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  چکیده
آموزش کارکنان انجام یک سلسله که طوری ،آموزش و توسعه  دو عامل اساسی برای بهبود عملکرد کارکنان در سازمان بوده

ها و ایجاد رفتار منظور افزایش سطح دانش، آگاهی، مهارتهمشخصی است که ب هدفعملیات مرتب و منظم، مداوم و با 

های مدیر توسعه اقدامی است که از طریق افزودن به دانش یا مهارت رود.کار میههای سازمان ببه ارزش مطلوب و متناسب

. هدف این تحقیق بررسی رابطه آموزش و توسعه نیروی بخشدمیتغییر دادن نگرش وی، عملکرد مدیریت را بهبود  و یا

 ،هاداده تیاز بعد ماه .انجام شده است مندنظام یبه روش مرور  قیتحق نیا باشد.ها در سازمان میانسانی با عملکرد آن

دهد که آموزش و توسعه نقش محوری های این تحقیق نشان مییافته. باشدیم یفیتوص-یلیبوده و از نگاه هدف  تحل یفیک

رضایت شغلی و انگیزه  ،های مدیرانارتقای مهارت ،کاهش میزان ترک شغل ،وری و عملکرد کارکنانبر افزایش بهره

ها ست که سازماندارد. بنابراین، بجا  ا نیک مزیت رقابتی در عملکرد کارکنا و پذیری محیطی کارکنانانطباق ،کارکنان

 اری نماید.ز گبرای آموزش و توسعه کارکنان خویش سرمایه
 آموزش؛ سازمان؛ عملکرد؛ توسعه؛ کارکنانکلیدی:  هایواژه
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Abstract 

Training and development are two fundamental factors in enhancing employee 

performance within organizations. Employee training consists of organized, continuous, 

and goal-oriented activities designed to increase knowledge, awareness, and skills, while 

fostering desirable behaviors aligned with organizational values. Development, on the 

other hand, refers to initiatives that enhance managerial performance by expanding 

knowledge and skills or by influencing attitudes. The purpose of this study is to examine 

the impact of training and development on employee performance in organizations. This 

research was conducted using a systematic review method. In terms of data nature, it is 

qualitative, and from the perspective of purpose, it is analytical-descriptive. The findings 

of this study show that training and development play a central role in improving 

employee productivity and performance, reducing turnover rates, enhancing managerial 

skills, increasing job satisfaction and motivation, strengthening adaptability to changing 

environments, and providing a competitive advantage in organizational performance. 

Therefore, it is essential for organizations to invest in the continuous training and 

development of their workforce. 
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 مقدمه

محدود خویش استفاده ها بر این است تا سازمان بتواند از منابع در محیط رقابتی جهان امروز، تلاش

صورت متمایز و متمرکز عرضه نماید که این بدون هبهینه نموده؛ محصولات و خدمات خویش را ب

شک با داشتن سرمایه انسانی متخصص و کار آزموده میسر است. موفقیت سازمان در گرو نیروی انسانی 

)مالی و تخنیکی( در سازمان مسلکی و شایسته بوده که منجر به استفاده درست از سایر منابع موجود 

گردد. دانش مدیریت در شمار علومی است که به شدت تحت تأثیر تحولات فنی و پیشرفت سایر می

ای دانش مدیریت است. به همین دلیل احتمام به علوم قرار دارند. این امر ناشی از ماهیت بین رشته

رو؛ یکی از وظایف (. از این1387، بازآموزی مستمر و آموزش مداوم مدیران ضرورت دارد )رضائیان

اصلی و حیاتی در هر سازمانی، آموزش کارکنان است؛ زیرا داشتن کارکنان ورزیده، یکی از مهمترین 

عوامل در میزان کارایی و کارآمدی سازمان می باشد و نیز هیچ کس از بدو ورود به سازمان با تمام 

دت زمانی بگذرد تا هرکس کار را بخوبی یاد بگیرد؛ های شغل خود آشنا نیست و باید مها و بخشجنبه

بلکه برای کارکنان با سابقه و با تجربه نیز باید، بنا  ؛از سوی دیگر آموزش، خاص افراد تازه وارد نبوده

های است که بدان وسیله مقصود از آموزش، روش هایی آموزشی ترتیب داده شود.به ضرورت، دوره

دهند دادن کارها را به افراد تازه وارد به سازمان یا تازه استخدام یاد میهای لازم برای انجام مهارت

 (1392 ،)دیسلر

به ریزی شده خود و نیز برای دستیابی به این اهداف ها برای رسیدن به اهداف از قبل برنامهسازمان

وسعه منابع و ت آموزش متکی است.توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر 

طور مؤثر متناسب با تغییرات سازمانی و محیط به ،تا افراد بتوانندگردد باعث میدر سازمان  انسانی

با پیشرفت تکنولوژي، جوامع  سوی دیگراز ؛ و بر کارایی خود بیفزایند هشان را ادامه دادهای فعالیت

چنین شرایط  درنماید. ها تغییر و تحول سازمانانسانی دچار تغییرات گسترده بوده و نیاز است تا  

مدیران و کارکنان ؛ متناسب با این تغییراتسازمان نتواند با تحولات سریع، اگر و متنوع ، محیطی پیچیده

یکی از اهداف اولیه در هر دوره آموزشی، ایجاد طرز فکر . شد د، قربانی آن خواهدرا هم گام ساز 

ظار می رود بعد از پایان دوره، بینش و نگرشِ در کارکنان به صحیح نسبت به کار و سازمان است و انت

ثر با سازمان تغییر نماید و ذهن آنان ؤ ها در جهت مطلوب و همکاری موجود آمده باشد که رفتار آن

 (.1385طوری شکل گیرد که از اهداف سازمان پشتیبانی نمایند )سعادت، 

نتیجه  نیروی انسانی سازمان بوده و دردانش  و هاتغییر در نگرش، مهارت کارکنان زمینه سازآموزش 

که آموزش کارآمد باشد، باید یک فعالیت برای این .گرددآنان در سازمان میبهبود رفتار باعث 
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ها انجام گذاری در برخی از شایستگیو هدف هاریزی شده که پس از تجزیه و تحلیل دقیق نیاز برنامه

. آموزش و توسعه منابع انسانی، یک فضای یادگیری انجام شودترین آن این است که در شود، مهم

منظور افزایش احتمال رشد افراد برای انجام وظایف محوله را شامل های منظم در زمان معین بهآموزش

های است که فرد بتواند خود را برای احراز شود. در واقع هدف از توسعه منابع انسانی، ایجاد مهارتمی

آموزش ممکن است از این دید،  (.1399تر آماده سازد ) سروری، با مسولیت سنگین مشاغل بالاتر و

های اضافی در کارمند که در حال حاضر ها یا مهارتعنوان تلاشی در جهت بهبود یا توسعه شایستگیبه

  .وری در اختیار دارد، توصیف شودمنظور افزایش عملکرد یا بهرهبه

نگر است که برای کمک به رشد کارکنان ا ماهیت بلندمدت یا آیندههایی بتوسعه به معنایی فرصت

های ها مهارتبلکه به آن ؛شودشود و تنها به مسیرهای شغلی در سازمان فعلی محدود نمیایجاد می

توسعه یا انکشاف؛ پروسه بلند  .دهد تا بتوانند شخصیت کلی خود را توسعه دهندخاص آموزش می

