزي متناسب آموزشی، استفاده از فنون مدرن آموزشی، وجود تجریزات، امکانات  یابی شغلی، برنامهنیاز سنجی آموزش، مرارت

 بع مالی و انسانی مورد نیاز، فرایند کنترل و نظارت بر اجراي آموزشی، ارزیابی و ارزشیابی.  و منا

به طور علمی مورد بررسی قرار گرفته و با توجه به شرایط سازمانی و کارکنان آن،    سازيدر ایس روش تمامی اصول قبل از پیاده

انی است که از ایس روش استفاده نماید و اگر هم در سازمانی رش  آید. البته کمتر سازمبطور دقیق و پیوسته مورد اجرا درمی

از  نمیعلمی و منطقی در آموزش کارکنان به کار گرفته شود تمامی اصول آن رعایت   گردد و برخی اصول به دلایل مختلف 
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هزینه  بودن  بالا  زمان،  کمبود  آنرقبیل  اجراي  و  آموزش  فرآیند  که  افرادي  آشنایی  عدم  شده،  صرف  از  هاي  دارند  عرده  بر  ا 

آنرا...،   کم  انگیزه  و  آموزش  به  نسبت  کارکنان  عدم علاقمندي  آموزش،  زمینه  تجربه کاري در  عدم داشتس  آموزش،  روشراي 

می اجرا  ناقص  فوق  روش  و  شده  گرفته  داشتنادیده  نخواهد  سازمان  در  را  خود  واقعی  تاثیر  نتیجه،  در  و  شکوفیان،  )  گردد 

1386.) 

 

 خدمت هاي ضمن  آموزش

آمد،  رورت  بوجود  آمریکا در خلال جنگ جرانی دوم  بار در سطح صنایع متوسط کشور  اولیس  براي  آموزش  مس خدمت 

بینی کرده و به اجرا درآوردند که به  ي که براي آن قائل بودند، آموزشرایی را در دل جنگ پیحشرایط جنگ و اهمیت زیاد

ریکا انجامید. بطوریکه سرم بسزائی در پیروزي آنرا داشت. ولی ایس شیوه پس از افزایح توانایی صنایع بویهه صنایع نظامی آم

نبال نشد. در ایس سوي دنیا ژاپنیرا با الرام گرفتس از ایس شیوه  هاي آن دیگر دپایان جنگ به دست فراموشی سپرده شد و یافته

 ردند که شامل سه دسته بود: که به درستی از آمریکا آموخته بودند آموزشرایی را در صنایع خود آغاز ک

 آموزشراي روشراي انجام کار  

 آموزش دستورالعملراي شغلی

 آموزش روابط شغل 

گیرد ثانیاً آموزش توسط اولاً آموزش در درون صنعت و بدن منفك شدن از کار انجام می  ویهگی همه ایس آموزشرا ایس است که

  آموزند که چگونه دستورالعملراي کاري را تریه کنند پرستان خود نیز میگیرد و ثالثا سرسرپرستان و مدیران میانی انجام می

آموزش1385پور خردمند،  ) زمینه  بزرگی در  بسیار  ترتیب گام  ایس  به  توانمند  (.  به طوري که و  برداشته شد  سازي کارکنان 

 ع مبدل گردید.  هاي سیاستگذاران در سازمانرا بویهه صنایتریس و نیز یکی از دغدغهآموزش به جزء اساسی 

 

 نيازسنجي آموزشي 

اساسی و  است. اولیس  نیازسنجی  فرآیند  واقعیت  بر  مبتنی  و  صحیح  اجراي  آموزشی،  برنامه  اجراي  و  تدویس  در  گام  تریس 

بنیانی ایس سنگ  قدر  هر  و  است  آموزش  ساختمان  زیریس  حقیقت سنگ  در  و مستحکمنیازسنجی  آن  تر  روي  بناي  باشد  تر 

فرآیند جمع آوري و تحلیل اطلاعات است که براساس آن نیازهاي افراد،   اپذیر خواهد بود. نیازسنجی در واقعتر و آسیب نمحکم

 گیرد.  گروهرا، سازمانرا و جوامع مورد شناسایی قرار می

می اجرا  و  طراحی  موجود  و ع  در  تغییر  و  تحول  ایجاد  براي  آموزشی  برنامه  نقاطهر  و  اهداف  شناسایی  رو  ایس  از  و    شود. 

دهد از اینرو در برنامه ریزیرا نیازها باید دقیقاً  ه ریزي است. اهداف عموماً نیازها را نشان میو عیت مطلوب اولیس گام در برنام

شناسایی و سنجیده شود. آموزش گران است و فقط باید موقعی ارائه شود که اولاً پاسخی به یك نیاز شناخته شده باشد و ثانیاً  

بر حل  راه  قاببرتریس  طریق  آن  از  که  باشد  مشکلاتی  حلاي  شرایط  ل  ایس  گرفتس  نظر  در  بدون  که  آموزشی  فعالیتراي  اند. 

 (. 1386اسمعیلی، ) شوند درواقع نوعی از دست دادن منابع بسیار و مرم استطراحی و اجرا می
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 مفهوم نياز

 رت هاي زیر بیان کرد:  توان به صوبرخی برداشترا و تعاریف ارائه شده از نیازهاي آموزشی را می

 ی دلالت دارد که در آن و عیت موجود با و عیت مطلوب فاصله دارد.  نیاز به موقعیت •

 ها یا نظرات افراد و گروهرا  نیاز به عنوان خواسته  •

 شود.  نیاز به عنوان نبود دانح، مرارت و توانایی یا نگرش و یا ابزار وسایلی که منجر به ایجاد اشکال در عملکرد برینه می •

 .(1384سلطانی،  ) ترکیبی از تعاریف فوق •

•  

 اهداف نيازسنجي 

ها، منابع مورد استفاده  ، اقدامات  روري براي اجراي برنامه: اهداف و مقاصد برنامهفراهم سازي اطلاعات براي برنامه ريزي

 گردد.  درازمدت یا کوتاه مدت( تعییس می)  هاو نیز ماهیت و نوي برنامه

ها  نتایج در برنامه  ابتداي زمینه ویهه برنامه مورد سنجح قرار گرفته و و عیت: براي اجراي برنامه یا طرح،  ارزيابي و سنجش

 گیرد.  گردد و سپس نتایج حاصل از اجرا با و عیت اولیه مورد مقایسه قرار میمی منعکس

آموزشي نظامهاي  و  مؤسسات  كردن  نظا   :پاسخگو  عملیات  و  اقدامات  بر  که  از سازمانرایی  دارند  نظارت  آموزشی  مراي 

 کنند.  طریق نیازسنجی به تأثیر اقدامات و فعالیتراي آموزشی پی برده و نکات مثبت و منفی اقدامات را تعییس می

نظام  يا  اهالي سازمان  و مشکلات  وسائل  يا شناسايي ضعفها  و تشخيص  مدیران  نیازسنجی  از  حاصل  نتایج  براساس   :

 نمایند.  ا براي رفع آنرا اخذ میا شناسایی و تصمیمات مقتضی ربرنامه ریزان نقاط بحرانی ر

هاي نویس، موانع موجود و یافتس برتریس : دستیابی به هدف مذکور بستگی به شناسایی ایدهرشد و توسعه سازمان و كاركنان

 طرق توسعه سازمان و کارکنان است.  

