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 چکیده

هاي سازمانی است که آموزشهاي زیسته کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد از هدف از این پژوهش، فهم تجربه

، مصاحبه عمیق است که وري اطلاعاتآابزار جمع با رویکرد کیفی و روش پدیدارشناسی انجام شده است.

در مصاحبه، به صورت هدفمند انتخاب شدند. حجم نمونه با توجه به اشباع نظري تعیین شد که  کنندگان مشارکت

هاي علمی دانشگاه فردوسی مشهد بودند. یافته هیئتنفر از کارکنان غیر  9کنندگان در مصاحبه  تعداد نهایی شرکت

اي در هم تنیده با دیگر جوانب مدیریت را به عنوان حقی انسانی و پدیده آموزشارکنان، دهد که کپژوهش نشان می

دهد که اي و ناظر به نیازهاي فردي آنان نیز، نشان میهاي غیرحرفهآموزشاند. تجربه منابع انسانی تجربه کرده

اي ناظر به نیازهاي فردي و عمومی هآموزششود و اي محدود نمیهاي حرفهآموزشبه  ها در سازمان، لزوماًآموزش

در دانشگاه سازمانی  آموزشنان خواهد شد. در نهایت در این پژوهش، مدلی اکتشافی از آآنها موجب رضایت بیشتر 

 فردوسی مشهد به دست آمد.
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 مقدمه -1

اند رکان مهمی از قبیل ساختار، نیروي انسانی، فناوري و مدیریت تشکیل یافتهها از اسازمان

یی کارارکن در این بین است، زیرا  نیتر مهمنیروي انسانی  نظران صاحبکه به زعم بسیاري از 

ها در دایره صفی و ستادي است. از سازمان منوط به انجام وظایف درست و صحیح این نیرو

دهد؛ از ها را منابع انسانی تشکیل میهاي سازمانرصد از منابع و سرمایهد 70آنجایی که حدود 

ی منظم و مستمر در تمامی آموزشهاي این سرمایه انسانی مستلزم انجام فعالیت تأمیناین رو، 

ها ناپذیر است که سازمان و ماهر ضرورتی اجتنابه هاي زبدسطوح سازمانی است. پرورش انسان

 و امیري( در جهان پر تغییر و تحول امروزي سخت بدان نیازمندند براي بقاء و پیشرفت

 ).1389 محمدي، شاه

کارکنان به طور مداوم نیاز به یادگرفتن چیزهاي اگر سازمان به دنبال بهبود و توسعه است، 

). همچنین Westley, 2005( دمستمر وجود دار به طور آموزشجدید دارند و تقاضا براي 

دیده براي رشد و  آموزشثبات امروز، داشتن یک نیروي کار توانا و ان بیتغییرات مکرر و جه

و تضمین بقاي خود ها براي سازگاري با محیط سازمانلذا سازد. کامیابی هر سازمان را حیاتی می

فکر جهت اجراي هر گونه تغییري در سازمان، مدیریت باید به  اند؛ ونیازمند تغییرات درونینیز 

 ).Moore &Cheng, Dainty, 2007( دکردن کارکنان خود باش و آگاه آموزش

در کارایی و  ،آموزشو توسعه کارکنان است.  آموزشناشی از عدم ا هشکست اغلب سازمان

ت اسبهبود عملکرد فردي و سازمانی  آموزشهدف اصلی اثربخشی سازمان سهم بسزایی دارد و 

)Kingsbury, 2011 ،گذاري مفید و منابع انسانی، نوعی سرمایه 1و بهسازي آموزش). با این وصف

ریزي و اجرا شود که اگر به درستی و شایستگی برنامهمییک عامل کلیدي در توسعه محسوب 

 ).1387 همکاران، و عیدي( داي داشته باشهتواند بازده اقتصادي قابل ملاحظمی شود،

از آنجا که اهداف و  مااریزي دارد  آموزش براي کارکنان سازمان، احتیاج به برنامه

هاي  توان گفت که اهداف و برنامه سازند، می اندازهاي سازمان را کارکنان سازمان محقق می چشم

هاي بیان شده منطبق نیستند و آگاهی از  تجربه شده در یک سازمان، همیشه با اهداف و برنامه

ي براي سازمان و ارزشمندهاي بیان شده، منبع غنی  تجربه کارکنان یک سازمان در مورد برنامه

 ها برنامهچرا که این  در سازمان نیز از همین سنخ هستند؛ی آموزشهاي  خواهد بود. برنامه

د، سلامت مسیر قابل نکارکنان را هدف گرفته و اگر فارغ از تجریه آنان به مسیر خود ادامه ده

 خدشه خواهد بود.

                                                           
1-Training & Development 
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رسد، در  آن هنگام که به عمل می ي سازمانها برنامهمعتقد بود که بخش اساسی  توان می

هاي غیررسمی آنان از است که در کسوت آموخته آموزشهاي شخصی کارکنان از دارنده نظریه بر

 شود.تجربه و زندگی پدیدار می

سازمان  این در که است کارکنانی احساس و اندیشه آزمون ،آموزشتجربه کارکنان از  بررسی

هاي برنامه احتمالی هايکاستی و هاموفقیت از بخشی گرروشن رو همین از و کنند زندگی می

 که آن به ویژه ؛است ضروري ی کارکنان آموزشهاي برنامه براي روشنگري چنین .است یآموزش

در  ها هنوزو بهسازي سازمان آموزش و بهسازي، آموزشمتخصصین  فراوان هايتلاش وجود با

 برد.هاي فراوانی میرنج ،عمل

کارکنان در دانشگاه  آموزشح نظري و اجرایی برنامه اصلاًین، هرگونه بازنگري و علاوه بر ا 

تواند به تبیین ضرورت فراهم کردن تواند بر بنیاد چنین روشنگري باشد و این پژوهش مینیز می

 ی سازمان کمک کند.آموزشح در برنامه اصلاًهاي تغییر و زمینه

تواند روشنگر مدل نظري کنند، میجربه میت آموزشهمچنین درك آنچه که کارکنان از 

و بهسازي سازمان با اتخاذ این مدل و تکیه بر  آموزشکارکنان در دانشگاه باشد که واحد  آموزش

هاي راهبردي و عملیاتی خود را بنیاد ها و برنامهو بهسازي، سیاست آموزشآن، نقشه مفهومی 

 نهد. می

سفري به دنیاي ذهن و ضمیر کارکنان دانشگاه این پژوهش کیفی و بومی در نظر دارد تا 

در دیدگاه آنان چه جایگاهی  آموزش فردوسی داشته باشد و با آنان به گفتگو بنشیند که اصولاً

اند و احساس حاصل از این تجربه را چگونه به هاي سازمانی را چگونه تجربه کردهآموزش ،دارد؟

و چگونه با این پدیده زندگی  ،سازمانی چیست؟ هايآموزششان از تجربه درك ،آورند؟خاطر می

 اند؟ کرده

 

 تحقیق روش -2

اند یا در ندهراسازمانی که گذ آموزشهاي مطالعه با هدف درك تجربه زیسته کارکنان از دوره