های کارمندان جهت انجام بهتر وظایف محوله آن ها، استعداد و ارزشش، مهارتبردن رشد و ارتقا دان

 (.1399باشد ) رحمانی و ناصری، می

جهت استفاده مؤثر در منابع  ریسا لیتبد یبرا یضرور  لهیاساس همه منابع است و وس یانسان یرو ین

 ،گیری آن در سازمان الزامی بودهو به کار  یمنابع انسان یهامهارت، توسعه نی. بنابراسازمان می باشد

جهان که استفاده از  یو صنعت افتهیتوسعه یدر کشورها ی. حتدهدی را تشکیل مینهاد انسان رمحور ه

 ،)کوما است یضرور  اریهنوز بس یانسان یرو یقرار دارد، ن ییشرفتهیدر مرحله پ یور آ و فن آلاتنیماش

های مختلف است که توسط متخصصان برای یافته با روش آموزش و توسعه یک برنامه ساختار (.2008

نیاز مبرم هر  یک ها با منابع موجود، بهشود. به طور کلی بهینه سازی هزینههر شغل خاص طراحی می

پذیر وری نیروی انسانی آن امکانسازمانی تبدیل شده است که تنها از طریق ارتقای کارایی و بهره

ارائه آموزش و توسعه مناسب به کارکنان، مشروط بر ارائه آن توسط افراد  ،شود و راه رسیدن به آنمی

 .باشدمتخصص می

ي ینیاز به یادگبري سازمانی امروزه به خوبی در تمامی سطوح سازمان ثابت شده است. به گونه ،بنابراین

وري در بهره و توسعه کارکنانگذاري بر آموزش که تحقیقات انجام گرفته، ارتباط مثبت بین سرمایه

 .سازمانی را نشان داده است

عملکرد کارکنان در سازمان است. به منظور  با آموزش و توسعه ابطهر هدف اساسی این تحقیق بررسی 

 وع رابطه بانگردد که آموزش و توسعه نیروی انسانی چه دسترسی به این هدف، این سؤال مطرح می

 عملکرد کارکنان در سازمان دارد؟
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 تعریف مفاهیم

 و توسعه آموزش

 تعریف را قرار ذیل آموزش متخصصان از برخی است؛ شده بیان بسیاری تعاریف آموزش واژه برای

آموزش عبارت است از کوشش در جهت بهبود عملکرد شاغل در ارتباط با انجام کار و اند:  نموده

به ایجاد و  (. آموزش عبارت است از انجام عملیاتی که منجر1399مسایل مربوط به آن )سروری، 

شود و استعدادهای بالقوه آنان را شکوفا ارتقاء دانش، مهارت و رفتارهای مطلوب در نیروی انسانی می

 ا  رات نسبتیای است مبتنی بر یادگیری و به منظور ایجاد تغی(. آموزش تجربه1392سازد )سلجوقی، می

ها، دانش، نگرش و ها، تغییر مهارتپایدار در فرد، تا او را قادر به انجام کار و بهبود بخشی توانایی

 (.1388رفتار اجتماعی نماید )سید جوادین، 

ای که بهبود گونهگردد، بههای کارکنان میها و تواناییآموزش باعث کسب دانش بیشتر، تقویت مهارت

آموزش کارکنان انجام یک سلسله عملیات مرتب و منظم، مداوم و  اید.نمعملکرد شغلی را تسهیل می

ها و ایجاد رفتار منظور افزایش سطح دانش، آگاهی، مهارتهبا هدف و یا اهداف مشخصی است که ب

های افراد را توسعه رود. آموزش روشی که مهارتهای سازمان بکار میمطلوب و متناسب به ارزش

تر و نوآورتر باشند تا بتوانند مشارکت بهتر و بیشتری داشته باشند و ورتر، خلاقهدهد تا بتوانند بهر می

 ؛به اهداف سازمانی دست یابند و ارزش روزافزونی نیز پیدا کنند. بنابراین آموزش منبع مفیدی است

هدف  (.2011کار مشارکت کنند )چیاونتو، و ثر در نتایج کسبؤ دهد تا به طور مزیرا به افراد اجازه می

عمده و اساسی آموزش کارکنان ایجاد طرز فکر درست کارکنان نسبت به کار و سازمان و بلند بردن 

 (. 1399توانایی تخنیکی انجام وظایف محوله کارکنان است )رحمانی و ناصری، 

های مدیر و یا تغییر دادن نگرش وی، توسعه اقدامی است که از طریق افزودن به دانش یا مهارت

های منظم در مدت توسعه منابع بشری، آموزش(. 1392) دیسلر بخشد می عملکرد مدیریت را بهبود 

باشد )رحمانی و ناصری، د برای انجام وظایف محوله میازمان معین به منظور افزایش احتمال رشد افر 

ریزی ط آن به کارمندان به روشی مداوم و برنامهتوسعه منابع انسانی، فرایندی است که توس. (1399

های لازم برای انجام کاربردهای مختلفی که با وظایف فعلی ها و تواناییمهارت کند تاشده کمک می

 .ط هستند را بدست آورندتبو آینده شان مر 

سازمان های فردی روزانه شان را توسعه دهند و قدرت درونی خود را در جهت موفقیت خود و قابلیت

 .شان کشف کنند
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پایین دست، کار گروهی و همکاری -ی بالا دستهای سازمانی را توسعه دهند که در آن رابطهفرهنگ

ایی سازمان انجام شود و باعث ایجاد انگیزه و به بهترین نحو و در راستای مشارکت برای موفقیت حرفه

 .غرور در کارمندان شود

ی ی افرادی است که در همهها و رفتارهای کاری مثبت همهقابلیتتوسعه منابع انسانی افزایش دانش، 

 (.1399کنند )سروری، سطوح سازمان کار می

که؛ میان درحالی شود،اصطلاح آموزش و توسعه مترادف با هم بکار برده می ها،در بسیاری از سازمان

آموزش بیشتر بر  دانند؛ مثلا های موجود بوده و آموزش را اساس توسعه میآموزش و توسعه تفاوت

های تخنیکی و تخصصی انجام کار توجه دارد، در حالیکه توسعه بر انکشاف افزایش ظرفیت و مهارت

کید دارد. آموزش بیشتر به کارکنان خط عملیات و یا أگیری و ارتباطات تهای ادارکی، تصمیمتوانایی

یکه توسعه بر مدیران سطح عالی و میانی شود، در حالخط آتش و مدیران میانی سازمان مربوط می

سازمان بیشتر متمرکز است. آموزش بیشتر بر کسب مهارت و دانش در جهت پیشبرد وظایف فعلی 

کارکنان دلالت دارد، درحالیکه توسعه بیشتر بر کسب مهارت و توانایی کارکنان در پیشبرد وظایف آتی 

 نمائید: های ذیل دقتطور فشرده به تفاوتهمتمرکز است. ب

شود؛ برای کارمندان در نظر گرفته می آموزش یک فرایند کوتاه مدت و با زمان مشخص است و معمولا 

اما توسعه یک فرایند فعال و مستمر است که برای مدیران و رهبران آینده سازمان طراحی و اجرا 

 .شودمی

ها را در کاری تا آنهای موجود یا کسب تخصص جدید کارمندان است هدف آموزش بهبود مهارت

و صرفا  متمرکز بر شغل است و توسعه بر روانشناسی و  سازددهند ماهر و متخصص که انجام می