امکانات منابع و  از  بهينه  منابع مورداستفاده  و  امکانات  مادي،  )  نیاز  :  مالی،  برنامهانسانی،  اجراي  براي   )... ها محدود  ابزار 

برنامهمی براي تریه  آنرا  اهمیت  و درجه  نیازها  اهداف و  ایس رو مشخص کردن  از  نیازسنجی استباشد  اهداف  از    هاي عملی 

 (. 1384باقري، )

نیازسنجی آموزشی براساس ر  توانند به تحقق اهداف ذکر شده امید داشته باشند سازمانرا فقط زمانی می وشراي علمی و  که 

با   افرادي  از  متشکل  باید  دارد  عرده  بر  سازمان  در  را  نیازسنجی  وظیفه  که  گروهی  فرآیند  ایس  در  نمایند.  عمل  سنجیده 

تخصصراي مختلف موجود در سازمان از واحدهاي مختلف و آشنا به مسائل آموزشی باشد و تمامی مسائل مربوط به سازمان،  

هاي مختلف مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قرار گیرد. در صورت انجام صحیح یك فرآیند ز جنبه رکنان، مدیریت، منابع، .... اکا

 نیازسنجی در یك سازمان می توان انتظار داشت که یك فرآیند آموزش اثربخح اجرا گردد. 

 

 اهداف آموزش كاركنان 

 کند چنیس شمرد: نرا دنبال میتوان اهدافی را که آموزش در سازمابطور کلی می

 فزایح توانایی و رشد فردي کارکنان در جرت بالا بردن مرارتراي لازم براي انجام امور محوله  ا •

 آموزش مرارتراي جدید بجاي مرارتراي منسوخ شده   •

 بربود نگرش و دانح افراد متناسب با شغل سازمانی آنرا   •
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 قاي آنرا  افزایح مرارت و دانح کارکنان جرت ترفیع و ارت •

 بربود عملکرد مدیریت   •

 (. 1384اسدالله، )  دستیابی سریع به اهداف سازمانی  •

  گردند بطور کلی صاحبنظران معتقدد اگر کارکنان آموزشراي لازم را ببیند داراي مرارتراي کافی براي انجام امور ذیل می

 (: 1386برزگر ، )

اداري کمك نماید و  تواند به افزایح سطح درك تغییرات  آموزش میدر سازمان و رعایت انعطاف در موارد  روري:  ایجاد ثبات  

است که   برخوردار  ثبات  از  رساد. سازمان وق  یاري  با شرایط جدید  انطباق  مرارتراي لازم جرت  را در جرت کسب  کارکنان 

 ار وقفه و مشکل نگردد. ورت استفاده از روشراي نویس در عملیاترا دچبدلیل از دست دادن تعدادي کارکنان شایسته یا زمان  ر

کاهح در نظارت: کارکنان آموزش دیده اغلب ناظر بر عملیات خود بوده و کمتر به کنترل خارجی از سوي سرپرستان و مدیران  

را صرف  خود می ندارد مدیران مجبورند بیشتر وقت خود  براي کارکنان وجود  باشند. در سازمانرایی که نظام آموزشی منابی 

 اهات کارکنان تعلی نیافته نمایند.  فع مشکلات و تصحیح اشتبنظارت دائمی و ر

سازد که با کسب مرارت بیشتر تقویت روحیه کارکنان بویهه ایجاد غرور و حیثیت در آنان: آموزش صحیح کارکنان را قادر می

نیز از    ستفاده نمایند. کارکنانمسئولیتراي خود را بخوبی انجام داده و سازمان نیز از نیروي کار ماهر در رسیدن به اهداف خود ا

است   مرم  نیز  او  اینکه  احساس  هر چیز  از  بیح  و  آرامح  و  غرور  احساس  و  نموده  بیشتري کسب  ر ایت  کاري خود  نتایج 

 کند. می

 

 آموزش اثربخش 

 یك آموزش اثر بخح شامل فرآیندهاي ذیل است: 

در اصلاح عملکرد  نکته است که نقح آموزش  : آنچه که در ایس مرحله مرم است توجه به ایستعين نيازهاي آموزشي •

 شغلی چیست. 

 : انتخاب رویکردهاي آموزشی که نتایج مورد انتظار را پشتیبانی کرده و عملکرد شغلی را اصلاح کند  طراحي رويکردها •

شنیداري، وسایل کمك   -: وسایلی مانند وسایل آموزشی، وسایل دیداريفراهم نمودن افر در مورد نياز يادگيري •

 دهنده و آموزش گیرنده را فراهم نمود. ز آموزشغلی و... را که مورد نیاش

آمیز باید در طراحی آموزش و بکارگیري روشراي نویس  : براي اخذ نتایج مطالب و موفقیتبکارگيري فنون يادگيري •

 آموزشی که جلوگیري نیاز آموزشی باشد وقت نمود.  

ت. بر اساس نتایج بدست آمده اگر نیاز باشد  ح گردیده اسمنجر به اصلا: آیا آموزش گيري محاسبه نتايج قابل اندازه •

 باید فرآیند اصلاح گردد. 

اي تحقیق دقیق طی شود که کارکنان اطمینان یابند تاثیرات آموزش هیچگاه ترول  : مسیر باید بگونهادامه مسير تا انتها  •

 (. 1382ویلسس، )  کندنمی

ریزي تا مرحله اجرا و ارزابی باید موارد بالا را در محوریت  مراحل از طراحی و برنامه  تمام آموزشراي کارکنان باید در تمامی  

قرار دهد.به عبارتی مسئولیس و دست اندرکاران آموزش در تصمیم گیریراي خود در اجراي آموزشرا وظیفه دارند در قدم اول  

اده و در گامراي بعدي آموزشرا  سازمان را مد نظر قرار د نیازهاي شغلی کارکنان و هماهنگ نم.دن ایس نیازها با نیازها و عملکرد

را در جرت ارتقاي مرارتراي کارکنان و توانمندسازیراي آنرا در جرت انجام کارها و وظایف با کیفیت بالا توسط آنرا ، برنامه  
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از مسیر خو از ایس عمل نمایند و  ه  د منحرف شوند تنرا منجر بریزي و اجرا نمایند. مسئولیس باید بدانند آموزشرایی که غیر 

 (. 1386شکوفیان، ) صرف هزینه هاي بسیار هنگفت مالی ، انسانی و زمانی خواهند شد ، بدون هیچ تاثیري در فرد و سازمان

 

 ويژگيهاي يك آموزش اثر بخش 

 از نظر اسلومس آموزش اثربخح داراي ویهگیراي زیر می باشد: 

 داراي برتریس عناصر آموزشی باشد.   •

 اي براي کار ارائه کند.  هنده یك چارچوب منظم و سازمان یافتهوزش دبه آم •

 مطمئس شویم که یك حلقه اثر بخح ارزشیابی وجود دارد.   •

 گیري تاکید کند، حتی اگر امکان سنجح ایس نتایج وجود نداشته باشد.  بر اهمیت نتایج قابل اندازه •

می با اهداف سازمانی داشته باشد و آموزش در قالب  د محکپیون نیاز به یك فعالیت درونی آموزش در سازمان، باید •

 سازمان فعالیت نماید.  