و  1به نظر آريگرفت. کیفی انجام خواهد  يکه با رویکرد باشد می ،حال گذراندن آن هستند

هاي کیفی است که از طریق تجوي ادراکی جامع از پدیدهمطالعات کیفی در جس همکاران

شود. این پژوهش در راستاي کسب تصویر و ادراکی وري محقق در موقعیت حاصل می غوطه

 ).Ary et al., 1996عمیق از موقعیت است (

                                                           
1-Ary 
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اصطلاح شود پدیدارشناسی است. استفاده می روش تحقیق کیفی که در این پژوهش

 اند. فنومن در لغت به معناي نمود اسی را معادل تعبیر فنومنولوژي نهادهپدیدارشناسی یا نمودشن

شناسی و فلسفه، مقصود از  رود. در اصطلاح معرفت  یا آنچه از یک شیء پدیدار است، به کار می

گذاري شده  شناسی یا فنومنولوژي، مکتب و روشی است که توسط ادموند هوسرل پایه پدیدار هواژ

دنبال پژوهش و آگاهی مستقیم نسبت به تجربیات و مشاهدات، یا به عبارت است. این مکتب به 

رو پدیدارشناس  شوند. از این ما ظاهر می هواسطه در تجرب بهتر نسبت به پدیدارهایی است که بی

کوشد تا خود را از  کوشد تا ساختارهاي ماهوي یا ذاتی این پدیدارها را توصیف کند و می  می

اي براي شهود معانی  ها آزاد کرده و روشی براي توصیف پدیدارها و شیوه ها و تبیین فرض پیش

 ).   1385 بیات،( ذاتی تدارك ببیند

شود،  گر می گونه که بر افراد جلوهجهان است، آن  پژوهشی دربارهاز این رو، پدیدارشناسی 

ي آزاد شدن از دهند که گویاي تلاشی برا هنگامی که آنان خود را در حالتی از آگاهی قرار می

ها، تعصبات و عقاید روزمره باشد. در انجام پژوهش پدیدارشناسی، پژوهشگر با  سوگیري

ها  این پدیده  خواهد خود را در جریان تجربه میهاي مورد پژوهش، ارتباط نزدیک دارد و  پدیده

ه وسیل به که چنان آن جهان، به به عبارت دیگر، پدیدارشناسی ).1383 همکاران، و گال( بشناسد

 چناري،( دارد  توجه باشد، انسان از جداي چیزي که واقعیتینه جهان  شود، می زیسته فرد یک

 به شدن متوسل بدون و ارادي تفکر بدون که است اي تجربه جهان زندگی همان ).1386

 مسلم که است چیزهایی آن معمولاً شامل و شود می حاصل سازي، م یا مفهو کردن بندي طبقه

 زیسته،تجربه  یا جهان زندگیه مطالع هستند. هدف متداول که چیزهایی آن یا شوند میدانسته 

است  مانده مغفول یا و معانی جدید ساختن آشکار و شده پنداشته بدیهی تجارب این بینی باز

پیشنهاد پدیدارشناسی این است در شناخت به طور کلی و در شناخت به طور کلی،  ).همان(

 تا او را در خود او بشناسیم ،نظر نماییم صرف ر باید از مفاهیم کلی عجالتاًطو انسان نیز همان

 ).1380 نوالی،(

توان  یم است که: نخست، آنچه درباره مزایاي روش تحقیق پدیدارشناسی مطرح است این

  هاي تربیتی مورد استفاده قرار داد، مانند این وسیعی از پدیده  گستره  آن را براي تحقیق درباره

به دلیل استفاده  ،دوم ،کنند؟ آموزان، فرایند مطالعه و امتحان دادن را تجربه می ه چگونه دانشک

هاي بعدي  هاي فراوان تجربه را کشف کرد که ممکن است در پژوهش توان جنبه از مصاحبه، می

هاي تحقیق پدیدارشناسی نسبتاً ساده و  سوم، شیوه ،به صورت متغیر مورد استفاده قرار گیرند

 ).1383 وهمکاران، گال( قابل فهم است
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که در این  ستا از آن روشناسی  استفاده از روش پدیدار ،با توجه به مزایاي ذکر شده

و  مسألهبا توجه به ماهیت . هستیم آموزشاز کارکنانتجربه  گیچگون فهمپژوهش به دنبال 

ده دارد این روش براي و مزایایی که این روش براي شناسایی عمیق پدیپژوهش اهداف و سؤالات 

 مطالعه انتخاب شد. 

 

 ها آوري اطلاعات و تحلیل آنروش جمع

پژوهشگر پس از معرفی خود و بیان هدف هاي صورت گرفته در این پژوهش، در مصاحبه

کنندگان در محرمانه بودن مصاحبه و رعایت مسائل  پژوهش و جلب اطمینان و اعتماد از شرکت

ها از آوري دادهیط آرام و به صورت سؤالات باز انجام داد. براي جمعاخلاقی، مصاحبه را در مح

پذیري و عمیق ها به دلیل انعطافمصاحبه عمیق و غیرساختاریافته استفاده شد. این نوع مصاحبه

 ).1383 همکاران، و گال(د نباشهاي کیفی میبودن، مناسب پژوهش

کلیه  .شدند انتخاب کارکناناز  تعداديگیري هدفمند،  در این مطالعه کیفی با روش نمونه

ها که از اصول اخلاقی (البته با کسب اجازه و رضایت آگاهانه از مصاحبه شونده ها ضبط مصاحبه

و با استفاده از روش تحلیل  ندآمددرو سپس به صورت مکتوب  رود)در تحقیق کیفی به شمار می

 شدند. ، تحلیل)1990( اي مداوم، مطابق روش استراوس و کوربین مقایسه

حقیق پرداختند چرا که در ت هاآن تحلیل و هاداده آوريجمع به همزمان طورهب انمحقق

روش استراوس و به اي مداوم  تحلیل مقایسه گیرد.مان انجام میکیفی این دو عمل همزمان و توأ

 انتخابی و محوري باز، کدگذاري مرحله سه طی هاداده کدگذاريگونه انجام شد که این کوربین

 کلمات از کدها و شودمی خوانده بار چندین مصاحبه متن هر باز، کدگذاري درگرفت.  صورت

 محوري، کدگذاري در گیرند.می شکل پژوهشگر توسط شده ایجاد کلمات یا و کنندگانشرکت

 مصاحبه تحلیل از بعد. دشونمی داده قرار طبقه یک در د،اشنب مشابه مفهوم نظر از که کدهایی

 و کدها سپس و مقایسه بعدي مصاحبه با مصاحبه هر کدهاي و تحلیل بعدي مصاحبه اول،

 شوند.می داده ارتباط مربوطه طبقات زیر به طبقات

 

 گیري و حجم نمونهنمونه

بر انتخاب افرادي با اطلاعات غنی  که هاي کیفیگیري در پژوهشبا توجه به معیارهاي نمونه

با توجه به سابقه کاري و گیري مصاحبه شوندگان ، نمونهدارد تأکیدهاي دست اول و تجربه

ها و به آموزشمندي براي بهبود . دغدغههدفمند بودسازمانی  آموزشهاي متنوع شرکت در دوره

کننده در  هاي کارکنان شرکتیت مصاحبه از دیگر ویژگسؤالاتبع آن حوصله پاسخگویی به 

ها یابی به اشباع دادهاس قوانین تحقیقات کیفی تا دستگیري بر اسنمونه همچنین مصاحبه بود.
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 این هدف که این به توجه باکه معیار آن تکراري شدن اطلاعات دریافتی است؛ ادامه یافت. 