های اجتماعی، ارتباطات و عادات شخصی هر فرد های شخصیتی، موهبتهای نرم )به ویژگیمهارت

 .بتنی استبرای مشخص کردن روابط با افراد دیگر اشاره دارد( و به رشد کامل شخصیت م

که توسعه مربوط های شایستگی تمرکز دارد؛ در حالیآموزش اغلب بر نیازهای فعلی کارکنان یا شکاف

 .های آینده استسازی افراد برای وظایف و مسئولیتبه آماده

شود؛ اما در در آموزش هدف رفع نیاز فعلی منابع انسانی است و ابتکار عمل توسط مدیریت انجام می

؛ 1387)رضائیان، ار عمل توسط فرد با هدف رفع نیازهای آتی کارمند انجام می شودتوسعه ابتک

 (.1399رحمانی،   ؛1399سروری، 
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های فنی مانند آموزش دادن به کارگر در گذشته، مرسوم بود که تنها به یاد دادن مهارت فرایند آموزش

های درسی مربیان جهت تنظیم برنامهخط مونتاژ برای لحیم کردن سیم ها یا آموزش دادن به معلمان و 

زیرا  ؛شودهای اصلاحی نیز می(. امروزه آموزش به معنی یاد دادن شیوه1993شد )کارولین، اکتفا می

ها توانند نمودارها را رسم نمایند و دادهشود که کارکنان میهای بهبود کیفیت فرض میدر اجرای برنامه

گیری کنند و برای ایجاد کارکنان به صورت تیم درآیند، تصمیمرا تجزیه و تحلیل کنند. امکان دارد 

آوری پیشرفت ها، از نظر فنهای لازم باشند و نیز از آنجا که سازمانارتباط ناگزیر به فراگیری مهارت

های لازم داده شود های فنی و تکنولوژی آموزشیابند، باید کارکنان در زمینهکنند و توسعه میمی

 (.1995ران، )هارلی و دیگ

باشد. برای آموزش شامل مهارت، دانش و نگرش کارکنان به منظور بهبود عملکرد در شغل فعلی می

های آموزشی مطابق به محتوای مشاغل و نیازهای آموزشی باشد و همچنان از منابع که برنامهاین

یند منطقی پیروی کند. ها از یک فراآید باید تدوین برنامهتخصص یافته، حداکثر استفاده به عمل می

 یی تشکیل شده است.بنابراین، آموزش کارکنان از یک فرایند پنج مرحله

تشخیص و تعین نیازهای آموزشی. نخستین گام در آموزش این است که چی چیزها را باید آموزش 

موزش( این است که مشخص شود شغل جدید به چی آ داد. ارزیابی نیازهای کارکنان جدید ) از نظر 

ها را به کارگر یا کارمند جدید تر تقسیم نمود و آنهای نیاز دارد و این نیازها را به اجزا کوچکمهارت

حل تواند راهموزش میآ تر مطرح شود، یعنی باید مشخص ساخت که ایا این آموزش داد. مسله پیچیده

معیارها و یا به سبب نبودن های موجود باشد یا خیر. برای مثال، امکان دارد به سبب روشن نمودن مسئله

 (.1999عوامل ایجاد کننده انگیزه در افراد، عملکردها کاهش یافته باشد )دیسلر، 

ها، شناسایی فاصله بین وضع ین هدفیطور کلی عبارت است از فرایند نظام دار برای تعهنیاز سنجی ب 

نیاز سنجی عبارت است از فرایند ها برای عمل. به عبارت دیگر تعیین اولویت ها نهایتا  موجود و هدف

 (.1393( و )زارعی متین، 1977تعیین آنچه که باید آموزش داده شود)بورتن و مریل، 

( assessment needsتوان نسبت به تحلیل واژه )تر از نیازسنجی میبرای دستیابی به مفهوم دقیق

به این اساس مربیان،  پرداخت. کلمه سنجش به معنی کنار هم گذاشتن یا کنارهم نشاندن است.

ها برای رسیدن به اهداف تربیتی و نتایج مورد نآ نشانند و برای کمک به گان را در کنار هم مییادگیرنده

 (.1392سازند ) فتحی واجار گاه، ها غرق میانتظار، خود را در زندگی و نقطه نظریات آن
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د هدف های آموزشی را که واقعی و تعیین هدف های آموزشی. بعد از تعیین نیازهای آموزشی ، بای

های آموزشی، در نهایت افزایش کارایی عمومی قابل سنجش باشند، تعین کرد. هدف از برگزاری دوره

های های دورهباشد. بنابراین، هدفدر سازمان از طریق بالا بردن کیفیت کار نیروی انسانی شاغل آن می

بر حسب رفتار و عملکرد کارمند باید بعد از طی دوره آموزشی، از خود نشان دهد،  آموزشی معمولا  

 (.1403گردند )سروری، معین می

ین یموزشی، آگاه ساختن فرد از آنچه که باید بیاموزد و تعآ انتخاب روش آموزش. پس از تعین نیازهای 

منظور اجرا آموزش، آورد. بنابراین، بهریزی کرد و به اجرا در توان برنامه را طرحهای آموزشی ، میهدف

های آن بستگی دارد )سروری، ولی اثر بخشی روش آموزش به هدف ؛های متعددی وجود داردروش

1403 .) 

ریزی  آموزشی که به معنی فرایند اتخاذ مجموعه از های آموزشی. برنامهریزی و اجرای برنامهبرنامه

های باشد ، شامل کاربرد منظم روشآموزش افراد در آینده میتصمیمات برای انجام اقدامات مربوط به 

تحلیلی در مورد هر یک از این اجزا نظام آموزشی بوده و هدف آن استقرار یک نظام آموزشی کارآمد 

ترین اقدامات جهت تربیت و افزایش مهارت ن مطلوبیریزی آموزشی به تعیاست. بدیهی است، برنامه

گردد ) سید جوادین، بلکه فرایند مستمر جهت توسعه سازمان تلقی می ؛شودنیروی انسانی محدود نمی

گیرندگان گذاران و تصمیمیید سیاستأریزی آموزشی تنظیم گردید و مورد تکه برنامه(. پس از این1392

منظور اجرای برنامه آموزشی باید زمینه مناسب برای شود. پس بهغاز میآ واقع شد، مرحله اجرایی آن 

گیرنده فراهم گردد. یک مسئله بسیار مهم توجه به سبک یادگیری فرد است که کارایی و اثربخشی  یاد

شود که به وظایف شغلی مرتبط شود . بدین منظور برد. آموزش زمانی مناسب واقع میآموزش را بالا می

و بدون ارتباط با ها از دنیایی واقعی شغل باشد و از مفاهیم انتزاعی باید مفاهیم، اصطلاحات و مثال

شغل پرهیز شود. علاوه بر این باید محیط مناسب یادگیری از لحاظ فزیکی و احساسی فراهم گردد و 

آور قرار نداشته باشد. مواد آموزشی از لحاظ دشواری درک کننده و اضطرابفرد در شرایط نگران

طور مناسب استفاده شود )قلی همطلب هم باید با سطح افراد متناسب باشد و از ساز و کار بازخورد ب

 (.1393پور، 

های آموزشی است. آخرین مرحله در فرایند آموزش کارکنان، ارزیابی دوره ارزیابی دوره آموزشی.