 ریزي شود. متخصصیس خود آموزش باید نقح شناسایی نیازهاي آموزشی را بر عرده داشته باشد و متناسب با آنرا برنامه •

در آموزش مورد  رشراي متفاوتبینی باید نگبدلیل تفاوت سازمانرا حتی سطوح مختلف سازمانرا از لحاظ دقت و ریز  •

 (. 1382اسلومس، ) توجه قرار گیرد

 وایلز موارد زیر را براي آموزش اثربخح حائز اهمیت می داند: 

 مدت  اي بلند  اي و نیازهاي توسعهارتباط مشخص میان فعالیتراي اموزش حرفه  •

 هاي سازمان کمك به تقویت توانایی •

 رد نیاز و چگونگی تحقیق آنرا سرم عمده در مشخص کردن مرارتراي آتی مو •

 (. 1384وایلز، ) اجراي برنامه هاي مستمر در زمینه ارتقاي مداوم مرارتراي کارکنان  •

 

 نتايج و فوايد آموزش اثربخش 

 عنوان کرد:نتایج و فواید آموزش موثر را می توان به صورت زیر 

 افزایح مرارتراي کارکنان   •

 اي در حال و آینده  توانا کردن افراد براي پذیرفتس مسئولیتر •

 ایجاد شرایط انتخاب برترینرا براي احراز مشاغل  •

 افزایح برره وري بیشتر در افراد  •

 بربود روحیه کاري افراد  •

 استعدادهاي آنرا بالفعل نمودن تواناییرا بالقوه افراد و شکوفایی  •

 (. 1382محمدي، ) افزایح سود و کاهح هزینه ها در طول زمان •

ان از نظر مالی ، زمانی ، امکانات قابل دسترسی و کاربردي، عدم وجود افراد ودیتراي موجود در سازممسلم است که بدلیل محد

سیستم آموزش اثربخح با تمام ویهگیراي  متخصص و باتجربه در مسائل آموزشی و....ایجاد شرایط ایده آل در سازمان که یك  

رو خواهد شد ولی بدلیل اهیمت بسیار زیاد و حیاتی مساله  شکلاتی روبموارد با م  لازم را پشتیبانی و اجرا نماید ، در بسیاري از
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در جرت    آموزش در رشد کارکنان و بطبع آن رشد و توسعه سازمان ، مسئولیس و بویهه مدیریت ناگزیر هستند شرایط لازم را

 اجراي آموزش اثربخح و رسیدن به اهداف آن فراهم نمایند. 

 

 كاركنان    عوامل ناكامي سازمانها در آموزش

شوند و طریقی که  اینکه سازمانرا دچار فقر یادگیري هستند امري تصادفی نیست. روشی که سازمانرا براساس آن طراحی می

وخته شده که چگونه فکر کنند و چگونه عمل کنند ، همه به نوعی در به  گردد و راهی که به همه آممشاغل افراد تعریف می

یادگیري ناتوانی در  انجام گرفته در جرت طراحی و   وجود آمدن  با تمام تلاشراي  ایس حالت حتی  در سازمان مؤثر است. در 

ریس عوامل مؤثر در ناتوانی سازمانرا  هاي آموزشی ایس ناتوانیرا تأثیرگیري خود را خواهد گذاشت. یکی از مرمترنامهپیاده سازي ب

افراد در شغلشان است. اگر افرا  د در سازمان نسبت به یك شغل متمرکز گردند. مسئولیت  در آموزش کارکنان منحصر کردن 

 کنند.  ه و عملکرد تمامی افراد سازمان احساس میبسیار کمرنگی نسبت به نتایج حاصل در کل مجموع 

گیرد کارکنان تقصیر را متوجه اشخاص یا چیزي ایس است که زمانی که به کار بدرستی صورت نمییکی دیگر از عوامل ناتوانی  

وظایف خود   گردد کارکنان در حل مسائل موفق عمل ننمایند و کارکنان نسبت بهدانند و ایس امر باعث میز خود میبیرون ا

و قدرت استفاده از تجربیات گذشته را ندارند. از دیگر  احساس مسئولیت کافی را نداشته باشند و شجاعت قبول اشتباهات خود  

شوند و در آن  برون سازمان است. معمولاً سازمانرا موجب خطرهاي آنرا می  عوامل عدم تشخیص بموقع تغییرات محیط درون و

گیرد ورت میدهند ولی هیچ وقت متوجه تأثیرات سوء و خطراتی که به تدریج و آرام ص نشان میصورت بلافاصله عکس العمل  

 (.1385اخوان، ) شودکشانند نمیو آهسته سازمان را رو به افول می

گردد عدم موفقیت سازمانرا در مرحله نیاز سنجی آموزشی است. در بسیاري  توجه میمرم که کمتر به آن  یکی دیگر از عوامل  

ا و سطحی  ناقص  طور  به  یا  آموزشی  نیازسنجی  آموزش،  امر  در  ناموفق  سازمانراي  میاز  عمل  نجام  متصدي  افرادي  یا  گیرد 

ن گفت عدم موفقیت در امر فرآیند نیازسنجی آموزشی منجر توانیازسنجی هستند که تخصص لازم را در ایس زمینه ندارند. می

ی، زمانی و به تبع آن تحقق نیافتس طرحراي آموزشی در سازمان خواهد شد. عامل  هاي مالی، انسان به هدر رفتس تمامی هزینه

ناتوانی و شکست سازمانرا در امر آموزش توجه نکردن به اهمیت سرمایه گذاري آموزشی فقط  مر از آن به عنوان م دیگر در 

شود. از ایس رو اطلاعات زیادي در مورد نتایج ایس نوي سرمایه گذاري یعنی اثربخشی و کارایی  نه سرمایه گذاري( یاد می)  هزینه

اطلاع  چنیس  فقدان  ندارد.  وجود  میآنرا  باعث  واقعی اتی  میزان  مورد  در  نتوانند  سازمانرا  ریزان  برنامه  و  سیاستگذاران  گردد 

 (. 1387رمضانی، ) هاي آموزشی بدرستی تصمیم گیري کنندنیاز براي برنامه بودجه مورد

 

 توانمندي سازي كاركنان 

در دو دهه اخیر برسازي و توانمندسازي کارکنان به یکی از اهداف مرم سازمانرا تبدیل شده است. تواناسازي کارکنان موجب  

افزایح مبناي قدرت و منزلت در عمل کار است. انس توانند خودشان را خوب بفرمند بیشتر دل به کار  انرایی که میایجاد و 

 کنند.  د تلاش میدهند و در جرت افزایح مرارتراي خومی

انگلیسی   آورده شده است.    EMPOWERتواناسازي در واژه  ارائه قدرت و بخور دادن  توانا شدن،  به معنی قدرتمند شدن، 

اند که تنرا  ر بسیاري از سازمانراي موفق امروزي مدیران به ایس نتیجه رسیدهرواج یافت. د  1990فرایند توانمندسازي از سال  

 (. 1381بابائی، ) ر میدان جرانی بالا بردن توانایی و مرارت کارکنان استراه موفقیت و رقابت د
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 مفهوم توانمندسازي 

اختس آنرا در ایفاي نقح و مسئولیتی که  تواناسازي نیروي انسانی یعنی ایجاد مجموعه ظرفیتراي لازم در کارکنان براي قادر س

جاد انگیزه براي کارکنان در جرت کسب دانح و مرارت و تجربه. شد مگر در پی ایبه آنرا داده شده که ایس امر محقق نخواهد  

یك تیم شود تا آنرا خود به اتخاذ تصمیم به عنوان  توانمندسازي رویکردي مدیریتی است که به کارکنان اختیار اساسی داده می

ا ارائه برتریس منابع فکري در هر  ها به جاي مدیر عامل بپردازند. مردي ایران نهاد، هدف از توانمندسازي رکاري در همه زمینه 