 اصلی هاينمونه عنوان بهکارکنان  بود، آموزشاز  کارکنانتجربه زیسته  شناخت و درك تحقیق

 ند. شد انتخاب

 

 کنندگانشناختی شرکت : اطلاعات جمعیت1جدول 

 سابقه کار مدرك تحصیلی ردیف

 15 دانشجوي دکتري 1

 20 کارشناسی 2

 15 دیپلم 3

 5 کارشناسی 4

 5 کارشناسی 5

 5 کارشناسی ارشد 6

 25 کارشناسی ارشد 7

 23 کارشناسی 8

 16 کارشناسی 9

 هاي نگارندگان) یافتهمنبع: (

 

 پژوهش ابزار

 باز و عمیق مصاحبه از باشد، عمیق نظر مورد پدیده از کنندگانشرکت توصیف که این براي

هاي خود را آزادانه بیان ها و روایتکنندگان دیدگاهمشارکت شود. در این مصاحبهمی استفاده

با اجازه کارکنان  هادقیقه به طول انجامید. مصاحبه 90تا  45ها بین هکنند. هر یک از مصاحبمی

 سازي شد.سپس پیادهبه طورکامل ضبط شده و

 

 واییاعتبار و ر

براي بررسی اعتبار فرایند کدگذاري، از شیوه کدگذاري مجدد براي حداقل بیست درصد از 

هاي شکل داده ها استفاده شد. همچنین براي بررسی روایی و اطمینان از کفایت طبقهمصاحبه

بخشی ردید. در مسیر  اعتبارگیري گ هرهب 1شده براي کدگذاري از روایی به شیوه داوري تخصصی

 مصاحبه اختیار در هامصاحبه متن دادن قرار اختیار در محققان با ها در مرحله دوم،به یافته

 مصاحبه از محققان هايبرداشت تمام با کنندگان شرکت آیا دریابند تا کردند سعی شوندگان،

 انجام شد.   2هاکننده اقدام در قالب وارسی مجدد مشارکتخیر. این  یا ندا موافق

                                                           
1-Professional Judgment 
2-Member Check 
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 روش تحلیل اطلاعات

کدگذاري  در. اي کدگذاري شدها بر مبناي روش سه مرحلهاطلاعات ثبت شده مصاحبه

ها استخراج شد. سپس این مفاهیم بر اساس محتوا، به صورت کد اولیه از مصاحبه 366(باز) اولیه 

محوري). مرحله آخر بندي شد (کدگذاري  مفهومی و انتزاعی در قالب مقولات عمده دسته

ها انجام شد. بود. این مرحله، از طریق مقایسه هر مقوله محوري با دیگر مقوله کدگذاري گزینشی

با کدام مجموعه «و » ه مواردي اشاره دارد؟این مقوله به چ«که  ها سؤالپاسخ به این  برايتلاش 

، به ایجاد چارچوب »؟ي شودبندتواند در یک مقوله منتخب یا گزاره دستههاي دیگر میاز مقوله

 ).Corbin & Strauss, 1990( انجامید 2و  1هاي شماره در قالب شکلمطالعه 
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 ي پژوهشها یافته -3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سازمانی کارکنان آموزشمدل استنباط شده از تجربه  :1شکل 

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 ابع انسانیاي در زنجیره مدیریت منبه عنوان حلقه آموزش

در سازمان، فی نفسه به صورت یک فرآیند مستقل و بریده از سازمان و فرآیندهاي  آموزش

چه به وضوح و با عناوین آشکار و نهان دیده  شود. بلکه آنمدیریت منابع انسانی درك نمی

رد. هاي مدیریت منابع انسانی ارتباط دابا دیگر زیر سیستم مطمئناً آموزششود این است که  می

براي بهسازي  آموزشاگر تواند روشن شود که جایی میبا جذب و استخدام، آن آموزشارتباط 

توان همین هدف را قبل از ورود کارکنان به ست، میا نیروي کار در جهت انجام بهتر کارها

هاي محوري جذب و استخدام صورت گیرد. این شایستگی مان مد نظر قرار داد و با نظر بهساز

ها در هم پیچیده و به ها در تصور انسانست که پدیدها کننده این معنا تأییدهمچنین  مسأله
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هاي پاداش، حقوق همچنین زیر سیستم. از هم شوند و نه جدا و مستقلصورت یک کل درك می

 در ارتباط باشند. آموزش... هر یک به صورتی با  و دستمزد، رفاهی، ارتقاء و

پاداشی مادي یا معنوي دریافت کنند،  آموزشکه در قبال  انتظار کارکنان در مورد این

بتواند  آموزشوجود داشته باشد،  آموزشحقوق بالاتري داشته باشند، قابلیت ارتقاء در سازمان با 

هاي رفاهی که سازمان براي رابطه خوبی با تسهیلات رفاهی سازمان داشته باشد، از فرصت

... از مضامین پرتکرار در  برداري شود وی بهرهآموزشت کند به عنوان فرصمی تأمینکارکنانش 

 هاي کارکنان است.مصاحبه

شد که انتظار می تأکیدبر این نکته  کنندگان در پژوهش، مکرراًدر اظهارات مشارکت

به صورت جداگانه و مجزا از  آموزشدر سازمان این است که  آموزشنان از کارکنان و تصور آ

مطرح شود. به عنوان مثال د توان مییریت منابع انسانی در سازمان نهاي مد دیگر زیر سیستم

 .داشتند تأکیدبر این نکته اظهارات ذیل 

انگیزش شغلی تنها «، »ها و فرآیندهاي منابع انسانی ارتباط داشته باشد باید با سایر حلقه آموزش« 

تنها بهبود کار در شغل فعلی  آموزشالان در دانشگاه، غایت و  شود میبا چرخش شغلی در اینجا ایجاد 

 .»است

و نوع استخدام کارکنان، بیان  آموزشبر رابطه  تأکیدکنندگان با  در این رابطه یکی از شرکت

 .»کردند نداشته است و آنها هم شرکت نمی تأثیربراي کارمندان قراردادي  آموزش« :داشت که

شغلی ذیل نگاه کارکنان به  هاي پاداش و ارتقاء با سیستم آموزشاز طرفی روابط سیستم  

سطح شغلی  يحتی گرفتن تشویق و ارتقا« :شد که با این عبارت مطرح می آموزشبخش بودن  انگیزه

 . »بخش باشد د انگیزهتوان میو یا امتیاز مثبت 

سازمان، باید در مرحله  کننده دیگري نیز با ذکر این نکته که قبل از ورود کارکنان به شرکت