های آموزشی بر اساس چهار معیار اصلی )رضایت کارآموزان از معمولا سودمندی و اثر بخشی دوره

یر در رفتار کارآموز و بررسی نتایج ( ارزیابی دوره آموزشی، یادگیری حاصل از دوره، بررسی تغی

 (.1403شود )سروری، می
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ولی اثر بخشی آموزش به  ؛های متعددی وجود داردهای آموزش. منظور اجرای آموزش ، روشروش

های آموزشی به سه بخش اصلی تقسیم گردیده که عبارت طور کلی روشههدف آن بستگی دارد و ب

 اند از:

های ها دادن اطلاعات به کارمند است. بخش دوم؛ روشی که منظور از آنهابخش اول؛ روش 

طور معمول ههای آموزشی، بهای ضمن خدمت و به تعبیر دیگر، روشسازی و بخش سوم؛ روششبیه

گیرد. آموزش حین خدمت و آموزش خارج از محل خدمت براساس محل آموزش که صورت می

 (. 1403)سروری، 

ها هدف اصلی در این روش. ها دادن اطلاعات به کارکنان استمنظور از آنهای که روشالف. 

که از شاغل خواسته های مربوط به کار است، بدون اینها و دانستنیآموختن مفاهیم، واقعیات، مهارت

های که در این ترین روشنیز کاربرد آنچه را که آموخته است تمرین و تجربه کند. متداول شود، عملا 

 قرار دارند عبارت اند از سخنرانی و ورکشاپ. گروه

صورت شفاهی است. در جلسه یا جلسات سخنرانی، مطالبی که باید هسخنرانی روش ارایه مطالب ب

سخنرانی به شکل  گردد. معمولا ی مختصص یا کارشناس برای کارکنان ارایه میوسیلهآموخته شود به

توان برای با وجود این از فیلم، ویدیو، تلویزیون نیز می شود،زنده با حضور شخص سخنران، برگزار می

 ؛ی مطالب استفاده نمود. مزایای روش سخنرانی مقبولیت زیاد و همچنین اقتصادی بودن آن استارایه

 (.1394توان اطلاعات زیادی را در زمان کوتاهی در دسترس افراد زیاد قرار داد ) سعادت، زیرا می

موزشی تلاش بر این است که مطلب جدید طوری به کارآموز آموخته شود که در ورکشاپ یا کارگاه آ 

بینش و نگرش او در جهت مطلوب تغییر کند. هم چنین، هدف این است که او قدرت تشخیص مسایل 

توانند در گیری کند. معلم و کارآموزان میها، تصمیمرا پیدا نموده، بتواند با تجزیه و تحلیل درست آن

ع و مطالبِ که باید طی دوره، آموزش داده شود با یکدیگر همکاری داشته باشند. ی موضو تهیه

توان در هر یک از جلسات، یکی از کارآموزان را مسئول ارایه بخشِ از مطالب برای سایر همچنین، می

مباحث گیرد، باید از قبل عنوان هر کسی رهبری مباحثات را در هر جلسه به عهده می افراد نمود. معمولا 

چنانچه به گروه کارآموز اجازه داده شود که در این  ؛ولی در تحقیق نشان داده است ؛را مشخص نماید

 (.1391امر مشارکت داشته باشد، یادگیری بهتر و موثرتر خواهد بود ) سعادت، 

توانند کنندگان در دوره مشارکت فعال دارند؛ کارآموزان میمزایای کارگاه آموزشی عبارت اند از: شرکت

های میان افراد از نظر توان و میزان یادگیری خود را بسنجد و ارزیابی نمایند. در این روش تفاوت
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شود ) آموزش با قدرت فراگیری افراد متناسب است( با وجود مزایا، سرعت یادگیری در نظر گرفته می

ی است که تعداد های نیز دارد. این روش زمانی دارای بیشترین کارایکارگاه آموزشی، کاستی

گان زیاد باشد، کارایی چندانی کنندهگان محدود باشد. از اینرو هنگامی که تعداد شرکتکنندهشرکت

گان باید توانایی بیان نظرهای خود را داشته باشد و از مشارکت کنندهکه؛ شرکتندارد. نکته دیگر این

 (.1394در بحث در جمع، هراسی نداشته باشد )سعادت، 

طور مصنوعی ههای شبیه سازی، کارآموزی مشابه دنیای واقعی که بدر روش :سازیهای شبیهروشب. 

گیرد و برای رویارویی و ورود به دنیای واقعی آماده می شود. پس، با سپردن ساخته شده است، قرار می

قرار دادن وی به رود کارآموز در دنیای واقعی به آن روبرو گردد و با مسایل شبیه به آنچه انتظار می

شود. بررسی موارد خاص، ایفای های لازم داده میرود قرار گیرد، به او آموزشموقعیت که انتظار می

گیرند های هستند که در این گروه قرار میهای مدیریتی از جمله روشنقش، تمرین شغل و بازی

 (. 1403)سروری، 

ترین روش آموزشی برای اولآموزش ضمن خدمت، متد :های آموزشی ضمن خدمتروشج. 

( آموزش ضمن خدمت 1967کارکنان است و از مقبولیت بسیار زیادی برخوردار است. کیمبال وایلز )

های باز آموزی،  های آموزشی، صنفهای کارکنان از طریق دورهرا کوششی برای ارتقا شایستگی

کند. آموزش ضمن خدمت شامل ها و اصلاح وضع کارکنان تعریف میها، بازدیدها، سخنرانینشست

 (.1391شود ) نیکنامی، یی منجر میطور منظم و پیوسته به رشد و پیشرفت حرفهههای است که بفعالیت

رو منظور از آموزش ضمن خدمت این است که به فرد در ضمن انجام کار، آموزش داده شود. از این

که از مقبولیت بسیاری برخوردار است ترین روش آموزشی دانسته اند آموزش ضمن خدمت را متداول

ها، نماید. در واقع در بسیاری از سازمانهای لازم کارکنان ایفا میو نقش بسیار مهمی در آموزش مهارت

های آموزش ضمن خدمت، تنها روش آموزشی است. بدین شکل که افراد برای آموختن مهارت

های بهتر های شغل و روشکاریگیرد تا ریزهجدید، تحت سرپرستی یکی از کارکنان با تجربه قرار می

های است که ترین روش برای آموزش دانش و مهارتانجام کار را به ایشان بیاموزد. این روش مناسب

کوتاه ) چند روز یا چند هفته( یاد گرفت. آموزش ضمن خدمت هنگامی  توان آن را در زمان نسبتا  می

یا تعداد محدودی کارآموز را در یک زمان و برای شغل مشخصی بیشترین اثر و کارایی را دارد که یک 

آموزش داد. آموزش ضمن خدمت برای یاد دادن مشاغل ساده، مناسب است و برای کارهای فنی و 

ها صورت گیرد ) قلی پوهنتونتخصصی که نیاز به تحصیلات طولانی دارد، آموزش های لازم باید در 

خدمت عبارت اند از: گردش شغلی، ورکشاپ یا آموزش (. روش های آموزشی ضمن 1393پور، 
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های کارآموزی، روش سمعی و بصری، آموزش از طریق شبکه کارگاهی، مربی گری و مشاوره، برنامه

 انترنیت و سی دی.