 (. 1385آقایار، )  داند زمینه از عملکرد سازمان می

 هاي ذیل است: هنگامی که تواناسازي به درستی فرمیده شود، داراي ویهگی

 لی سازمان مربوط است.  مستمر در عملکرد ک تواناسازي با بربود •

 متمرکز است.  تواناسازي روي استفاده حداکثر از منابع فکري در سازمان  •

 کند.  تواناسازي شرایط بروز خلاقیت و ابتکار را فراهم می •

غل • به کارکنان و  به نفس  اعتماد  به معنی قدرت بخشیدن است. یعنی دادن یك احساس  زیادي  تا حد  بر  تواناسازي  به 

است . به ایس ترتیب فرد توانمند نگرش  احساس ناتوانی در خود . توانا سازي نیز بمعنی ایجاد شور و شوق کار و فعالیت در افراد 

 ( 1383کریم زاده، ) متفاوتی نسبت به خود خواهد داشت

تقوی و  بمنظور گسترش  سازمان  یك  مقاصد  که  اینست  باشد  می  اهمیت  حائز  توانمندسازي  در  براي  آنچه  باید  تواناسازي  ت 

سازي تغییرات قابل توجری در سازمانرا بوجود می آورد و  توانا  کارکنان قابل قبول باشد و آنرا باور داشته باشند. باید دانست که

از   یکی  مستمر  طور  به  آموزش  عامل  است.  غیرممکس  مدیران  صادق  و  کامل  تعرد  بدون  تغییري  چنیس  پیوستس  بوقوي 

ی  زي کارکنان می باشد تا نیروي انسانی بطور مستمر در جریان آخریس تغییرات و تحولات در حیطه شغل شاخصراي توانمندسا

خود قرار گیرد. کارکنان باید براساس مرارترا و یادگیري ارتقاء پیدا کنند نه براساس سابقه کار چرا که اگر معیار ارتقاء کسب  

عاید   ارزشی  با  نتایج  باشد  افراد  یادگیري  و  توانایی  سازمانرا میمرارت  و  کار  راندمان  مدتی  از  پس  ایس صورت  غیر  در  شود 

 (. 1386نادري، )  یابدکاهح می

در مورد توانمندسازي کارکنان شرایطی را براي ایجاد توانمندي در   "تغییر عمیق"کوئیسس از دانشمندان علم مدیریت در کتاب 

 افراد سازمان عنوان کرده است که عبارتند از:  

ر • را درك میوشنبينش  عالی  مدیران  نشیس  بالا  توانمندي  با  کارمندان  دا:  آگاهی  سازمانی  از خط مشی  و  کنند،  رند 

 شناسند.  اهداف سازمانی را به خوبی می

: افراد توانمند احساس مشارکت، انعطاف پذیري و علاقه دارند. به حل مسئله به طور خلاق سيستمي باز و كار تيمي •

 مند هستند.  علاقه

 : در سازمانرا همه اهداف، خطوط اختیار و مسئولیترا به طور روشس مشخص هستند. اط و كنترلضبان •

 کنند.  : افراد توانمند در مسئولیتراي خود احساس امنیت کرده و در فعالیترا مشارکت میت و احساس امنيتحماي •

جمل از  فعالیترایی  به  توانمندسازي  براي  مناسب  محیط  یك  ایجاد  وي  عقیده  و به  اهداف  ساختس  روشس  راهبردها،  تدویس  ه 

واب و  مشارکت  تعارض،  حل  باش انتظارات،  می  نیاز  شغلی  اجراي ستگی  و  طراحی  نیازمند  فعالیترا  ایس  به  رسیدن  براي  که  د 

 (.1385عباسزادگان، )  شودهاي منظم و مستمر آموزشی است که آن هم توسط مدیران توانمند انجام میبرنامه
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 دسازي تعاريف توانمن

د، در ایس شرایط مدیران فرصت  امروزه سازمانرا در محیطی کاملاً رقابتی که همراه با تحولات شگفت انگیز است باید اداره شون

را صرف شناسایی محیط  نیروهاي موجود  امکانات و  بیشتریس وقت و  باید  ندارند. و  اختیار  براي کنترل کارکنانی در  چندانی 

توانند به خوبی از عردة  خارجی و داخلی سازمان کنند و سایر وظایف روزمره را به عرده کارکنان بگذارند. کارکنان زمانی می

 ف محول برآیند که از مرارت، دانح، و توانایی لازم برخوردار بوده و اهداف سازمانی را به خوبی بشناسند.  وظای

توان به اطمینان تواند سازمان را در جرت دستیابی به هدف فوق سوق دهد. میتوانمندسازي کارکنان فرایندي است که می

 را در محیط رقابتی برشمرد.  توانمندسازي کارکنان را روشی نویس براي بقاي سازمان

نیست چون  و کیفیت  قدرت  دادن  توانمندسازي فقط  است.  به کارکنان  قانونی  و قدرت  رسمرا  اختیارات  دادن  توانمندسازي 

عباسزادگان،  )  شود و ابزاري براي انجام فعالیتراستگر میکارکنان داراي قدرت بالقوه هستند که در قالب دانح و انگیزش جلوه

1385.) 

و میت  اجتماعی کارکنان شده  ارتقاي بینح سیاسی و  توان کارکنان،  افزایح  باعث  توانند  وانمندسازي فرآیند توسعه است و 

 (. 1382آقایار، )  عوامل محیطی را شناسایی کرده و کنترل نمایند

جاد الگوهاي موفق شغلی،  ای ایجاد قدرت تطابق با شرایط محیط اطراف از طریق چرار عامل اصلی یعنی ایجاد مرارت کاري بالا،  

 (.  1385عباسزادگان، ) حمایتراي احساسی مثبت و ترغیب افراد

 (. 1385آقایار، ) اش پذیرش فرهنگ توانمندسازي کارکنان استتوانمندسازي فرآیندي است که لازمه 

را دچار تغییر کرده و آنرا را قادر  کارکنان  بعبارتی تواناسازي در برگیرنده مجموعه تدابیر و روشرایی است که بدان وسیله رفتار  

سازد تا با توجه به شرایط سازمان ، برتریس تصمیمات را اخذ نموده و با ارائه خلاقیت در قالب فعالیتراي تیمی ، سازمان را در 

 (. 1383کریم زاده، )  جرت برره وري هدایت نمایند

  ، توانمندسازي  العاده  اهمیت فوق  بناباوجود  ایران  از جمله مبرم بودن اهداف سازمانی، نداشتس  متاسفانه در  به دلایل متعدد 

تعریف مناسب از روابط کاري و روابط شخصی ، نبودن سیستم مناسب ارزیابی عملکرد، عدم تعریف شاخصراي مناسب جرت 

ر اقتصادي  حیط کسب و کار و ساختاسنجح برره وري نیروي انسانی و برخی عوامل موجود در بازار که از غیررقابتی بودن م

کشور ناشی میشود، سبب شده است که ساز و کار مشخصی در جرت کیفی سازي منابع انسانی تعریف نگردد و چندان جدي  

 (. 1386هداوند، ) گرفته نشود

 

 دلايل اجراي فرآيند توانمندسازي در سازمانها 

ي و توانایی عرده دار شدن وظایف مختلف انعطاف پذیري، نوآوردلیل اهمیت توانمندسازي اینست که مشاغل امروزي نیاز به   

 شدند.  اند و بیشتر شامل خدمات، ساخت اطلاعات و مرارتراي اجتماعی میدارند. در گذشته آنرا بدقت تعریف و تعییس نشده

رکز  ت و خدمات جدید متمها، افزایح تولیدات و بازارهاي جدید، محصولاکارمندان، امروزه روي انطباق با محیط، کاهح هزینه