با جذب و به  ،آموزشهزینه « : فعالانه وارد شود معتقد بود ،آموزشي کارکنان، کارگیر جذب و به

  ».کم خواهد شد هاي درون سازمان مطمئناً آموزشقبل از  ،کارگیري صحیح

در تجربه کارکنان سازمان، در هم پیچیده با توانمندسازي ساختاري درك  آموزشهمچنین 

هاي آنها  ها و توانایی کارکرد که بتواند شناخت، مهارتبا این  را صرفاً آموزششده است. کارکنان 

 آموزششناسند؛ و با چنین نگاهی است که انتظار دارند سازمان به کارکنان  را ارتقاء دهد، نمی

ها شرکت بدهد و اختیارات بیشتري را پس از  گیري ها را در تصمیم اش اعتماد کرده و آن دیده

 : کنندگان در پژوهش معتقد بود اط با این نکته یکی از شرکتارتب در به آنها تفویض کند. آموزش

البته از آن طرف هم باید از و  کنند بلدند و مشارکت فعال می مسألهببینند، حل  آموزشوقتی کارکنان «

 .»دیده استفاده بشود آموزشنیروي 
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 آموزشاثر محیط بر 

عوامل محیط درونی و  ناًیکی از فرآیندهاي جاري سازمان است، مطمئ آموزشنجا که از آ

لذا  خواهند بود.اثرپذیر و اثرگذار  آموزش... بر  بیرونی سازمان، فرهنگ و جو سازمان، تکنولوژي و

از دیگر فرآیندهاي مدیریت جدا نیست، از محیط  آموزشگونه که  همانکرد  تأکیدبار دیگر باید 

 د رها شود.توان میخود نیز ن

براي همه  آموزشد، نکارکنان حمایت ک آموزشزمان از محیط حمایتی که در آن مدیر سا

علمی گرفته تا کارکنان سطوح  هیئتافراد سازمان از بالاترین سطح مدیریت و کارکنان عضو 

به عنوان یک  آموزشپایین و خدماتی، وجود داشته باشد، در فرهنگ سازمانی، عدم ادراك از 

ده وقت مفید کاري، انسانی بودن نگاه مدیران به کنن رکننده اوقات بیکاري و اتلافکالاي لوکس، پ

ی، بدون تبعیض میان کارکنان آموزشهاي  ، توزیع فرصتآموزشها به  کارکنان و درك نیاز آن

ها از سوي مدیریت براي  آموزشعلمی و تبیین اهمیت و ضرورت  هیئتعلمی و غیر  هیئتعضو 

شود، از  ها می و فهم دانش چگونگی افزایش خلاقیتکارکنان که موجب رضایت و تحمل بیشتر، 

 نکات مهمی است که در فرهنگ سازمانی به آن اشاره شده است.

شود که  هاي خاص در فرهنگ دانشگاهی نیز مشاهده می البته در این میان برخی ویژگی

یکی از کارکردهاي اصلی  آموزش در فرهنگ دانشگاهی که ذاتاً آموزشاهمیت  :عبارت است از

علمی که  هیئتیب خاص اعضاي سازمان و همراه بودن کارکنان با کارکنان عضو آن است، ترک

د باعث تشدید احساس توان مید موجب رشد و انگیزه بخشی و تحرك شود و هم توان میخود هم 

 هیئتو در آخر عدم وجود فرصت ارتقاء براي کارکنان غیر  ،عدالتی و نارضایتی سازمانی گردد بی

 هاي دیگري غیر از دانشگاه. عنوان یکی از پیامدهاي اصلی در سازمانعلمی در دانشگاه به 

ها  آموزشکنند  برخی مدیران فکر می« :در فرهنگ رایج سازمان با این جمله که آموزشارزش 

مشهود است که به عنوان یکی از عناصر محیطی  !»خوانند کارکنان بیکار است که روزنامه می براي

 . شود میدر سازمان شناخته  آموزشاز  اثرگذار بر تجربه کارکنان

نسبت سازمان به « :هایی همچون وجود جو حمایتی از طرف مدیران و سازمان، با عبارت

سازمان از کارکنان و از وقت کارکنانش سوء استفاده  ،حمایت باید بکند و کارکنان نسبت پدر به بچه است

 شد. می تأکید ،»نکند

آمیز  کنندگان وجود داشت، جو تبعیض  در اظهارات تمام شرکتتکرار که  هاي پر یکی از یافته

 :قرار داده بود. به عنوان مثال عباراتی همچون تأثیررا نیز تحت  آموزشدر دانشگاه بود که 

جاي ارتقاء ندارند، اگر مثلث استاد،  اصلاًیلی مهجورند، خها،  دانشگاه در مقایسه با دیگر سازمانکارکنان «

ها معطوف به استاد و دانشجو است و تبعیض خیلی بدي بین  را نگاه کنیم، همه نگاه دانشجو و کارمند

یک نگاهی هست در سازمان که کارکنان را به عنوان «یا  »ن هیئت علمی و غیر هیئت علمی هستکارکنا
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ده بینند ارتقاء تحصیلی و ادامه تحصیل کارکنان خیلی سخت ش  ه زیادي هستند و جایگاه ندارند میک این

ن ممنوع بود«و  »کارکنان در این سیستم جایگاه ندارند اصلاًو یک نظام طبقاتی درست شده است. یعنی 

دهد حتی اگر خودش قصد ادامه تحصیل هم نداشته باشد، کارمند فکر  تحصیل احساس بدي به فرد می

ه سال از کار معلق تا س ،کند با ادامه تحصیل جرم کرده است چون بخش نامه هم آمده که اگر بفهمند می

 »که براي ساعات تحصیلم حقوق ندهند مشکل ندارم ولی با ممنوع کردن تحصیل چرا  شود. من با این می

 آلود فرهنگ دانشگاه بود. هاي کارکنان از جو تبعیض بخش کوچکی از ابراز نارضایتی

ان مورد در سازم آموزشهاي اثرگذار محیطی بر  مؤلفهد به عنوان توان میآنچه گفته شد 

 کنون، عناصر نرم در محیط سازمان است.ر گیرد. البته عناصر مطرح شده تاتوجه قرا

در سازمان اثرگذار است. این  آموزشبرخی عناصر سخت و عینی در محیط نیز هست که بر 

کنولوژي، عناصر عبارتند از: نیازهاي متنوع و متغیر مخاطبان، سرعت بالاي تغییرات در علم و ت

علمی در مناصب بالاي مدیریتی و  هیئتو قوانین به علت حضور اعضاي  ها ع رویهتغییر سری

کنندگان در این رابطه به  عنوان نمونه اظهارات یکی از شرکتبه بر همراهی با دانش روز.  تأکید

 بیان شده است:زیر صورت 

ا اثرگذار بود. ام، ورود تکنولوژي بر حیطه کار م فضاهاي کاري متفاوت و متنوع را تجربه کرده«

داد. یادگیري اگر چه مرز ندارد و براي همه است، اما  تغییرات خیلی سریع در محیط بیرونی رخ می