 عملکرد

ای از رفتارهای است که افراد برای دستیابی به اهداف سازمانی از خود نشان عملکرد شغلی مجموعه

 (. عملکرد1990، 1؛ کمپبل2012این رفتار ها قابل سنجش و ارزیابی هستند )آرمسترانگ، دهند و می

 انجام اهداف سازمان به نیل جهت کارکنان طرف از که است هایفعالیت و اقدامات مجموعه از عبارت

 عملکرد، جزء اساسی دو پیتردراکر دید از .دهدمی انجام شغل در وظیفه عنوانبه فرد آنچه یا و گیردمی

 مورد اهداف به کمترین هزینه و زمان کمترین با توانیممی ما یعنی کارایی باشد.می اثربخشی و کارایی

 توانندمی اهداف آن ای کهدرجه و شد انتخاب اهداف تناسب اندازگیری اثربخشی و برسیم خود نظر

 بعد سه شامل کلی عملکرد .باشدمی سازمان در فرد کلی سهم گربیان کلی عملکرد .کنند پیدا تحقق

 رفتاري اي،وظیفه عملکرد .مخرب عملکرد و شهروندي عملکرد اي،وظیفه عملکرد  :باشدمی اساسی

 کارکنان اي،وظیفه عملکرد ارتقاء شود. برایمی منجر خدمت ارائه یا کالا حقیقی تولید به که است

 محیط به که است رفتاري شهروندي، عملکرد. باشند برخوردار لازم عملی و نظري دانش از باید

  .باشد سازمان کل یا فرد نفع به میتواند شهروندي عملکرد .است مربوط سازمان اجتماعی و روانشناختی

 هافعالیت برخی منافع  .شوندمی نامیده سازمانی شهروندي رفتار باشند، سازمان نفع به که هاییفعالیت

 عملکرد .شودمی گفته فردي شهروندي رفتار هافعالیت چنین به شود،می خاصی افراد متوجه اقدامات و

 براي ارادي رفتارهاي مبین و نیست سازنده شهروندي، عملکرد و ايوظیفه عملکرد برخلاف مخرب

 (. 1393 براون، استوارت به نقل از  1396)اسماعیلی و صیدزاده،  باشدمی سازمان به زدن صدمه

( ۱۹8۰توسط هرسی و گلداسمیت ) . این مدل که(ACHIEVE)عملکرد شغلی مطابق مدل اچیو  ابعاد

شوند، کند تا عواملی را که باعث مشکلات عملکردی میپیشنهاد شده است؛ به مدیران کمک می

توضیح گردیده است، هر حرف آن  1در جدول  ها را حل کنند. این مدل چنانچهشناسایی کرده و آن

 . (2023)سروری و همکاران،  روندعملکرد به حساب میبعد ی یک دهکننبیان

 گلداسمیتاچیو هرسی و  مدل ابعاد: 1 جدول

 توضیحات ابعاد

های رسمی و غیررسمی که تکمیل وظایف این عنصر شامل دانش مرتبط با وظیفه )آموزش Ability)) قابلیت

آمیز کند(، تجربه مرتبط با کار )تجربه کاری قبلی که به تکمیل موفقیتخاص را تسهیل می

                                                           

1 Campbell 
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 توضیحات ابعاد

های بالقوه که ها یا ویژگیهای مربوط به واگذاری )تواناییکند( و قابلیتوظایف کمک می

 .باشدکنند( میویت میتکمیل موفق را تق

که کار کجا و چگونه انجام های کاری است؛ اینوضوح نقش شامل درک و پذیرش رویه  (Clarity)وضوح

طور کامل درک کنند و بدانند شود. کارکنان باید مشکلات سازمانی و اهداف اصلی را بهمی

 .کنان کاملا  روشن باشدهای سازمانی باید برای کار چگونه به اهداف برسند. همچنین، اولویت

شان است.  کمک به تشویق سازمانی اشاره دارد که حمایت از کارکنان در انجام کارها یا وظایف  (Help) کمک

 .باشداین کمک شامل تجهیزات، بودجه و تسهیلات برای انجام تعهدات می

کند. بسیاری از افراد هنگام و بهتر تشویق میانگیزه عاملی است که کارکنان را به انجام کار بیشتر   (Incentive)انگیزه

کنند. تأمین نیازهای اجتماعی و ها برای انجام وظایف خاص انگیزه پیدا میدریافت پاداش

 .تواند انگیزه کارکنان را برای دستیابی به اهداف سازمان افزایش دهداقتصادی می

بازخورد برای عملکرد اشاره دارد. علت بسیاری از مشکلات ارزیابی به ارزیابی عملکرد و   (Evaluation)ارزیابی

عملکرد، عدم وجود بازخورد لازم برای عملکرد است. فرایند بازخورد مستمر به کارکنان اجازه 

 .کننددهد تا بفهمند چگونه کار میمی

انسانی اشاره دارد. هر  اعتبار به مناسب بودن و قانونی بودن تصمیمات مدیران در مورد منابع  (Validity)اعتبار

ها و قوانین مبتنی بر عملکرد چیزی که به کارکنان مربوط باشد باید با شواهد و بر اساس سیاست

 .همراه باشد

گذارند اشاره دارد. تطابق فرد و محیط کار زمانی محیط به عوامل خارجی که بر عملکرد تأثیر می  (Environment)محیط

 فرد و محیط کار شامل شغل، همکاری و سازمان مناسب باشدهای دهد که ویژگیرخ می

 .(1980به نقل از گلداسمیت،  2023)سروری و همکاران، 

 روش تحقیق

ثانویه است  تحقیقمند نوعی نظام یمرور  تحقیق مند انجام شده است.این تحقیق به روش مروری نظام

شود. اولیـه استفاده می تحقیقیحاصل از مطالعات  تحقیقیکـه بـرای ترکیـب، تحلیل و تلخیص شواهد 

سـوال  کمند بـا اسـتفاده از یـك روش نظـام منـد معتبر و عینی در پی یافتن پاسخ بـه یـمرور نظام

وجود  تحقیقیسـوال واضـح و مشـخص  یکمشـخص و واضـح است. به عبارتی، در مرور نظـام منـد 

 تحقیقیمعیارهای انتخاب مطالعات  .شودصـریح اسـتفاده میمعتبر و  تحقیقیاز یك روش  و دارد

مند برای استراتژی جستجوی مناسبی انتخـاب شـده و جسـتجوی نظام ؛شوندمنتشـر شـده تعیـین می

 و های مطالعات بررسیکیفیت و اعتبار یافته .گیردمنتشر شده صورت می تحقیقییافتن مطالعات 

)مصدق و اصفهانی، شـود های آن مطالعات انجام میمند یافتهلیل نظامشود و ترکیب و تحارزشیابی می

 شود که قرار ذیل مورد بررسی قرار میدهیم:ها چهار مرحله را شامل می(. پروسه بررسی داده1403
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 شناسایی

  SIDو  Web of Science ،Scopus، Google  Scholarهای علمی شاملمطالعات مرتبط از پایگاه 

آموزش، آموزش و توسعه، عملکرد، رابطه آموزش و توسعه های مرتبط با با استفاده از ترکیب کلیدواژه

 .بازیابی شدند با عملکرد، سازمان و بهبود عملکرد

 غربالگری

رابطه آموزش و توسعه باعملکرد  ها و مطالعات غیرمرتبط بابررسی شدند تا تکراری هاچکیدهو  عناوین

