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 چكيده

تاثير آموزش، جابجايي با هدف بررسي حاضر  مطالعه رو باشد. از اين ي ميسازمانهاي توسعه  فاکتورترين  مهماز منابع انساني  مقدمه:

 انجام گرفت. شغلي، ارزشيابي عملكرد و پيشرفت شغلي در توسعه منابع انساني

دانشگاه پرديس و ستاد شاغل در نفر از کارکنان  011تحليلي و از نوع مقطعي بود که بر روي  -اين مطالعه توصيفي ها: مواد و روش

هاي مطالعه با   دادهها از پرسشنامه بررسي عملكرد منابع انساني استفاده شد.   جمع آوري داده جهت م گرفت.انجا علوم پزشكي ايلام
 شد.تجزيه و تحليل پيرسون  و همبستگي آماري تي مستقل هاي  آزمونو با استفاده از  SPSS.21نرم افزار آماري  استفاده از

هاي بدو خدمت در کارکنان ستاد دانشگاه به طور معناداري   بقه کاري و آموزشساميانگين سني، نتايج نشان داد  هاي پژوهش:  يافته

هاي آزمون پيرسون حاکي از همبستگي مثبت و معني دار بين عملكرد منابع انساني با آموزش   (. يافته>19/1Pباشد) بيشتر از پرديس مي
( به ترتيب در پرديس و ستاد دانشگاه 39/0±44/9) عملكرد( و ارزشيابي 39/0±19/1) هاي آموزش ( متغير>19/1Pدر ستاد دانشگاه بود )

 گذار بر توسعه منابع انساني به خود اختصاص دادند. عوامل تاثير بالاترين ميانگين نمره را در بين

تواند تاثير قابل توجهي بر عملكرد و  هاي مناسب در آموزش و ارزشيابي کارکنان مي  گيري استراتژي کاره ب بحث و نتيجه گيري:

 سعه منابع انساني دانشگاه و واحدهاي تابعه آن داشته باشد.تو
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 مقدمه
ت کارکنان سازمان، يريمد يعني يت منابع انسانيريمد

، ها  استيمعطوف به س يت منابع انسانيريمد يبه عبارت
است که رفتار، طرز فكر و  هايي  ستمياقدامات و س

. (9 ،0) دهد مي ر قراريعملكرد کارکنان را تحت تاث
ج ي، حصول به نتايت منابع انسانيريمد ياف اساساهد

 کارکنان سازمان است که يجمع هاي  مطلوب از تلاش
 (.4)آن برساند يتواند سازمان را به اهداف اساس  مي

، کارکنان يط کنونياز محققان در شرا ياريبه اعتقاد بس
ت کسب و کار بوده يموفق يبرا يسازمان منابع با ارزش

 يدار برايپا يت رقابتيک منبع مزيعنوان ه توانند ب يو م
ترين  منابع انساني مهم (.3ند )يسازمان به شمار آ

سرمايه و مزيت رقابتي هر سازمان بوده و بي شک 
ها در  دفرآينترين   توسعه منابع انساني از محوري

مديريت منابع انساني است. توسعه منابع انساني در هر 
 که است هاي خاصي سازمان، نيازمند راهبرد و راهكار

 محسوب ها  ي اساسي سازمانها  همواره يكي از چالش
 شود چرا که آخرين فن آوري فرآيند توليد را  مي
توان خريداري کرده و به کار گرفت اما دانش و  مي

ي انسان پيچيده تر بوده و کسب آن نياز به ها  مهارت
از طرفي براي  .(9)ي بسياري داردها  و هزينهزمان 
جز خلق نوآوري و اي  قابتي، چارهدر بازارهاي ر ماندن

جديد نيست. بنابراين هر دات يو تولتوسعه محصولات 
ي ها و محدوديت ها سازماني بايد با توجه به قابليت

هاي خاصي  ها و راهكار محيط داخلي و بيروني، راهبرد
را براي توسعه منابع انساني و توسعه دانش کارکنان 