جا علمی است و ضرورت بیشتري براي  شود. جمع این ا کارکنان دانشگاه بیشتر دیده میضرورتش در م

علمی انتظار دارند از ما و  ئتهیشود. چرا که اعضاي  یادگیري مستمر و پیشروي با اطلاعات روز حس می

علاوه اینکه  هدارد. تحولات انفورماتیک دانشگاه فردوسی خیلی بالاست، ب این انتظارات ما را به تحرك وا می

 »شود در رکود ماند چون دچار انجماد فکري خواهد شد و باید علم روز را گرفت. نمی

و سخت سازمان وجود دارند که ها، برخی عناصر نیز در محیط عینی  مؤلفهعلاوه بر این 

د معماري و دکوراسیون سازمان توان میداشته باشند. این عناصر  آموزشند اثرات زیادي بر توان می

و تشویق به  آموزشرسانی سازمان باشند. برانگیزاننده بودن محیط براي  یا تابلوهاي اطلاع

 ست.در سازمان ا آموزشیادگیري، از اثرات بسیار مهم محیط سخت بر 

هاي  مؤلفههاي محیطی دیگر نیز در سازمان وجود دارند که نه همانند  مؤلفهالبته برخی 

هاي نرم ذهنی و فرهنگی. این  مؤلفهگیري هستند و نه همانند  سخت، عینی و قابل اندازه

عبارات  توان می باشند. ها و ساختارهاي سازمانی می هاي اغلب ناظر بر قوانین، سیاستگذاري مؤلفه

 هایی دانست: مؤلفهر را حاکی از چنین زی

شود اما بد ادامه پیدا  سازمانی در دانشگاه، خوب شروع می هاي آموزشگیري در مورد  روند تصمیم« 

هاي ما را ارزیابی کند  آموزشخواهند که  شود. از مدیري می کند و یک نامعقولی در تصمیمات دیده می می

 »هاي ما اطلاعی ندارد! از دوره اصلاًکه 
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 آموزشضرورت 

د در اثرات توان میهاي فرهنگی  مؤلفهاگر چه خود به عنوان یکی از  آموزشدرك ضرورت 

د توان میاست که  آموزشجا که گام مقدماتی  نمورد بررسی قرار گیرد، از آ آموزشمحیط بر 

 بل بررسی است.را در سازمان مطرح کند، به صورت جداگانه قا آموزشچرایی و فلسفه 

یک حق  آموزشهاي این پژوهش بود که  از پر بسامدترین مضامین مطرح شده در مصاحبه

 .ببینند آموزشکارکنان در سازمان چون انسان هستند، باید  .انسانی براي کارکنان سازمان است

 .فراگیري لازم هست براي زندگی انسانچون تعطیل شود کس  براي هیچهیچ وقت نباید  آموزش«

نیاز داریم  یچون انسان هستیم، چون مسلمانیم، چیزهای، رفتم در ماه رمضان کلاس تفسیر قرآن می مثلاً

از جمله عباراتی است که بر نگاه انسانی و  »مان نیست یا خیلی در حرفه نمود ندارد مربوط به حرفه که

 دارد. تأکیدبه عنوان حق انسانی در سازمان  آموزش

هاي مرتبط با شغل نخواهد بود. بلکه  آموزشها،  آموزشهمه  لزوماًهمچنین با این نگاه، 

کند، سازمان وظایفی در قبال دیگر نیازهاي انسانی او نیز  انسان چون انسان است و زندگی می

هاي برخاسته از  آموزشباید داشته باشد. چرا که انسان موجودي تک ساحتی نیست که تنها به 

 شد.نیازهاي شغل احتیاج داشته با

براي جلوگیري از انجماد فکري و خمودگی کارکنان و اهمیت منطبق شدن  آموزشضرورت 

 هاي مطرح شده در تجارب کارکنان هستند. با محیط پیچیده و متنوع بیرونی، از دیگر ضرورت

 

 ها آموزشانواع 

را به  آموزشدر تجارب زیسته کارکنان دانشگاه بدین گونه است که  آموزشدرك 

رسمی در سازمان در  آموزشگفت که  توان می بینند. رسمی و کلاسی محدود نمی هاي آموزش

هاي بیرون  هایی که با استفاده از فرصت آموزشهاي جاري و در بطن سازمان و  آموزشکنار 

 اخذ کرد، کامل خواهد شد. توان میسازمان 

تصادي و چه با ی بیرون از سازمان چه با توجیه اقآموزشهاي  بر استفاده از فرصت تأکید

ن غافل شده است. دانشگاه از آ ها و خصوصاً ی، نکته مهمی است که سازمانآموزشتوجیه فنی و 

هاي آزاد  گاهآموزشهاي بیرون به علت نبود نظام اعتبار بخشی به  گاهآموزشقبول نداشتن مدرك 

 هاي زیادي بر آن تکیه شد: یکی از مسائلی است که در مصاحبه

 ها را قبول ندارد و باید حتماً ، اما دانشگاه مدارك آنتري دارد هاي کاربردي ه کلاسبیرون از دانشگا«

 »ها در خود دانشگاه برگزار شده باشد! دوره

هاي درونی بسیار دیگري  د از فرصتتوان میهاي رسمی، سازمان  آموزشهمچنین علاوه بر 

مکار به همکار، یادگیري از هاي غیر رسمی ه آموزشکارکنان خود استفاده ببرد.  آموزشبراي 
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نها توسط سازمان، وجود آطریق تجربه و خطا کردن، مطالعات فردي و تشویق به هدفمند کردن 

اي که در  انگیزه در تابلو گرفته تا جمله هاي یادگیري از وجود یک جمله پر محیط غنی از فرصت

و افکار جدید درون سازمان ها  شود و تزریق ایده بالاي کارتابل کارکنان به نمایش گذاشته می

هاي  است که در دسته آموزشبراي ایجاد پویایی و تحرك مثبت در کارکنان، از جمله موارد 

 گنجند. هاي رسمی سازمانی نمی آموزشمرسوم 

لزومی نیست  اصلاًها هم  آموزشبعضی «به عنوان مثال یکی از کارکنان چنین اظهار داشت که 

یک دغدغه ، كویک ج، یک جمله روي برد بزنند مثلاً، ط ما را تغییر بدهندند محیتوان می، که دوره باشد

لزومی ندارد . اینجا اتفاق بیفتد آموزشکنی، یک  همین کارتابل را که باز می یا مثلاً، یک حدیث، متفاوت

 .»کاري به زمان کارمندان هم نداردو  بردار هم نیست هزینه، سر کلاس باشد

ضمن  آموزشهاي رسمی درون سازمان است که به عنوان  شآموزها،  آموزشنوع دیگر 

و توضیحات آن در ادامه  2به تفصیل در شکل ها  آموزششود. این  خدمت کارکنان شناخته می

 خواهد آمد.