 .حذف گردند

 هایت دادهصلاح

هایی شامل بررسی و تجزیه و تحلیل شده است که مرتبط به موضوع بوده و تأکیید در این تحقیق داده 

ها و پایگاه معتبر علمی موجوده و ها در ژورنالبر رابطه آموزش و توسعه با عمکرد داشتند. این داده

 باشد. رس میقابل دست

 تحقیقاستراتژی 

های تحقیق، برای آوری دادهها از استراتژیک جامعی استفاده شد. در جمعداده منظور بازیابیبه

تعریف مفاهیم و مرور ادبیات مطالعات بدون در نظر گرفتن زمان نشر آن  ولی با توجه به مقالات نشر 

شده مطابق هدف تحقیق گزینش شد. در بخش های مروری همتا و مطالعات داوریشده  در ژورنال

و  با داوری همتاهای ژورنال در 2۰2۵و  2۰۰۱هایمطالعات منتشرشده بین سال ی تحقیقهایافته

عملکرد،رابطه ، آموزش و توسعه ؛ مانندها و عباراتکلیدواژه با استفاده از علمی معتبر هایپایگاه

 بهبود عملکرد در نظر گرفته شده است. آموزش وتوسعه با عملکرد کارکنان و

 و حذف سازیمعیارهای شامل

و تمرکز شده  منتشر 2۰2۵و  2۰۰۱های بین سال شوند کهی میمطالعاتشامل سازی معیارهای شامل

های که یافته در نظر گرفته شده اند داشته باشند. مطالعاتی رابطه آموزش و توسعه با عملکردخاصی بر 

عملکرد و رابطه آموزش و ، آموزش و توسعههای کیفی و کمی مرتبط با تجربی با استفاده از طراحی

و دری در  شده باید به زبان انگلیسی. همچنین، تمامی مطالعات انتخابشدندتوسعه با عملکرد می

 .بودند تا شامل تحلیل شونددر دسترس می های معتبر علمیپایگاه
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. دگردیتمرکز نداشتند حذف مرتبط بر رابطه آموزش و توسعه با عمکرد از سوی دیگر، مطالعاتی که 

شده نیز حذف شدند. در نهایت، هر گونه تکراری که همچنین مطالعات منتشرشده در منابع غیر داوری

 .شناسایی شد، برای جلوگیری از تکرار در تحلیل حذف گردید هاهای دادهدر حین جستجوی پایگاه

 هااستخراج و تحلیل داده

استاندارد  یهاوهیم شد که بر اساس شجدول انجا کیمطالب در  یکدگذار  قیها از طراستخراج داده

ساخته  آموزش و توسعه با عمکردرابطه  ینهیمنظور اهداف مطالعه در زممند بهنظام یهایبررس یبرا

)ها(، سال نشر، سندهیمانند نو ؛ییشدهفیتعر شیاز پ یهانهیشده شامل زم یشده بود. جدول کدگذار 

شده، گزارش یهاتیو محدود یدیکل یهاافتهی ،کارکنانعمکرد  ،آموزش و توسعه ق،یتحق یطراح

آموزش شدند تا مطالب مرتبط با  لیمند تحلطور نظامشده سپس بهاستخراج یهاشده بود. داده بیترت

 تیو قابل تیشفاف نیمنظور تضمبه ندیفرآ نیشود. ا ییشناسا رابطه آن با عملکرد کارکنان وو توسعه 

 شد. یطراح PRISMA یهاتکرار مطابق دستورالعمل

 هاداده ارزیابی کیفیت

شده، از یک چارچوب ارزیابی کیفیت مبتنی منظور تضمین کیفیت و قابلیت اطمینان مطالعات شاملبه

شناختی های اصلی روشاستفاده شد. ارزیابی بر پایه (MMAT) های مختلطبر ابزار ارزیابی روش

ها و آوری دادهمتمرکز بود، از جمله وضوح سؤالات تحقیق، تناسب طراحی مطالعه، شفافیت در جمع

، MMAT دهی کاملجای استفاده از سیستم نمرهخوانی منطقی نتایج. بهتحلیل و هم هایروش

شناختی شناسایی شوند. این روش یط ضعف عمدهصورت کیفی بررسی شدند تا نقامطالعات به

 معیارهایکه همچنان  ها را در نظر گرفتهای تحقیقاتی متنوع موجود در دادهطراحی انعطافرویکرد 

 .حفظ شدنیز سازی ثابتی برای شامل

 ی مطالعههامحدودیت

باید  نیز هامحدودیت دهد، برخیهای ارزشمندی را ارائه میبینش مندی نظاممطالعهکه این در حالی

دری سازی محدود به مطالعات با داوری همتا منتشرشده به زبان مورد توجه قرار گیرند. معیارهای شامل

که ممکن است منجر به حذف تحقیقات مرتبط منتشرشده  2025الی 2001های و سال بود و انگلیسی

به قابلیت دسترسی این مطالعه  بررسیی محدودهشده باشد.  2000های قبل از و سال های دیگربه زبان

. علاوه براین، ها تأثیر گذاشته باشدهای منتشرشده محدود بود که ممکن است بر جامعیت یافتهداده

بنابر محدودیت زمانی و مالی ممکن است این مطاله قادر به بررسی همه تحقیقات انجام شده در زمینه 
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های دهی یافتهتواند بر ثبات و تعمیمو این امر می آموزش و توسعه و عملکرد کارکنان نشده باشد

تحقیق تأثیرگذار باشد. تفاوت های فرهنگی و ارزشی بر برداشت از آموزش، توسعه و عملکرد تأثیر 

های متفاوت و گاهی متضاد از این مفاهیم شود و نیز امکان دارد میگذارد. این امر ممکن سبب برداشت

اوت سبب کاهش و یا افزایش میزان رابطه متغیرهای این تحقیق گردیده های متفها و ارزشکه فرهنگ

 که در نتیجه این امر سبب عدم تعمیم و ثبات نتایج این تحقیق گردد. 

 ها یافته

ی این است که دهندهی رابطه آموزش و توسعه با عملکرد کارکنان نشانتحقیقات انجام شده در زمینه

 گیرد: عملکرد کارکنان رابطه دارد که قرار ذیل مورد بررسی قرار می آموزش و توسعه با ابعاد مختلف

ها برای بقاء خویش و نیز برای سازمان آموزش و توسعه به حیث یک مزیت رقابتی در عملکرد کارکنان

های فنی که بتواند در یک محیط رقابتی پایدار بمانند، نیاز دارد تا روی آموزش و بلند بردن مهارتاین

گذاری نماید. هزینه نمودن در بخش آموزش و توسعه نوعی تخصصی نیروی انسانی خویش سرمایهو 

سازد در بلند مدت به بازدهی بالایی دست یابد. در گذاری بلند است که سازمان را قادر میسرمایه

اده بهینه ها بر این است تا سازمان بتواند از منابع محدود خویش استفمحیط رقابتی جهان امروز، تلاش

صورت متمایز و متمرکز عرضه نماید که این بدون شک با هنماید؛ محصولات و خدمات خویش را ب

داشتن سرمایه انسانی متخصص و کار آزموده میسر است. موفقیت سازمان در گرو نیروی انسانی مسلکی 

گردد. در سازمان می و شایسته بوده که منجر به استفاده درست از سایر منابع موجود )مالی و تخنیکی(