باید  می شوند، کارکنان نیاز دارند با انجام کارهاي تیمی به حل مسائل و انجام فرآیندهاي غیر معمول بردارند. همچنیس آنرا 

کارکنان  توانمندسازي  در  کارآیی  باشند.  داشته  مؤثر  ارتباطات  و  بگیرند  عرده  بر  را  مسئولیترا  و  کرده  گیري  تصمیم  بتوانند 

 (.  1385آقایار، ) گرددیك نیاز اصلی محسوب مجدیدی

 از اینرو میتوان دلایل اجراي برنامه هاي توانمندسازي کارکنان در سازمان را بصورت ذیل خلاصه نمود:
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 کمك به کارکنان جرت تحقق اهداف سازمانی   •

 (.1385آقایار، ) فراهم آوردن زمینه رشد کارکنان به منظور ارتقاي عملکرد آنرا •

 ر کارکنان همچون :رارتراي کاربردي دافزایح م •

 گردد.  مرارتراي ارتباطی: که باعث ایجاد و هماهنگی ارتباط بیس کارکنان و مشتریان می .1

 گردد.  مرارتراي تیمی: که باعث ایجاد ارتباطات کاري و نتایج کاري می .2

 گردد.  مرارتراي حل مسأله: که باعث تولید محصولات می .3

 گردد.  و میث تولید محصولات نمرارتراي نوآوري: که باع  .4

 گردد.  هاي کوتاه مدت و بلند مدت میمرارتراي طراحی و سازماندهی: که باعث ایجاد برنامه ریزي .5

 (. NCVER  ،2003 )  گردد مرارتراي خود مدیریتی: که باعث رشد و ر ایت کارکنان می .6

 

 اصول توانمندسازي كاركنان 

 باشد:  اند که به شرح ذیل میرکنان ارائه کردهي توانمندسازي کااصل مرم را برا 12کارشناسان علم مدیریت 

 براي اجراي توانمندسازي یك فرمول یا دستورالعمل استاندارد وجود ندارد و در هر شرایطی ویهگی خاص خود را دارد.  .1

کند در  اي است براي رسیدن به آن نه یك هدف. به کارکنان کمك میتوانمندسازي در خدمت یك هدف است و وسیله .2

 مطلوب انجام دهند.  ازمان و خودشان بوده و کارها را به طور مرتب و خدمت س

 توانمندسازي باید مدیریت گردد.   .3

 کند که مبتنی بر ارزشرا باشد و مدیران مقبول کارکنان باشد.  توانمندسازي وقتی خوب عمل می .4

توان مشارکت آنرا را در  مدیریت می باشد. با ایجاد اعتماد در میان کارکنان نسبت بهاعتماد و تعرد و نکته کلیدي می .5

 کرده و وفاداري و تلاشراي آنرا را مضاعف نمود.  امور بیشتر 

 مدیران باید همانند کارکنان توانمند باشند.   .6

 با تعریف مرزهاي کاري باید بتوان حدود اختیارات آنرا را روشنتر نمود.  .7

 ك سازمان هستند.  ارتباطات و اطلاعات ریشه توانمندسازي و شریانراي حیاتی ی .8

ي بیح از اقدامات اصلاحی است. درواقع کارکنان را براي ارتقاي سطح عملکرد آنرا آماده  آموزشرا براي توانمندسازي چیز .9

 کند.  می

 مربیگري بیح از کنترل و نظارت است. بویهه در هنگام مشارکت کارکنان و اقدام به رشد آنرا.  .10

 آنرا لازم است.  قدردانی از افراد براي موفقیتراي آتی  .11

ها، روشراي  توان باورها، خط مشیستلزم صرف وقت و هزینه است. چرا که بسادگی نمیتوانمندسازي فرآیندي دشوار و م  .12

 (.  1385آقایار، ) اند، ساختارها و رفتارها را تغییر دادکاري که کارکنان به آن عادت نموده

 

 الزامات برنامه هاي توانمندسازي در سازمان 

سازمان باید هواره به دنبال کشف استعداها و   انسانی باید تغییر کند: نوي نگرش سازمان به برسازي منابع  نگرش  تغيير •

 مرارتراي کارکنان باشد و باید به آنان فرصت داده می شود تا تواناییرایشان بروز داده شوند . 

ایجاحركت از تمركز به عدم مركز • را  یا گروه  تیم  باید تعدادي  از طریق: سازمان  تا   . به یکدیگر متصل کند   د کرده 

 ارتباطات و تصمیم گیریراي مستمر گروهی ،  مس انجام مسئولیترا ، به توسعه کیفی سازمان نیز کند .
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: یکی از عوامل مرم برنامه هاي توانمندسازي کارکنان گستردگی و فراهم نمودن منابع درگیر در آن  تامين منابع مالي •

 تخصیص بخشی از منابع مالی ، فیزیکی و انسانی سازمان است . امه هاي بربود عملکرد ، مستلزم تامیس و است .پیاده سازي برن

باید در تلاش هاي تیمی و سریم کردن کارکنان در  سهيم كردن كاركنان در ارتباطات سازماني • را  : وفقیت سازما 

، صمیمیت   ي سازمان سازمان وجب ایجاد یك جو اعتماداطلاعات سازمانی دانست نه احتکار آن .تسریم اطلاعات براي تواناساز

و مسئولیت پذیري کارکنان نیز می شود . از طرفی باعث می گردد کارکنان از اطلاعات کسب شده براي بربود عملکرد سازمان  

 استفاده کنند. 

ر آن ایس مکان را می دهد  انجام کارها، سوددهی،  ایعات، بودجه، بازار، برره وري و نظای  آشنايي با اطلاعات راجع به •

 یت فعلی سازمان را بطور روشس درك و براي بربود عملکرد آن تلاش کنند. که کارکنان و ع

: در فرآیند توانمندسازي ، مدیر نقح اتصال را دارد . به ایس معنا مدیریت بعنوان توانایی ایجاد تعادل  مديريت توانمند •

آزادي عمل به کارکنان به نحوي که خلاقیت  یت عملکرد منابع انسانی و اعطاي  مناسب در انجام کارها از طریق کنترل بر کیف

 (. 1381بابائی، ) بیشتري از خود نشان دهند تعریف شود

 

 مزاياي توانمندسازي 

 اي با سازمان در ارتباط است.  افزایح ر ایتمندي کارکنان، مشتریان و تمام افرادي که به گونه •

 در کارکنان   ایجاد احساس مثبت نسبت به شغل •

 کنند.  خود براي ارتقاي عملکردشان استفاده می کارکنان از تمام توان •

 شود.  باعث افزایح احساس تعرد و تعلق در کارکنان می •

 تحقق اهداف سازمان   •

 افزایح احساس مالکیت در کارکنان نسبت به شغلشان  •

 ها و در نرایت افزایح سود سازمان  کاهح  ایعات، هزینه •

 مستقیم بر عملکرد سازمان   کاهح نظارت •

 ترس و بروز حوادث و سوانح در محیط کار  کاهح اس •

 همیشه باید به خواستنرا فکر کرد(  ) تغییر نگرش کارکنان از داشتس به خواستس •

 بربود ارتباط میان مدیریت و کارکنان  •

دست  ان به آسانی به اهداف سازمان تودهد با اجراي فرآیند توانمندسازي و استمرار آموزش کارکنان میپهوهشرا نشان می

 (. 1386نادري، )  یافت

 

 مديريت و توانمندسازي كاركنان

اقتصاد دانح محور امروز است. نیروي انسانی با کیفیت و دانح مدار مرمتریس مزیت رقابتی سازمان و کمیاب تریس منبع در 