 

 مدل تفصیلی استنباط شده از آموزش هاي رسمی سازمانی در تجربه زیسته کارکنان :2شکل 

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

نشان داد   2هاي رسمی طبق شکل  آموزشهاي حاصل از کدگذاري محوري در بخش  یافته

، به عنوان پیشایند )(درونی و بیرونیهاي  انگیزهاز منظر کارکنان شامل یک سري  آموزشکه 

 . باشد می) و پیامدها (فردي و سازمانی) آموزشفرایند (محتوا، معلم و روش، مخاطب و هزینه 
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 انگیزه

شد که این  هاي متفاوتی را شامل می ی از منظر کارکنان انگیزهآموزشهاي  هشرکت در دور

درونی و معنوي و خودانگیخته شامل شوق به یادگیري، نیاز  هاي کاملاً طیفی از انگیزهها  انگیزه

، کم شدن از ساعت ءهاي بیرونی شامل مدرك، ارتقا به دانستن، نیاز به رشد و بالندگی تا انگیزه

 شد.  د را شامل میارو بسیاري از این مو کار، پاداش

مهم نیست که سازمان دوره بگذارد  اصلاً«: عباراتی را همچون کنندگان در همین زمینه شرکت

، »کنم نام می ی ثبتآموزشدوره در ام حتی در خارج از سازمان هم  من خودم با توجه به نیاز و علاقه ،یا نه

وجدان کاري فرد و یا «، »از نظر مدرك ءرتقا به معناي واقعی نه ارتقاعلاقه دارد ا ءبه ارتقا نسان ذاتاًا«

ی براي من آموزشهاي  نشستن در کلاس«، »باشد آموزشد انگیزه شرکت در توان میارزیابی سازمان 

انگیزه براي یادگیري در من قوي است حتی بیرون سازمان و در زندگی چرا که  همیشه از روي علاقه بوده

 ».د هستمنم علاقه ه یادگیريهمیشه ب شخصی

انگیزه اصلی شرکت در دوره هاي بیرونی را به عنوان  اما برخی دیگر از کارکنان انگیزه

اگر ارتقاء شغلی در کار باشد «که به عنوان مثال برخی افراد بیان کردند ی مطرح کردند. آموزش

 ءحتی گرفتن تشویق و ارتقا« نو یا عباراتی همچو »ال خواهد شدستقبهاي سازمانی ا آموزشاز  حتماً

اغلب  ،د انگیزه بخش باشد، بدنه کارمندي، براي استفاده از امتیازتوان میسطح شغلی و یا امتیاز مثبت 

، جایگاه براي آموزشباید در قبال «یا  »ها هم براي امتیاز است علمی هیئتکنند، برخی  شرکت می

طوري بیشتر راضی  شان بدهند، کارکنان این ها شرکت گیري دیده قائل شوند و در تصمیم آموزشکارکنان 

 ».که امتیاز بگیرند آموزشهاي مالی هم برخی دارند در قبال  شوند اگرچه انگیزه می

 

 یآموزشمحتواي 

که کارکنان از  حاکی از این بودرسمی است  آموزشکه جزیی از فرایند  آموزشمحتواي 

هاي محتوایی بیان  کنند. حوزه استقبال میی اعم از تخصصی و عمومی آموزشهمه محتواهاي 

است برگزاري خواخلاقی تقسیم شد. حتی آنان در شده به سه حوزه تخصصی، فردي و دینی و

 گانه داشتند. هاي سه هاي مکرر و در حوزه این محتواها را در زمان

صی هاي تخص آموزشهاي الان یک قسمت  آموزش«شد که:  گونه بیان می برخی از اظهارات این

کند.  ها استفاده می آموزشاست، یک قسمت مذهبی و یک قسمت فردي. آدم به فراخور نیازش از این 

رفتم. چون انسان هستیم، چون مسلمانیم، بعضی چیزهاي نیاز  در ماه رمضان کلاس تفسیر قرآن می مثلاً

مربوط به فردیت فرد هایی که  آموزشمان نیست یا خیلی در حرفه نمود ندارد.  داریم که مربوط به حرفه

تخصصی  ياي را اگر نبینی دیگر در فضا هاي حرفه آموزشناظر به نیاز زندگی شخصی من است. ند هست

 .»حرفی براي گفتن نداري
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 معلم و روش

که فراوانی زیادي نسبت به  هایی بود یکی از یافته آموزشمعلم و روش در فرایند  مؤلفه

ها به میزان زیادي به  بودند که موفقیت و اثربخشی دوره هاي دیگر داشت. کارکنان معتقد یافته

ها از  کند بستگی دارد. به عنوان مثال آن تدریس انتخاب می مدرس آن دوره و روشی که براي

هاي غیر فعال مثل  کنند و یا از روش مدرسانی که مباحث را به صورت تئوریک و انتزاعی بیان می

ا جایی که برخی رضایت نداشتند ت کنند استفاده می طرفه، نشان دادن اسلاید سخنرانی یک

 اند. ها را نیمه رها کرده کارکنان این دوره

فقط  آموزشبهتر است «کنندگان به این صورت بوده که  اي از تجارب برخی از مشارکت نمونه

شتر است. استفاده کرد تازه اثرش هم بی آموزششود از بازدید و ... هم به عنوان  چون می در کلاس نباشد

یک استاد که از «یا  .»دهد هاي تئوري جواب می ار عملیاتی و مشارکتی بیشتر از کلاسگاهی هم ک

داد » مکاتبات اداري و مدیریت دانشگاه«درس  ،دانشگاه هم نبود به روش مشارکتی و پرسش و پاسخ

هم ساعت و  ، بازرغبتی به شرکت در کلاس ندارم اصلاًاستادش اگه بد باشه «و یا » خیلی عالی بود

 »کردند. مدرس عناصر مهم است، کارمندان حتی با دیدن مدرس بد جلسات را شرکت نمی

 

 مخاطب

هاي دیگري بود که مطرح شد. کارکنان  مؤلفهها از  رسمی مخاطب دروه آموزشدر فرایند 

اما  ارندحضور دعلمی و کارمند) در سازمان  هیئتمعتقد بودند با توجه به اینکه سه گروه (مدیر، 

ها  آموزشگردد. این در صورتی است که بسیاري از این  ها فقط براي کارکنان برگزار می اکثر دوره

که مدیران  ها بیان کردند دانستند. آن مدیران ضروري می علمی و خصوصاً هیئترا براي اعضاي 

ازمان از نظر کنند در حالی که رفتار آنان در س نمی آموزشعلمی احساس نیاز به  هیئتو اعضاي 

 . باشد می آموزشکارکنان نشان دهنده نیاز اکثر آنها به 

مدیران  مخصوصاً، از مدیران باید باشد آموزششروع «در همین رابطه کارکنان بیان کردند که 

براي  ها علمی هیئتو  مدیران «، »ها را مدیران باید شرکت کنند بسیاري از این دوره. ارشد و ستادي

سازي صورت بگیرد  باید فرهنگ«، »دارند اعتماد به نفس کاذب کنند و نمیاحساس نیاز  اه شرکت در دوره

تخصصی  آموزشببیند چون ما  آموزشمدیر باید «، »داشته باشند آموزشتا مدیران هم احساس نیاز به 

 زشآموعلمی بوده، تخصص مدیریتی ندارد باید  هیئتشود و تا حالا  ایم اما مدیري که منصوب می دیده