تواند عرضه خدمات، تولید هر سازمانی از زمان تاسیس در پی رسیدن به هدف یا اهدافی است که می

( خاطرنشان کردند که آموزش 2014یک محصول جدید و غیره باشد. چنانچه طاهر و همکاران )

آمیز ز برای انجام موفقیتهای کارکنان و اطلاعات مورد نیاکارکنان برای پر کردن شکافِ بین دانسته

زیرا  ؛کندها از ایده آموزش و توسعه استقبال میوظایف ضروری است. بسیاری از کارکنان در سازمان

کند. آموزش نباید یک رویداد یکباره ها تقویت میهای لازمی برای انجام وظایف را در آنمهارت

ها صورت حتم بالای آموزش آنهکارکنان خود بها بخاطر بهبود در عملکرد مداوم بلکه سازمان ؛باشد

که متعهد به بهبود عملکرد کارکنان باشد، باید گذاری کند. مدیریت و رهبری سازمان برای اینسرمایه

کننده این یک مشخصژهای استراتبودجه کافی برای آموزش کارکنان در نظر گیرد. بودجه و برنامه

ثیر قرار داده و منحیث یک أ های کارکنان را تحت تو مهارتموضوع باشد که آموزش و توسعه، دانش 

 گردد.   مزیت رقابتی در بازار جهانی محسوب می
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 پذیری محیطی کارکنانآموزش و توسعه و انطباق

برای ارتقای ظرفیت کارمندان به منظور انطباق با محیط پویا و متغیر کنونی ضروری است کارمندان 

موزش ببینند، تا از سرعت رشد و تغییرات محیطی سازمانی عقب نماند. های خویش آ همواره در بخش

وری بیشتر، کارکنان کند که جهت بهره( در تحقیق خویش اظهار می2014)  چنانچه سونگ و چوی

های صنعت، محل فعلی کار های مشتریان، مقررات و سیاستطور منظم در مورد تغییر خواستهباید به

بلکه  ؛کند که کارکنان نه تنها دانش فنی دارندروز شوند. چنین دانشی تضمین میو اهداف سازمان به 

پذیر و قادر به تجزیه و تحلیل و حل  مشکلات محل کار خود نیز هستند،  که این باعث بهبود مسئولیت

ی گویی به تغییرات محیط(  آموزش را از الزامات پاسخ2015گردد. حافظ و اکبر )ها میدر عملکرد آن

داند. توسعه فردی مستلزم تجهیز فرد به دانش مفهومی و نظری در مورد عملیات و به ویژه مارکیت می

ها پاسخگوی نیازها و های آموزشی و توسعه معتبر در سازمانباشد. برنامهفرآیندهای کاری می

 های مارکیتِ در حال تغیر است.خواسته

 آموزش و توسعه و رضایت شغلی کارکنان

شود. به و توسعه باعث رضایت شغلی  و انگیزش بیشتر کارکنان در  اجرای وظایف آنان می آموزش 

شود، باعث رضایت بیشتری هایی مدرنِ که به کارکنان داده می(، آموزش2013گفته الناگا ر و عمران )

و همچنین یابد. ها از وظایف شان خواهند شد و در نتیجه، بهره وری و سودآوری سازمان افزایش میآن

و آموزش و توسعه منجر  رندیگیم زهیآموزش انگ قینشان داد که کارکنان از طر( 2016) 2امپومامطالعه 

؛ زیرا  رضایت شغلی و عملکرد شغلی دارای رابطه مستقیم و معنادار شودیم بهتر کارکنانبه عملکرد 

های  برزگر و شهروز اساس یافته، به نیلاوه بر ا(.  ع2016؛ صلاح، 1404باشد )رحیمی و همکاران، می

سازمان،  یخروج تیو کم تیفیآموزش بر عملکرد کارکنان و سازمان، بهبود ک ریتأث نیمهمتر (2011)

و مخارج  هانهیکاهش هز سک،یسازمان، حفظ ثبات سازمان، به حداقل رساندن ر یسودآور  شیافزا

 .است یالمللنیو ب یمل یاسازمان به عنوان نهاده تیسازمان و تثب تیریسازمان، بهبود مد

 های مدیرانآموزش و توسعه و ارتقای مهارت

های مدیران تقویت گردد، به های آنان است. به هر میزان که مهارتعملکرد مدیران در گرو مهارت

ی مهارت های کلیدی ارتقاهمان میزان عملکرد مدیران بهبود میابد و آموزش و توسعه از جمله شاخص

ها، دانش، مهارت یارتقا یبرا یآموزش را به عنوان شاخص( 2009باشد. چنانچه، لاینگ )مدران می

                                                           
2. Ampomah 



 

 

 ش. هـ۱۴۰۴ ،(2شماره ) ،(8) دور 218

 نی. با اشودیم کنانکه منجر به عملکرد مؤثر کار  کندیم فیبرتر کارکنان تعر یهادگاهیو د هاییتوانا

به قول  .دهدیسازمان را گسترش م دیآموزش تول ؛کهنیا کندیاضافه م زیرا ن گرینکته د کیحال، او 

ها و احساسات مهارت یافتهی سازمان شیافزاموجب  ی کهبرعلاوه آموزش( 2011سلیم و همکاران)

ها به آن لیدر کارکنان و تبد زهیانگ جادیا گردد، باعثوظایف میمؤثر  یاجرا یکارکنان برا ازیمورد ن

 یاوهیگروه کارکنان را به ش یهاتیقابلشود. همچنان آموزش نیز می برخورد منظم و خوش یافراد

 .گذاردیم ریتأثنیز  کارکنانبر عملکرد  تیکه در نها دهدیم شیمؤثر افزا اریبس

 آموزش و  توسعه و کاهش میزان ترک شغل

بوده و های پویا و دینامیک بیشتر های ایستا و راکت  نسبت به سازمانمیزان خروج کارمندان از سازمان

های آموزشی منظم داشته باشد. چنانچه ها همواره برای کارمندان خویش برنامهمنطقی است که سازمان

 میو در تصم دهدیم شیکارکنان را افزا تی( مشخص کرد که آموزش و توسعه، رضا2۰۰۱کارن )

صورت عدم  درنشان داد که  نیهمچناین تحقیق دارد.  ینقش مهم سازمان کیماندن در  یکارمند برا

 .ابدییآموزش کاهش م ریتوسعه کارکنان، تأث ندیاز فرآکننده تیحما یفرهنگ سازمان موجودیت

 عملکرد کارکنان دروری افزایش بهرهو  آموزش و  توسعه 

آموزش میتواند دید کارمندان را نسبت به سازمان مثبت ساخته و در نیتجه، در کارمندان نسبت به  

( به این نتیجه رسیده اند که 1392سازمان وفاداری ایجاد نماید. چنانچه ساکتی پرویز و همکاران) 

 کارکنان یبه وفادار منجر  نشیب نیکارکنان را نسبت به سازمان ارتقا بخشد که ا دیطرز د تواندیآموزش م

ثیر أ ( بر ت2014احمد)  .شودیسازمان از کارکنان م یبهره ور  شیخره سبب افزالا و ب دهیسازمان گرد به

های سازد که با وجود چالشمحوری آموزش بر بهبود عملکرد کارکنان تأکید دارد. وی خاطر نشان می

خدمات، شرایط کاری نامناسب، منابع مالی مدیریتی؛ مانند انگیزه ضعیف، عدم رعایت سیاست جبران 