 .(1تدوين و اجرا نمايد)
 يت منابع انسانيبه اهم يت کنونيريمد هاي  ستميدر س

 يزيطرح راي   ، به گونهها  روشترين  و تازه شدهتوجه 
به کارکنان  يشتريب اراتياختدر آن، که  شده است

 يشتريب هاي  استفاده ها  بتوانند از فرصتواگذار شود تا 
د يجد يمطالب يعموم هاي  ن هدفيدر تام ببرند،

 .(7) رنديده بگرا بر عه يتر اموزند و نقش فعاليب
کارکنان خود کنند تا   ي ميسع ها  ن منظور سازمانيبه ا

کارکنان،  يساز منظور از توانمند .ندساز را توانمند
که از راه است  يو اقدامات ها  ، روشها  ستميمجموعه س
افراد در جهت بهبود و  يستگيت و شايتوسعه قابل

سازمان  ييو رشد و شكوفا ي، بالندگيش بهره وريافزا
سازمان به کار  هاي با توجه به هدف يانسان يروينو 

 (.9)شوند   مي گرفته
سازمان  يده مهم برايدو فا يمنابع انسان يساز توانمند

ترند و  زه مندتر و متعهديدارد: اولا کارکنان توانمند، انگ
سازمان به  هاي رفع چالش يحداکثر توان خود را برا

 ها  چالش يکار خواهند گرفت، دوما از بروز بعض
 هاي  از چالش ياريرا بسيند زينما  ي ميريشگيپ

 (.1)کارکنان دارد يتوان اشه در نير يت منابع انسانيريمد

را  ها  ي سازمانها  از منابع و سرمايهاي   بخش عمده
د لذا تامين اين سرمايه ده مي شكيلمنابع انساني ت

ي آموزشي منظم و ها  انساني مستلزم انجام فعاليت
ح سازماني است. نقش آموزش مستمر در تمامي سطو

ها انكار ناپذير است.  در توسعه منابع انساني کشور
براي بقاء و پيشرفت در جهان پر تغيير و  ها سازمان

ي زبده و ماهر که از ها  تحول امروزي به پرورش انسان
 شود نيازمند مي آن به توسعه منابع نيروي انساني ياد

 (.91) باشند  مي
ه دانايي محور، با تاکيد بر ي توسعها  با بررسي شاخص

توان  مي ي توسعه آموزشي در عصر حاضرها  زير ساخت
ترين  ترين و موثر از آموزش و نقش آن به عنوان مهم
ي هزاره سوم و ها  ابزار جمع آوري براي مقابله با چالش

 (.91گام نهادن موثرتر در فرآيند توسعه ياد کرد )
ي از وظايف توسعه منابع انساني يكن که يبا توجه به ا
ي مختلف سازمان به ويژه قسمت ها  مهم قسمت

و ترين   نيروي انساني، مهماست و پرسنلي هر سازمان 
 شوند، لذا  مي منبع سازمان محسوبترين   راهبردي

ترين تجهيزات و  سازمان به فرض دارا بودن مجهز
فن آوري، ترين   تسهيلات و برخورداري از پيشرفته

که از نيروي کار  وقتي توفيق کامل خواهد يافت
از جمله (. 99متخصص و تعليم ديده برخوردار باشد )

 در يتوسعه منابع انسان برکه  ييها كرديروترين   مهم
توان به  مي ر بگذارديتواند تاث  مي مختلف هاي  سازمان

 يابي، ارزشيشغل يير آموزش، جابجاينظ يموارد
کارکنان در  يشرفت شغليپ ايتوسعه  هاي  عملكرد و راه

 يبا هدف بررسلذا اين پژوهش مان اشاره نمود. ساز
 كرديبا توجه به رو توسعه نيروي انساني موجود وضعيت
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دانشگاه علوم پزشكي ن کارکنان يبدر  مذکور يها
 انجام گرفت.ايلام 

 

 ها مواد و روش
بود که  يمقطعاز نوع  و يليتحل -يفيتوصمطالعه ن يا

ايلام  کارکنان در دانشگاه علوم پزشكينفر از  011
 سال 00 -91 يسن محدودهبا  (س و ستادي)پرد