هاي ما را ارزیابی کند که  آموزشخواهند که  از مدیري می! هاي ما هم اطلاع ندارد اما مدیر از دوره، ببیند

 ».ی نداردتهاي ما اطلاعا از دوره اصلاً

هایی با مدرسان خوب و محتواي مفید که  کردند که اگر دوره از جنبه دیگر کارکنان بیان می

علمی  هیئتها مختص مدیران و اعضاي  گزار شود آن دورههزینه زیادي هم دارد در سازمان بر
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این مورد ندارند.  ها احساس خوبی در ها را ندارند و آن است و کارکنان اجازه شرکت در این دوره

که  هستند یهاي خوب با مدرسان و محتواي خوب براي همه مخاطبان آنها خواستار اجراي دوره

 .منعطف هاي سخت و غیر کشی ه پست سازمانی و خطون توجه برا نیاز دارند، بد آموزشآن 

به دلیل غربالگري سخت کارکنان، اعتراض به «داشتند که  در این خصوص کارکنان بیان می

همچنین از جهتی دیگر بیان  .»ها بوده به خاطر محدودیت از سوي کارگزینی آموزشتبعیض در 

گذار باشد و  تأثیرها از بالا  ید به علت اعلام سیاستاي بوده که نیاز همه نبوده و شا البته دوره«شد که  می

یا به علت محدودیت سازمان براي گواهی دادن و ارتقاء. اما براي کارشناسان، محدودیتی نیست که اگر 

 .»نامه و انتظار ارتقاء شرکت کنند ها بدون دریافت گواهی بخواهند در دوره

 

 آموزشمالی  تأمین

ها بود که از مصاحبه با کارکنان استخراج شد.  آموزش مالی ینتأم ،فرایند مؤلفهو آخرین 

ها هزینه را وظیفه سازمان، فرد و یا برخی موارد  کارکنان در این مورد نظرات متفاوتی داشتند آن

که اگر محتواي یک دوره فقط مختص کار بهتر  دانستند. برخی از کارکنان معتقد بودند دو می هر

ن را متقبل شود چرا که این مهارت را آیفه سازمان است که هزینه در سازمان است پس این وظ

به عنوان نمونه کارکنان در شرایط دیگري غیر از سازمان نیاز ندارند مثل مستندسازي فرایندکار. 

 برخی از اظهارات کارکنان در ادامه آمده است:

اگر براي سازمان «یا ، و »رایگان و تخصصی وظیفه سازمان است چون سازمان نیاز دارد آموزش«

خواد ارباب رجوع خدمت خوبی  را بگذارد چرا که وقتی سیستم می آموزشکیفی کار مهم است باید  ءارتقا

مند بشود، باید  که بتواند سازمان از کارشناسان بهتر بهره براي این«و همچنین » بگیرد، باید پولش را بدهد

دهند و زیر بارش  نشود، هزینه را نمی تأمینکارکنان وقتی منفعت چرا که  را متقبل بشود آموزشهزینه 

 ».روند نمی

ها نفع شخصی نیز به همراه  آموزشدر مقابل برخی از کارکنان معتقد بودند که اگر این  

وظیفه پرداخت و از طرفی سازمان هم به آنها اهمیت دهد و از آنان حمایت کند داشته باشد 

 . در این خصوص آنها بیان کردند که:دانستند یمشان دخوبه عهده تا حدودي هزینه را 

نیاز  آموزش سازمان اگر خوب رفتار کند با کارمند و براي کارمند مثل پدر باشد کارمند هم اگر«

براي ارتقاي خودم «و یا » کند که در سازمان هم نباشد بیرون آن را کسب می رغم این داشته باشد علی

اش را من و  اگر سود شخصی من و سازمان باشد، هزینه«چنین هم »ذارم حتی بیرون سازمان مایه می

 .»سازمان با هم باید بدهیم

 



 ، رقیه فاضل، محمدرضا آهنچیانسمیه ابراهیمی کوشک مهديهاي سازمانی .../  پدیدارشناسی آموزش                             63

 آموزشپیامدهاي 

پیامدهاي فردي و  مؤلفه سازمانی در کدگذاري محوري دو زیر آموزشپیامدهاي  مؤلفهدر 

 ،ها که فقط تخصصی هستندآموزشسازمانی مشخص شد. کارکنان معتقد بودند که برخی از این 

وري بالاتر  پیامدهایی مثل سود سازمان، بهره .ها پیامدهاي مثبت دارد در سازمان براي آن

 کارکنان، صرفه به مقیاس بودن، رضایت و تعهد  بیشتر کارکنان.

، »خوبی داشته باشد تأثیرد توان میها در کار  آموزش«ها اظهار داشتند که:  به عنوان مثال آن

 آموزش«، »انجام دهند د کار را بسپرد و کارکنان مستقلاًتوان میست که براي مدیر این ا آموزشمنفعت «

 ».دهد اثر خودش را در راه انداختن کار ارباب رجوع نشان می

ر اینکه براي هاي فردي یا دینی و اخلاقی علاوه ب آموزشدر مقابل کارکنان بیان داشتند که  

علایی، شادابی، کاهش استرس و است حس خوب یادگیري، تغییر و خودخود فرد مفید است (

ها  د شامل پیامدهاي مثبت سازمانی نیز بشود. آنتوان میله) افزایش آرامش، قدرت حل مسأ

توان گفت که از می وري بیشتري براي سازمان خواهد داشت. معتقد بودند که کارمند سالم بهره

ي سازمانی پس از ها هستند و پیامدها افراد در سازمان آموزشنگاه کارکنان هدف اصلی 

به عنوان مثال کارکنان بیان  تجلی یابد. در سازمان دتوان میبر فرد است که  آموزشاثرگذاري 

 هاي مرتبط با فرد آموزشچون سلامت کارمند چه جسمی و چه روحی بر کارش اثر دارد «که:  کردند

اش براي فرد است، روي  فایده آموزشاولین پیامد «، ». اثر بخش است.مثل کاهش استرس و اخلاق و .