وری سازمانی  ناکافی برای حمایت از آموزش، باز هم آموزش نقش محوری داشته و باعث افزایش بهره

 .گردددر عملکرد کارکنان می

 گیریبحث و نتیجه

  دهدینشان م  جینتاآموزش و توسعه بر عملکرد کارکنان پرداخته است. ی مورد رابطه ن تحقیق درای

عملکرد  که خود بهبود شودیکارکنان م زهیو انگ یشغل تیرضا شیموجب افزاو توسعه که آموزش 

توجه دارند،  یانسان یرو یدر آموزش و توسعه ن یگذار هیکه به سرما ییهاها را به دنبال دارد. سازمانآن

که آموزش  دهدینشان م نتایج ن،یهمچن. شوندیمند مبهره زیو کاهش نرخ ترک شغل ن یرقابت یایاز مزا
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 یر یادگیفرهنگ  جادیبلکه به ا ؛کندیسازمان کمک م یخروج تیو کم تیفینه تنها به بهبود کو توسعه 

  .شودیمنجر م زیها ندر سازمان یمداوم و نوآور 

خته تحقیقات گذشته هر کدام از بعد مشخص نسبت به تأثیر آموزش و توسعه بر عملکرد کارکنان پردا

ثیر آموزش و توسعه را در مزیت رقابتی عمکرد کارکنان در أ ( ت2014اند. چنانچه، طاهر و همکارن)

( بیشتر بر تأثیر 2015( و حافظ و اکبر)2014سازمان برجسته ساخته است، حال آن که سونگ و چوی)

شده توسط نجامپذیری محیطی کارکنان تأکید دارند. با توجه به تحقیقات اآموزش و توسعه بر انطباق

ظ( تأثیر آموزش و 2016( و صلاح)1404(، رحیمی و همکاران)2011(، برزگر و شهروز)2016امبوپا)

( بیشتر 2011( و سلیم و همکاران)2009توسعه بیشتر بر رضایت شغلی کارکنان برجسته است.  لاینک)

قیق خویش دریافته است ( در تح2001های کارکنان تأکید دارند. به همین قسم کارن)بر ارتقای مهارت

وری و باشد. در نهایت افزایش بهرهثیر آموزش بر کاهش میزان ترک شغلی در کارکنان میأ که بیشتر ت

؛ 1392)ساکتی پروی و همکاران،  شودعملکرد کارکنان متغیر دیگریست که در اثر آموزش حاصل می

 (. 2014احمد، 

عملکرد کارکنان به صورت با آموزش و توسعه  ابطهر  دهد کهنشان می های تحقیقات گوناگونیافته

در زمینه انجام شده  مثبت و معنا دار بوده و تأثیر مستقیم بر بهبود عملکرد کارکنان دارد. تحقیقات که

های؛ چون مزیت رقابتی ی این است که آموزش و توسعه به صورت مشخص در زمینهدهندهاست، نشان

های کارکنان، کاهش ی محیطی، رضایت شغلی کارکنان، ارتقای مهارتپذیر عملکرد کارکنان، انطباق

 وری و عملکرد کارکنان نقش اساسی دارد.میزان ترک شغلی و افزایش بهره

 ابطهر گردد؛ هر کدام از تحقیقات از بعد مشخص های تحقیقات گذشته در زمینه، استنباط میاز یافته

ن مورد بررسی قرار داده اند و آموزش و توسعه را بر متغیری عملکرد کارکنا ابآموزش و توسعه را 

آموزش و توسعه بر عملکرد کارکنان با توجه  ابطهر  که مشخصی تأثیرگذار تشخیص داده اند. حال آن

   به ابعاد مختلف قابل بررسی است.

نان در به توانایی کارکیابی و رسیدن به اهداف خویش در نتیجه باید گفت که سازمان ها برای دست

آموزش این  متکی است که لازمه آن،و انطباق با محیط متغیر صورت درست هبانجام وظایف محوله 

سازمانی ی و متناسب با تغییرات محیط ،بتوانند کارکنانتا گردد و توسعه باعث می آموزش کارکنان است.

دنیای امروزی با  سوی دیگر،از . و بر کارایی خود بیفزایند هشان را ادامه دادهای به طور مؤثر فعالیت

های گوناگون آوردهای علمی بشر در بخشتحولات شگرف روبرو بوده و همه روزه ما شاهد دست

های مختلف به خصوص پیشرفت تکنولوژی مدرن، های بشری در عرصهباشیم که این پیشرفتمی
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های متناسب با توسعه و پیشرفتا هسازمانرات گسترده نموده و نیاز است تا  یجوامع انسانی را دچار تغی

به دست آمده  جینتا با توجه به  ت،یدر نهابشری در سطح جهانی کارکنان خویش را آموزش دهند. 

ها به ، سازمانکارکنان عملکرد یساز نهیو به کیبه اهداف استراتژ یابیدست یبرا  گردد کهپیشنهاد می

 .نماید ی لازمذار گهیسرما یآموزش  منابع انسان یطور مستمر بر رو 

 پیشنهادات
 گردد:های تحقیق هذا، پیشنهادات ذیل مطرح میبا توجه به یافته

که؛ آموزش و توسعه یک مزیت رقابتی بر عملکرد دهد اینهای تحقیق هذا نشان میچنانچه یافته

های خصوص آموزشههای آموزشی بصورت حتم  دورههگردد. کارکنان باید بکارکنان محسوب می

رات و تحولات یمدرن و بروز  را در سازمان سپری نماید تا بتواند عملکرد خویش را مطابق به تغی

 محیطی بروز  نماید.

صورت سالانه در هها بودجه مشخص را بگردد، سازمانبا توجه به اهمیت آموزش و توسعه پیشنهاد می

 رده و بروز بماند.سند بودجه خویش تخصیص دهند تا کارکنان از فرسودگی نجات پیدا ک

خواهد همگام با تحولات دنیا به پیش رود، بهتر است بالای نیروی انسانی خویش های که میسازمان

 گذاری نماید.سرمایه

هزینه آموزش و توسعه کارکنان به مراتب کمتر از هزینه خطاها و اشتباهات کارکنانی است که از جانب 

 شود.ها آموزش داده نمیسازمان

عملکرد کارکنان پرداخته است که این کافی نبوده و  و آموزش و توسعه رابطه تحقیق تنها به بررسیاین 

ثیر رفتار سرپرستان  بر عملکرد أ نماید سایر علاقمندان تحقیق در موارد دیگری همچون؛ تایجاب می

و  ها بر کارکنانسازی سازماندجیتلثیر عدالت در پرداخت ها برعملکرد کارکنان، تاثیر أ کارکنان، ت

 ها تحقیق نمایند.پذیری آناهمیت آموزش کارکنان تازه وارد بر انطباق

 سهم نویسندگان
آوری، تجزیه و تحلیل نموده و در ترتیب، تنظیم ویرایش در این تحقیق نویسنده اول معلومات را جمع

و  هم داشته استهای مبانی نظری و مقدمه سمتن سهم داشته؛ نویسنده دوم در قسمت نوشتن بخش

 .سهم داشته استکلی و طرح و روش تحقیق  نویسنده سوم در بازنگری

 تضاد منافع
  گونه تضاد منافع در حال و آینده ندارد.گان این تحقیق هیچنویسنده کهگردد اینتصدیق می
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