که با روش ( 73/41±90/9 نيانگيم± اريانحراف مع)
 911ان حدود ياز مدسترس  در يتصادف يرينمونه گ

 .انجام گرفتانتخاب شده بودند نفر از 
 ينامه عمومک پرسشيشامل  ها  داده يار گردآورابز

هدف و گروه اي   نهيزم يها ريمتغ يريجهت اندازه گ
 يبررسو استاندارد شده  يک پرسش نامه تخصصي

ت توسعه منابع ين وضعييجهت تع يعملكرد منابع انسان
چهار  سوال در  01 ن پرسشنامه شامليابود.  يانسان

نه يدر زم يکه شامل سوالات (سوال 9) طه آموزشيح
  مي ضمن خدمت هاي  آموزش بدو استخدام و آموزش

 يشرفت شغلي، پ(سوال 7) شغل ييجابجاسوالات ، باشد
لازم به  بود. (سوال 1) عملكرد يابيو ارزش (سوال 9)

قبلا در مطالعات باشد که اين پرسشنامه   مي ذکر
از اعتبار و روايي مورد استفاده قرار گرفته و  مختلف

 (. 99) استمناسبي برخوردار 
هر  يبه منظور انجام مطالعه، ابتدا اهداف مطالعه برا

د و سپس آموزش يح گرديمطالعه تشر ک از افراد موردي
 ها  ل پرسش نامه به آنيلازم در خصوص نحوه تكم

 د.يارائه گرد

ک يپرسشنامه به همراه اطلاعات دموگراف ها  سپس داده
ن ييشد. جهت تع 09نسخه  SPSSوارد نرم افزار آماري 

استفاده  يفياز آمار توص ها  ار دادهين و انحراف معيانگيم
 يل و ارتباط سنجيه و تحلير تجزد. سپس به منظويگرد

 مواردبا  يمختلف توسعه منابع انسان يها رين متغيب
ي ها  از آزمونره، ير سابقه کار، سن و غيمختلف نظ

آزمون و مستقل  t يآمار هاي  و آزمون يفيتوص
 د.ياستفاده گرد رسونيپ يهمبستگ

 

  پژوهش هاي افتهي
اغل در نفر از کارکنان ش 011تعداد حاضر در مطالعه 

 79س يواحد پرددو لام شامل يا يدانشگاه علوم پزشك
 71)دانشگاه  ستاد نفر از 900و  (زن 39مرد و  44) نفر

 و  نيانگيم شرکت کردند. (نفر زن 31نفر مرد و 
ار سن و سابقه کار افراد شرکت کننده در يانحراف مع

ب برابر با يترتس به يدو واحد پرد ين مطالعه برايا
ستاد  يسال و برا 7/1(99/9سال و ) 99/43( 39/7)

( 94/1سال و ) 17/49( 91/1ب برابر با )يدانشگاه به ترت
ج مطالعه مشخص يطبق نتا .به دست آمدسال  91/99

از  (نفر ستاد 911س و ينفر پرد 93)نفر  993 شد که
نفر  04)مجرد نفر  31افراد مورد مطالعه متاهل و 

ات در رابطه با اطلاع بودند. (نفر ستاد 04س و يپرد
ن مطالعه يافراد شرکت کننده در ااي   نهيزم يها ريمتغ

 ده است.مآ 9در جدول 

 

 افراد شرکت کننده در مطالعهينه ايعوامل زم. 4جدول 

  ريمتغ
 واحد خدمت

 )درصد( نفر ستاد )درصد( نفر سيپرد

 ينوع استخدام

 71%(49/97) 09%(19/40) يرسم

 91%(0/9) 4%(99/4) يمانيپ

 30%( 30/43) 91%(91/13) يقرارداد

 900%(911) 79%(911) جمع

 لاتيسطح تحص

 01%( 77/04) 44%( 49/30) سانس و بالاتريفوق ل
 10%( 90/91) 40%(10/39) سانسيل

 99%( 19/1) 9%( 39/1) پلميفوق د

 01%( 31/91) 9%( 01/91) پلمير ديپلم و زيد

 900%(911) 79%(911) جمع

 آموزش
 19%( 09/94) 09%(19/40) بدو استخدام

 94%( 14/19) 40%(10/39) ضمن استخدام
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درصد از کل افراد مورد  9/37ج نشان داد که ينتا

 49بودند و ستاد دانشگاه با  يمطالعه استخدام رسم
افراد  انيم را درن آمار يتر بالا ،ياستخدام رسم درصد

ر رابطه با ن ديهمچنشرکت کننده در مطالعه دارا بود. 