از لحاظ موضوع، متناسب با وظیفه  آموزشگذارد بر کار فرد، حتی اگر آن  می تأثیرگذاشت،  فرد که اثر

وقتی «، »خاطر یادگیري، یک پیامد مثبت استه سازمانی او نباشد، حس خوب و اعتماد به نفس کارمند ب

اگر اعتقادات قوي داشته باشد  ن هم دارد مثلاًدید، نفع براي سازما آموزشفرد از لحاظ روانی و مذهبی 

 ».ها خواهد بود اي براي کل جامعه و خانواده هاي غیر حرفه آموزشنفع  کند و دزدي نمی

ها به محیط کار منوط به  از این بود که انتقال این آموختهاست که نتایج حاکی  لازم به ذکر

فی مشارکت دادن کارکنان در . از طرباشد میحمایت مدیران و سازمان از کارکنان 

ها در محیط سازمان کمک  تقاء دانشی به کاربست این آموختهو ار آموزشها بعد از  گیري تصمیم

ها در سازمان به خاطر  پیامد دوره«رات در این خصوص عبارت بود از: یک نمونه از اظهاکند.  می

 ».شود عدم حمایت مدیران استفاده نمی
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نه فقط تجربه محتوا و مواد  آموزشرسد تجربه کارکنان سازمان دانشگاه از  ر میبه نظ

ی و حتی فراتر از سازمان است. آزمون آموزشی بلکه تجربه عناصري فراتر از کلاس و دوره آموزش

ها  ها و اثربخشی این تجارب و سیر در اعماق ادراك و احساس کارکنان روشنگر بخشی از موفقیت

 ها خواهد بود.  تیو همچنین کاس

سازمان دانشگاه که محیطی مملو از تعاملات و  ها و خصوصاً چنین روشنگري براي سازمان

یی بخشی از ح عملی و اجرااصلاد مبناي هر گونه بازنگري و توان میاست  پیچیده ارتباطات انسانی

 هاي سازمانی به نفع سازمان و کارکنان آن باشد. فعالیت

ع انسانی، هاي مدیریت و مدیریت مناب در تئوري آموزش مسألهه اگر چه در ابتدا باید گفت ک

، به صورت یک مفهوم در هم شود میشود، اما آنچه در عمل ادراك  به صورت تخصصی مطرح می

، مشاوران و آموزشاگر به متولیان  آموزشپیچیده و یک کل واحد است. این درك کارکنان از 

جزئی از یک کل به هم پیچیده است که بر  آموزشود که مدیران ارشد سازمان نیز منتقل ش

از ، پیامدهاي خوبی در عمل و پذیرد هاي مدیریت منابع انسانی اثر دارد و اثر می دیگر زیرسیستم

نزد و توانمندسازي  آموزشمفاهیم نظر مدیریت منابع انسانی رقم خواهد زد. در هم پیچیدگی م

 جود در این عرصه است.هاي مو کارکنان نیز از دیگر پیچیدگی

هاي منابع انسانی  د از دیگر زیر سیستمتوان میگونه که ن همان آموزشنکته دیگر آن است که 

 جدا باشد، به محیط خود نیز وابسته است و با آن ارتباط متقابل دارد.

هاي بالقوه مفیدي که به علت فراهم نبودن محیط مناسب، به نتیجه مطلوب  آموزشچه بسا 

هایی که درون خود جاي داده است، از  اند. فرهنگ سازمان، با همه خرده فرهنگ فتهدست نیا

ارتباط متقابل دارد. با این وصف، فرهنگ  آموزشهاي محیطی است که با  مؤلفهترین  مهم

ي ها برنامهدرك شود تا بتواند با توجه به آن  آموزشسازمانی خاص دانشگاه باید از سوي واحد 

تنظیم کند. درك فرهنگ، تکنولوژي  و محیط پویا، متنوع و متغیر دانشگاه از  ی سازمان راآموزش

 ها در دانشگاه است. آموزشریزي و مدیریت صحیح  هاي مورد نیاز براي برنامه جمله بینش

ها و تغییرات، از  نسان در سازمان و نگرش به پویایی، نگرش به اآموزشهمچنین نوع نگاه به 

ها را از یک سازمان به سازمان دیگر   در سازمان آموزشد ضرورت توان میدي است که راجمله مو

د به صورت بسیار انفعالی و با این توجیه که چون محیط توان می آموزشتغییر دهد. ضرورت 

دید، وجود داشته باشد و تا صورت بسیار فعال و انسانی آن امتداد  آموزشتغییر کرده است باید 

هد تنها از محیط بیرون و تغییرات آن اخذ نخوا آموزش، ضرورت آموزشیابد. در رویکرد فعال به 

ا به یک اضطرار سازمانی ر آموزشهاي روح انسانی است که  شد، بلکه شأن انسانی و پویایی
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اي و شغلی محدود نخواهد بود و  هاي حرفه آموزشها نیز به  آموزشکند. با این وصف،  تبدیل می

سازمان دانشگاه در  اینهاي متنوع انسانی باشد. بنابر ها و ساحت اییگوي بسیاري از پوی باید جواب

اي کارکنان بلکه به نیازهاي فردي و  نه تنها به نیازهاي حرفه آموزشها و محتواي  انتخاب دوره

را ها  آموزشاعتقادي آنان نیز باید توجه نشان دهد. چرا که کارکنان پیامدهاي مثبت همه این 

 دانند. می در زندگی شخصی فرد، مفیدسازمان و هم هم در 

 آموزشها به  هاي مختلف درونی و بیرونی افراد که باعث سوق دادن آن با توجه به انگیزه

ی از فردي به فرد دیگر متفاوت آموزشهاي  دریافت که انگیزه شرکت در دوره توان می، شود می

تفاده کند لازم است که به اسها  که سازمان بتواند از اثربخشی این دوره است اما براي این

 هاي متفاوت پاسخ دهد. انگیزه

مسئولین اجراي موفق،  آموزشبا توجه به اهمیت جایگاه معلم در ادراك کارکنان از 

کارگیري معلمان برجسته نهایت دقت را داشته  زمان دانشگاه باید در گزینش و بههاي سا آموزش

 الان واقف هستند در این زمینه به کار گیرند. بزرگس آموزشد و معلمانی را که به اصول نباش

سازمان دانشگاه با توجه به حساسیتی که دارد باید تا حد ممکن از بروز احساس تبعیض بین 

ها نهایت سعی در رعایت عدالت را داشته  هاي مختلف جلوگیري نماید و در برگزاري دوره گروه

 باشند.

هاي این پژوهش، برخی  استخراج شده از یافتهگفت مطابق مدل اکتشافی  توان میدر نهایت 

هاي سازمان، در نادیده گرفتن سطح میانی در  آموزشهاي کارکنان از  ها و نارضایتی از نارسایی

به محیط کار و بهسازي سازمان است. سطح میانی که  آموزشو مسیر انتقال  آموزشپیامدهاي 

هاي این پژوهش است  حلقه مفقوده یافتهبتواند متصل کننده سطح فرد به سطح سازمانی باشد، 

 کمک کند. بهسازي سازمان در دانشگاه فردوسیو  آموزشهاي  ریزي ح برنامهاصلاد در توان میکه 

رگزاري برخی در سازمان و محدود شدن آن به ب آموزشجاري نشدن روح از طرفی 

هایی است که مورد  ر جنبهنه به دنبال ندارد، از دیگی که هیچ پیامد توانمندسازاآموزشهاي  دوره

د توان می آموزشچه توانمندسازي کارکنان در ارتباط با  غفلت واقع شده است. در این عرصه، اگر

شناختی آن خواهد بود و جنبه ساختاري  مطرح باشد، اما این توانمندسازي تنها در جنبه روان

 توانمندسازي به کلی نادیده گرفته شده است.

هاي  از فرهنگ سازمان، و دغدغه آموزشپذیري زیاد  ثیرتأهمچنین با توجه به 

کنندگان در پژوهش، باید گفت فرهنگ و جو خاص دانشگاه بیش از پیش باید در طراحی  شرکت

 ها مورد توجه قرار گیرد. آموزش
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