با کیفیت، کاهح هزینه  رقابتها، خارائه محصولات و خدمات متفاوت و متمایز  افزایح  نوآوري و  از مزایاي    لاقیت و  پذیري 

وجود منابع انسانی کیفی و دانح مدار است. مبناي ثروت آفرینی در اقتصاد امروز، دانح و تخصص است. انقلابی در حال شکل  

سازمانراست و   برد، به نظر وي عصر حا ر، عصر گیرد و ارزش مغزها را بالا میگیري است که نیروي حرکت خود را از مغزها می
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توانند سازمانرا را به  تریس قدرت فکري یعنی تفکر میسازند. انسانرایی که با داشتس عظیمند که سازمانرا را میایس انسانرا هست

 (.1384تیموري نهاد، )  بالاتریس حد تعالی و رشد برسانند

سرمایه است،  معتقد  اقتصاد  در  نوبل  جایزه  برنده  پکر،  همانگري  انسانی  کارخانههاي  دی ند  و  آلات  ماشیس  سرمایهها،  هاي  گر 

می وي  هستند.  ملل  ثروت  از  بعضی  میمادي  اثر  رقابتی  مزیت  بر  امروزي  نوآوریراي  و  فناوریرا  بدون شك  اما  گوید  گذارد، 

نصی اقتصادي  و  راهبردي  مزیت  آینده  در  رو  ایس  از  است.  انسانی  قریحه  و  استعداد  گرو  در  امور  ایس  از  یك  هر  ب گردش 

بتوان که  شد  خواهد  کرده،  سازمانرایی  جذب  را  انسانی  استعدادهاي  درخشانتریس  و  برتریس  شامل  متنوي  گروهی  بازار،  در  ند 

 (. 1385شاهرکنی، ) پرورش داده و  مس بکارگیري، نگرداري کنند

و بیست  سده  در  مدیریتی  چالح  بزرگتریس  ماهر،  و  فرهیخته  انسانی  نیروي  وري  برره  اخیر  سالراي  سازمان    در  است.  یکم 

کارکنا کل  نیازمند  عملکرد  بربود  برابر  در  بلکه   ، محوله  وظایف  قبال  در  تنرا  نه  و  باشد  فعال  شکلات  حل  در  که  است  نی 

پذیري   انعطاف  مجموعه احساس مسئولیت کنند . لازمه ایس کار اینست که سازمان در قبال ایده هاي جدید کارکنان  مس 

ت ، دیدگاهراي  پذیرش  آآمادگی  اجراي   . باشد  داشته  نیز  را  تقویت  ازه   ، گروهی  گیریراي  تصمیم  زمینه  در  موثر  موزشراي 

مرارتراي ارتباطی در قالبراي گروهی ، تقویت مرارتراي برنامه ریزي و نرایتا شیوه قدردانی از کوششراي افراد اثرات شگرفی 

ریت اثر بخح منابع  شت. سؤال مرم اینست که چگونه مدیدر افزاي توانائی آنرا و مسئولیت پذیري فردي و سازمانی خواهد دا

می مدیران انسانی  از  بسیاري  کند؟  نقح  ایفاي  کیفیت  با  انسانی  نیروي  تربیت  و  سازمان  عالی  اهداف  در جرت کسب  تواند 

دهد که در  میشوند که کارکنان مرمتریس سرمایه سازمان هستند اما بسیاري از مطالعات نشان  همواره ایس نکته را یادآور می

ایس نگرش در مد آنچه که مسلم است که ایس است که فقط سازمانرایی در  عمل  یران به یك بینح بدل نگردیده است ولی 

نیز   و  رسانند  اجرا  به  را در عمل  نکته  ایس  بتوانند  بود که  ادامه حیات خود موفق خواهند  و  رقابتی  قابلیت  آینده روي حفظ 

در توسعه مرارتراي انسانی منابع اساسی و بکارگیري نیروي با  ر داخلی و خارجی پیشرو باشند که  توانند در بازاسازمانرایی می

 (. 1385شفی، ) کیفیت به عنوان یکی از مرمتریس دارائیراي نامشرود خود، سرمایه گذاري کنند

 

 سرمايه اجتماعي 

پیشرفت نیز  و  اي  شبکه  و  اطلاعاتی  جامعه  اطلاعات،  فناوري  انقلاب  وقوي  دهه    با  از  برتر،  فناوري  رشد   1990سریع  الگوي 

اقتصاد جرانی نغییر اساسی کرده است. در اقتصاد جرانی امروز دانح به عنوان مرمتریس سرمایه جایگزیس سرمایه هاي مالی و  

محیط کسب و کار مبتنی بر دانح، نیازمند رویکردي است که دارائی هاي    .(Chen & et all, 2004)  فیزیکی شده است

ها،  ن نظام  سازمانی،  فرهنگ  مشتري،  با  روابط  نوآوري،  انسانی،  منابع  هاي  شایستگی  و  دانح  مثل  سازمانی  جدید  املموس 

ان ها در خلق و تسریم دانح کمك  ساختارسازمانی و غیره را دربر گیرد. یکی از قابلیت هاي مرم سازمانی که می تواند به سازم 

با   آنرا در مقایسه  براي  نماید و  اجتماعی استبسیار  ایجاد کند سرمایه  پایدار  قلیچ لی و  )  سازمان هاي دیگر مزیت سازمانی 

 (. در ایس قسمت به معرفی سرمایه اجتماعی و ابعاد مختلف آن پرداخته می شود.1385مشبکی، 

 

 مفهوم سرمايه اجتماعي 

در اجتماعات آشکار می سازد. پوتنام  ماعی اهمیت اساسی شبکه هاي قوي، روابط مبتنی بر اعتماد و همکاري را  سرمایه اجت

معتقد است ویهگیراي یك سازمان اجتماعی عبارتند از شبکه ها، هنجارها و اعتماد اجتماعی که همکاري و هماهنگی را براي 
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اجتماعی را به عنوان اعتماد، هنجارها و شبکه هاي پیوند دهنده    سرمایه  (.Putnam,1995)   منافع متقابل تسریل می کنند

ف می کنند که همکاري کنشگران را براي نیل به سود متقابل تسریل می نماید و منجر به انواي متفاوتی از کنح هاي  تعری

منبع براي افراد آن  جمعی می شود. مفروم سرمایه اجتماعی نشان می دهد چگونه ساختار یك گروه می تواند به عنوان یك  

 (.1388فرقانی و حق بیس، ) انسانی به همراه می آورد گروه عمل کند و در نرایت براي آن افراد، سرمایه

برخی سرمایه اجتماعی را به عنوان جمع منابع بالفعل و بالقوه موجود در درون، قابل دسترس از طریق و ناشی شده از شبکه 

اجتماعی   واحد  یك  یا  فرد  یك  و روابط  ها  قابلیت  از  یکی  اجتماعی  سرمایه  آنرا  دیدگاه  از  کنند.  می  مرم    تعریف  داراییراي 

با سازمانراي دیگر   آنرا در مقایسه  براي  تسریم دانح کمك بسیار کند و  تواند به سازمانرا در خلق و  سازمانی است که می 

ایجاد کند پایدار  اجتماعی1385مشبکی و قلیچ لی،  )  مزیت سازمانی  افراد   (. سرمایه  شامل موجودي تعاملات فعال در میان 

که اعضاي شبکه هاي انسانی و گروهرا شده و امکان فعالیتراي  )  متقابل، رفتارها و ارزشراي مشتركاست؛ یعنی اعتماد، درك  