 يکه دارا يلات افراد مورد مطالعه، افراديسطح تحص
 شيت، بيدرصد از کل جمع 37سانس بودند با يمدرک ل

به مطالعه  شرکت کننده درافراد ن يزان را در بين ميتر
 خود اختصاص داد.

 

  يمنابع انسان درتوسعه عملكرد يمورد بررسهاي طهيسوالات ح ن نمرهيانگيم. 2جدول 

 الاتسو ريمتغ
 ستاد سيپرد

 ار(ي)انحراف مع
 نيانگيم

ار( ي)انحراف مع
 نيانگيم

ش
وز

آم
 

 19/0(99/9) 99/4(43/9) کارکنان يو عملكرد يسطح علم ينقش آموزش در ارتقا
 94/0(73/1) 9/0(19/1) نقش امكانات موجود در محل کار در آموزش کارکنان

 91/9(41/1) 30/9(9/1) بدو استخدام هاي  وجود آموزش
 09/0(19/1) 94/0(10/1) ضمن خدمت متناسب با شغل کارکنان يآموزش هاي  وجود دوره

 13/9(39/1) 99/9(99/1) بدو استخدام هاي  متناسب بودن شغل با آموزش
 17/0(13/9) 19/9(09/9) بهتر و مناسب تر يجاد عملكرد شغليتوسط کارکنان در ا يشنهاديپ هاي نقش آموزش

 31/3(01/0) 7/3(09/0) دگاه کارکنانيضمن خدمت از د هاي  ت آموزشيماه
 1/9(31/1) 70/9(39/1) ها واحد يازهاير آموزش بدوخدمت و ضمن خدمت در رفع نيتاث

 43/0( 19/1) 39/0( 19/1) نمره کل آموزش

ش
رز

ا
ابي

 ي
رد

لك
عم

 

 91/0(91/9) 94/9(19/1) نشغلشا يو عملكرد ي، اخلاقي، رفتاريشغل هاي تيف و مسئوليافراد از وظا يآگاه
 14/9(19/1) 43/9(74/1) در شغلشان دارند ها ر افراد از آنيکه سا يافراد از انتظارات يآگاه

 19/3(11/0) 11/3(91/0) دگاه کارکنانيت شغل از ديبا ماه يابيتناسب نوع ارزش
 90/9(9/1) 31/9(9/1) انه بر عملكرد کارکنانيسال يابير ارزشيزان تاثياز م يآگاه

 94/4(71/9) 41/4(1/9) عملكرد کارکنان در هر واحد يابينحوه ارزش
 91/9(41/1) 04/9(44/1) ها  عملكرد آن يابيج ارزيافتن از نتاي يدگاه کارکنان در رابطه با آگاهيد

 91/0(77/9) 10/0(79/9) يابيمناسب در ارزش يکارکنان از پارامترها يآگاه
 39/0( 04/9) 19/0( 99/9) كردعمل يابينمره کل ارزش

قا
رت

ا
 ي

غل
ش

 ي

 39/0(49/9) 31/0(97/9) ط کاريکارمندان در مح يشغل ي/ ارتقا ينحوه ترق
 94/0(11/9) 19/9(19/1) کارمندان در محل کار يبرا يشغل يامكان ارتقا
 71/9(10/9) 71/9(14/1) ط کار با توجه به نظر کارکنانيافراد در مح يشغل ينحوه ارتقا
 49/4(14/9) 13/4(91/0) رهيت کار و غيفيلات، کيسابقه کار، تجربه، تحص هاي با توجه به ملاک يشغل يامكان ترق
 17/4(37/9) 94/0(14/9) کارکنان در محل کار يشغل يموانع ترق