 .  (Boisot, 1995)  همکارانه را ممکس می سازد( در سازمان ایجاد می کند

ب  بانك جرانی سرمایه اجتماعی را پدیده اي می ر کیفیت و داند که حاصل تاثیر نرادهاي اجتماعی، روابط انسانی و هنجارها 

کمیت تعاملات اجتماعی است. تجارب ایس سازمان نشان می دهد که ایس پدیده تاثیر قابل توجری بر اقتصاد، فناوري و توسعه 

یس آمدن هزینه هاي اداره جامعه و نیز  کشورها دارد. سرمایه اجتماعی به صورت فیزیکی وجود ندارد و افزایح آن موجب پای

(. ایده توجه به سرمایه اجتماعی در سازمانرا نسبتا جدید  1388فرقانی و حق بیس،  )  ها می شودهزینه هاي عملیاتی سازمان  

است؛  (Cohen & Prusak, 2001)  است تاثیرگذار  پیشرفت شغلی خود  بر موفقیت کارکنان در مسیر  اجتماعی  . سرمایه 

اجتم تسرسرمایه  اجتماعی  سرمایه  دهد؛  می  کاهح  را  کارکنان  خدمت  ترك  نرخ  واحدي،  اعی  بیس  منابع  تبادل  کننده  یل 

نوآوري محصول و تقویت کننده یادگیري بیس سازمانی است. همچنیس سرمایه اجتماعی امکان تبادل و ترکیب سرمایه فکري و 

سرمایه اجتماعی روابط با تامیس کنندگان و شبکه هاي تولید  نیز اثربخشی تیمراي بیس واحدي را افزایح می دهد و در نرایت  

 (. 1385مشبکی و قلیچ لی، )  ه اي را تقویت می کندمنطق

 

 ابعاد سرمايه اجتماعي 

نشان داده شده است جنبه هاي مختلف سرمایه اجتماعی را در سه طبقه جاي می دهند که عبارتند   2-1همانطور که در شکل 

 .(Sabatini, 2008) ه اي و بعد شناختیاز بعد ساختاري، بعد رابط

اجتماعي   ( ابعاد سرمايه 1شکل
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 بعد ساختاري 

  بعد ساختاري سرمایه اجتماعی اشاره به الگوي کلی تماس هاي بیس افراد دارد، یعنی شما به چه کسانی و گونه دسترسی دارید 

(Burt, 1992)پیکربندي شبکه اي و سازمان مناسب افراد؛  اي بیس  روابط شبکه  از  عبارتند  ایس بعد    . مرمتریس جنبه هاي 

(Nahapiet & Ghoshal, 1998) . 

به روابط شبکه اي بين افراد - اي امکان دسترسی  روابط شبکه  ایس است که  اجتماعی  تئوري سرمایه  اصلی  پیشنراد   :

سازند. روابط اجتماعی، ایجاد کننده کانالراي اطلاعاتی هستند که میزان زمان و سرمایه گذاري  مثل دانح( را فراهم می  )  منابع

 عات را کاهح می دهند. مورد نیاز براي گردآوري اطلا

: پیکربندي کلی روابط شبکه اي یك جنبه مرم سرمایه اجتماعی را شکل می دهد که می  پيکربندي روابط شبکه اي  -

تراکم، پیوند و سلسله مراتب( همگی از طریق )  کري تاثیر بگذارد. براي مثال سه ویهگی ساختار شبکهتواند بر توسعه سرمایه ف

 قابلیت دسترسی اعضاي شبکه باعث انعطاف پذیري و سرولت تبادل اطلاعات می شوند.  تاثیر بر میزان تماس یا 

پیوندها، هنجارها و اعتماد در یك محیط خاص، اغلب  : سرمایه اجتماعی ایجاد شده، از جمله روابط و  سازمان مناسب -

یب بر الگوهاي تبادل اجتماعی تاثیر  می تواند از یك محیط اجتماعی به محیط اجتماعی دیگري انتقال داده شود و به ایس ترت

ت و دانح را فراهم  گذارد. سازمانراي اجتماعی مناسب می توانند یك شبکه بالقوه دسترسی به افراد و منابعشان از جمله اطلاعا

 کنند و از طریق ابعاد شناختی و رابطه اي سرمایه اجتماعی، ممکس است انگیزش و قابلیت را براي تبادل تضمیس کنند.

 

 بعد شناختي

بعد شناختی سرمایه اجتماعی اشاره به منابعی دارد که فراهم کننده مظاهر، تعبیرها، تفسیرها و سیستم هاي معانی مشترك  

حسس زاده ثمریس و  )  وهراست. مرمتریس جنبه هاي ایس بعد عبارتند از زبان، کدهاي مشترك و حکایات مشتركدر میان گر

 (. 1389مقیمی، 

اینکه  رکزبان و كدهاي مشت - : به دلایل مختلفی زبان مشترك بر شرایط ترکیب و تبادل دانح تاثیر می گذارد. اول 

دارد اجتماعی  روابط  در  مرمی  و  مستقیم  کارکرد  کنند،  زبان  می  بحث  یکدیگر  با  افراد  آن  طریق  از  که  است  ابزاري  زیرا   ،

امور تجاري انجام می دهند. دوم اینکه زبان بر ادراك ما  اطلاعات را مبادله می کنند، از یکدیگر سوال می پپرسند و در جامعه  

فراهم  محیط  از  ما  تفسیر  و  مشاهده  براي  مرجع  چارچوب  همچنیس یك  گذارد. کدها  می  زبان    تاثیر  اینکه،  سوم  کنند.  می 

 مشترك قابلیت ترکیب اطلاعات را افزایح می دهد. 

ستعاره ها ابزارهاي قدرتمندي در اجتماعات براي ایجاد،  : محققان معتقدند اسطوره ها، داستان ها و احکايات مشترک -

جتماي باعث خلق و تفسیر تبادل و نگرداري مجموعه هاي غنی معانی فراهم می کنند. ظرور حکایت هاي مشترك در یك ا

مشبکی  ) که عموما به صورت پنرانی هستند( تسریل می کنند ) هاي جدیدي از رویدادها شده و ترکیب اشکال مختلف دانح را

 (. 1385و قلیچ لی، 

 

 بعد رابطه اي 

برقرار می کنند.  بعد رابطه اي سرمایه اجتماعی توصیف کننده روابط شخصی است که افراد با یکدیگر به خاطر تعاملات خود 

 & Nahapiet)  مرمتریس جنبه هاي ایس بعد سرمایه اجتماعی عبارتند از اعتماد، هنجارها، تعردات، انتظارات و هویت

Ghoshal, 1998) . 
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افراد تمایل زیادي  اعتماد - : تحقیقات نشان می دهند در جایی که روابط مبتنی بر اعتماد در سطح بالایی وجود دارند، 

اجتم تبادل  اعتماد می  براي  است. همچنیس  گفتمان  و  ارتباطات  تامیس کننده  اعتماد  عبارتی  به  دارند  تعامل همکارانه  و  اعی 

را   فکري  سرمایه  ایجاد  کندتواند  در  (Bonits, 2001)  تسریل  دانح  ایجاد  براي  افراد  بیس  اعتماد  اهمیت  بر  نیز  بویسوت   .