 19/9(91/1) 94/9(19/1) دگاه کارکنانيدر محل کار از د يشغل يبعنوان تنها ملاک ارتقا "سابقه خدمت"نمره
 79/9(39/1) 99/9(99/1) و احراز پست بالاتر يشغل يژه در طول دوران خدمت کارکنان به منظور ارتقايو يطيا شرايوجود فرصت 

 49/0(99/9) 49/0(94/9) فرد در شغلش با توجه به نظر خود افراد يشغل يملاک ارتقا
 40/0( 99/9) 99/0( 9/9) يشغل ينمره کل ارتقا

جا
جاب

ي
ي

 
لشغ

 ي

 3/9(31/1) 09/9(39/1) شدن در طول دوران خدمت يگر به منظور چند مهارتيد هاي  در پست يشغل ينيگزي/ جاييوجود جابجا
 17/9(99/1) 04/0(71/1) کارکنان يدر واحد کار يشغل يينحوه جابجا

 40/9(37/1) 3/9(31/1) ها(  نآ ياي)درصورت عدم تضاد با پست، حقوق و مزا يشغل ييدگاه کارکنان در موافقت با جابجايد
 31/9(9/1) 10/9(31/1) يشغل ييدر مورد موافقت با جابجا يدگاه کارکنان بطور کليد
 77/9(30/1) 99/9(9/1) گر همكارانيبا هدف درک مشكلات د يشغل ييدگاه کارکنان در مورد موافقت با جابجايد

 49/3(94/0) 71/3(11/0) نهاد کارکنانشيبا توجه به پ يشغل ييجابجانوع ملاک مورد نظر جهت 
 19/0( 14/1) 93/0( 91/1) يشغل يينمره کل جابچا

 
 ريس دانشگاه متغيدر پردکه ج نشان داد ين نتايچن هم
 يابيو ارزش (39/0( 19/1با نمره ))آموزش  يها

 ريو در ستاد دانشگاه متغ (19/0( 99/9با نمره ))عملكرد 
و  (39/0( 44/9)با نمره )عملكرد  يابيارزش يها

 ب بالايبه ترت (19/0( 14/1با نمره )) يشغل ييجابجا

 يان عوامل مورد بررسين نمره را در ميتر ن و کميتر
جدول ) به خود اختصاص دادند يدر عملكرد منابع انسان

 ريمتغ ،س و ستاد دانشگاهيدر پرد يبه عبارت .(0شماره 
به عنوان ب يبه ترتعملكرد  يابيآموزش و ارزش يها
بر توسعه  ن عوامل موثريتر ر گذاريتاثو ترين   همم
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 مربوطه يها واحددر دگاه کارکنان ياز د يمنابع انسان
 شدند. ييشناسا

افراد  ين سنيانگين مينشان داد که ب مستقل يتآزمون 
  خدمت آن يها شرکت کننده در مطالعه بر حسب واحد

ج ي. نتا(>19/1P)وجود دارد يدار ي، اختلاف معنها
 ين سنيانگيمورد مطالعه نشان داد که م افراد يسن

 (سال 17/49( 91/1برابر با ))س يکارکنان شاغل در پرد
کارکنان واحد  ين سنيانگياز م يدار يبه طور معن

 (سال 99/43سال( 39/7برابر با ))س دانشگاه يپرد
ن سابقه کار يبن آزمون، يج اينتان يچن هم شتر بود.يب

را  يدار يختلاف معنمورد مطالعه ا يها افراد در واحد
ج به دست آمده از يطبق نتا .(>19/1P)نشان داد
ن سابقه کار کارکنان واحد ستاد برابر با يانگيمطالعه، م

ن يانگيشتر از ميسال بود که ب 91/99سال(  94/1)
سال(  99/9س دانشگاه که با )يسابقه کار کارکنان پرد