 .(Boisot, 1995) شرایط ابرام و عدم اطمینان زیاد تاکید دارد

: هنجارهاي همکاري می توانند پایه اي قوي براي ایجاد سرمایه فکري به وجود آورند. به عنوان مثال هنجارهاي  هنجارها -

در  اجتماعی   آنرا  اهمیت  که  تعاملی  هنجارهاي  باشند.  می  محور  دانح  کلیدي شرکتراي  ویهگیراي  از  کارگروهی  و  صداقت 

 ارتند از تمایل به ارزشگذاري و پاسخ به تنوي، روحیه انتقادي و تحمل شکست.  ایجاد سرمایه فکري نشان داده شده اند عب 

وظیفه براي انجام فعالیتی در آینده است. الزامات قابل تمایز از  : الزامات نشان دهنده یك تعرد یا  الزامات و انتظارات -

روابط شخصی خاص در نظر گرفت. الزامات و  هنجارهاي عمومی بوده و می توان آن را به عنوان انتظارهاي ایجاد شده در درون  

 ذارند. انتظارها احتمالا بر دسترسی، انگیزش افراد و گروهرا براي تبادل و ترکیب دانح تاثیر می گ

: هویت فرایندي است که در آن افراد احساس می کنند که با فرد یا گروهی از افراد دیگر، عضو یك گروه واحد  هويت -

ن با یك گروه یا جمع، نگرانی درباره فرایندها و نتایج جمعی را افزایح می دهد؛ به ایس ترتیب  هستند. احساس همانندي کرد

افزایح م اطلاعات  تبادل  است  احتمال فرصت  تنرا ممکس  نه  داده شد که هویت گروهی چشمگیر  نشان  تحقیقی  یابد. در  ی 

واقعی همکاري را بیس اعضا افزایح دهد. در مقابل    فرصتراي تبادل اطلاعات را افزایح دهد، بلکه همچنیس ممکس است فراوانی

ر برابر تسریم اطلاعات، یادگیري و ایجاد  هنگامی که گروهرا هویت هاي متمایز و مغایر هم دارند، ممکس است موانع عمده اي د

 دانح به وجود آید. 

 

 سرمايه اجتماعي و انواع سرمايه هاي سازماني 

کم نیازمند سه نوي سرمایه است که مکمل یکدیگرند و رشد و توسعه سازمان نیز    هر سازمانی براي تحقق اهداف خود دست

ع  است که  هر سه دسته سرمایه  از  به حضور حداقلی  اقتصادي مشروط  و سرمایه  انسانی  اجتماعی، سرمایه  از سرمایه    بارتند 

ها، امکانات و منابع در اختیار دارد که  (. سرمایه در معناي عام خود دلالت بر مجموعه دارایی  1388اعتصامی و فا لی کبریا،  )

 (: 1379علوي، ) در قالب و اشکال مختلف نمود پیدا می کند که مرمتریس آن ها عبارت اند از

موهبت طبیعی: شامل دارایی هاي طبیعی و زیست محیطی در اختیار یك جامعه مانند آب، معادن، جنگل، خاك،   -

 سرزمیس و غیره است.

 موعه ماشیس آلات، کارخانه ها، سازه ها، تجریزات زیربنایی و غیره که دست ساز بشر است.سرمایه فیزیکی: شامل مج -

 ي انسانی که مبتنی بر دانح، تخصص و مرارت هاي انسانی است.سرمایه انسانی: قابلیت ها و توانمندي ها -

ند فرهنگی است که بیانگر  سرمایه فرهنگی: ویهگی ها و عادات حاصل شده از فرآیند جامعه پذیري و ویهگی هاي ارزشم -

 صلاحیت هاي اجتماعی و فرهنگی می باشد. 

مس ها و موسساتی دارد که به واسطه هنجارها و ارزش سرمایه اجتماعی: دلالت بر مجموعه روابط شبکه ها، تعاملات، انج -

 کند. هاي مشترك شکل می گیرد و موجب گرمی اجتماي انسانی می شود و کنح متقابل اجتماعی را تسریل می  

 سازمان براي اجتماعی  سرمایه مزایاي  و فواید

  آن،   بر  مضاف   و   مشترك  باورهاي   و   رها هنجا  محکم،   پیوندهاي   با   هایی   سازمان  توان  می   را  اجتماعی   سرمایه   داراي  سازمان

  برخوردار  اجتماعی  سرمایه  بالاي  سطح  از  باشند،  داشته  سازمانی  تعلق  افراد  وقتی  نظر  ایس  طبق.  کرد  تعریف  همکاري  و  اعتماد

 :باشد می زیر صورت به سازمان در اجتماعی سرمایه وجود از حاصل مزایاي و  فواید از برخی. بود خواهند
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 گروهی؛  هاي   فعالیت ترویج-

 سازمان؛ در اعتماد گسترش و رشد-

 کارکنان؛  بیس و  سازمان در اطلاعات شفاف گردش و تسریل تسریم،-

 گروهی؛   عملکرد مدیریت بربود براي سازوکارهایی  ارائه و اعضا میان در صداقت  و  یکپارچگی ایجاد-

 گروهی؛  عملکرد مدیریت عرد ت افزایح و سازمان در غیرمادي  هاي سرمایه توسعه براي سازي زمینه-

 اعتماد؛  بر مبتنی روابط و  تیمی کار اجراي به توجه با  ریسك پذیرش در اعضا جسارت-

 (. 1388 کبریا، فا لی  و اعتصامی) نوآوري و خلاقیت افزایح-

 

 نتيجه گيري 

  از.  باشد   می  قبلی   هاي  هحپهو   و   گذشته  مطالعات  از  ها   یافته  تاییدکننده   حا ر  پهوهح   در  آمده   بدست  هاي  یافته  کلی   بطور

  اجتماعی   سرمایه  راهبرد  اساس  بر  توانمندسازي  مطالعه  به  که(  1386)  نصرآبادي   کارکنان  به  توان  می   ها   یافته  مقایسه  جمله

 در  حا ر  پهوهح.  شد  ارائه  راهکارهایی  توانمندسازي  طریق  از  اجتماعی  سرمایه  تقویت  براي  مطالعه  ایس  در  کرد؛  اشاره  پرداخته

  در   که  تفاوت  ایس  با  داند  می   کارکنان  عملکرد  با  مرتبط  را  اجتماعی  سرمایه  نیز(  1388)  همکاران  و  معمارزاده  مطالعه  راستاي

  مطالعه در. باشد می اي واسطه عامل  یك کارکنان عملکرد و  اجتماعی  سرمایه میان  انسانی نیروي برسازي متغیر حا ر پهوهح

  و   باشد  می  انسانی  سرمایه  کاهح   براي  عاملی  اجتماعی  سرمایه  کاهح  که  دهد  می  نشان  نتایج  نیز(  1386)  مررگان  و  سوري

  همکاران  و  مطلق  بررسی  در.  باشد   می   اجتماعی   سرمایه  و  انسانی   نیروي  برسازي  بیس  مثبت  رابطه  وجود  کننده  تایید  یافته  ایس

  عملکرد   توسعه  و  بربود  در   کلیدي  لعام  و   مفید  گذاري  سرمایه  نوعی  انسانی،  منابع  برسازي  و  آموزش  شد  بیان  نیز  ،(1390)

  یافته   با مطابق مررگان  و سوري  مطالعه همانند  یافته  ایس دارد؛ اساسی  نقح  وري برره ارتقاي در و  شود می محسوب  ها سازمان

 بررسی همچون مطالعاتی .  گیرد می  قرار  تایید مورد  حا ر پهوهح  هاي یافته نیز  خارجی مطالعات در. است حا ر پهوهح   هاي

 .باشند  می مطالعات دسته همیس از(  2005) لی لاك همچنیس و( 2002) کرون و آدلر ،(1997) دیوبور
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