که باشد  مي از آن يج حاکينتا يسال بود به عبارت 7/1
سابقه  يتجربه تر و دارا افراد شاغل در ستاد دانشگاه با

 س بودند.ينسبت به کاکنان واحد پرد يشتريب يکار
ن آموزش بدو يرسون نشان داد که بيپ يآزمون همبستگ

 يکار ياستخدام و آموزش ضمن خدمت با واحدها
طبق  .(>19/1P) افت شدي يدار يمختلف، ارتباط معن

 هاي که آموزش يتعداد افراد ،مطالعه نيا هاي  افتهي
ضمن خدمت را  هاي ن آموزشيچن بدو استخدام و هم

در کارکنان ستاد  يدار يده بودند به طور معنيگذارن
ن تعداد يس دانشگاه بود، همچنيشتر از پرديدانشگاه ب

به اند  ضمن خدمت را داشته هاي  که آموزش يافراد
 ايه  نبود که آزمو يشتر از افراديب يدار يطور معن

ن ي. اما ذکر ا(>19/1P)ده بودنديبدو خدمت را گذران
باشد که اکثر کارکنان چه در ستاد و  ي مينكته ضرور
 هاي س دانشگاه اعلام نمودند که آموزشيچه در پرد

ن يح هاي بدو خدمت را نداشته و در رابطه با آموزش
 يچ گونه آموزشيا هيان نمودند که يخدمت هم ب

ارائه شده مرتبط با  هاي  آموزشنكه يا ايو اند   نداشته
 نبوده است. ها  آن يکار يطه يشغل و ح

 

  يريجه گيو نت  بحث
رند که به يناگز يشرفت و ترقيبه منظور پ هاي سازمان
 هاي و نگرش ها يي، تواناها وسته دانش، مهارتيطور پ

به منظور  يک سلاح رقابتيکارکنان خود را بعنوان 
جه ين و سازمان و در نتخلاق و نوآور بار آمدن کارکنا

 يميرات داييسازمان، عقب نماندن از تغ يکمک به بقا
مطالعات (. 90-93)ط کار ارتقا بهبود ببخشند يمح

عملكرد،  يابي، ارزشآموزش رينظ ييها ريمتغ مختلف
 يرا به عنوان عوامل اصل يشغل ي، ارتقايشغل ييجابجا

 و در بهبود عملكرد و اهداف يدر توسعه منابع انسان
 (.99-97)اند  مطرح کردهسازمان 

بدو ) کارکنان از نظر آموزش مطالعه جيطبق نتا
 يت مطلوبيوضع از، (خدمت ن ضمنيچن استخدام و هم

درصد از  11/19ج مطالعه ي. طبق نتابرخوردار نبودند
درصد از کارکنان شاغل در  17/31س و يکارکنان پرد

ند که ستاد که در مطالعه شرکت کرده بودند اظهار داشت
بدو خدمت را در هنگام  هاي  چ کدام آموزشيه

بر  يليتواند دل مي نيکه ااند   دهياستخدام نگذران
از  يكيت آموزش به عنوان ينامناسب بودن وضع

باشد. در  يگذار بر توسعه منابع انسانريتاث يكردهايرو
درصد از  94/91ز يضمن خدمت ن هاي رابطه با آموزش

که در طول زمان اند  اشتهان ديس بيکارکنان واحد پرد
ا يرا در ارتباط با حرفه  يچ گونه آموزشيخدمت خود ه

کارکنان واحد ستاد ن نظر يکه از ااند  شغل خود نداشته
س ينسبت به پرد يترت بهتر و مطلوب يوضع يدارا

که  ياز افراد ياديتعداد ز يدانشگاه بودند. به طور کل
ان يکرده بودند ب ين خدمت را سپريح هاي  آموزش

ت يکار و مسئول يدر راستا ها  ن آموزشيکردند که ا
 ن آموزشيکه ا ياز افراد يليخ يافراد نبوده، به عبارت

ل/ کار متناسب با آموزش شغ يدارااند   دهيرا گذران ها 
 ج به دست آمدهيبا توجه به نتا وده اند.مربوطه نب

ارائه  هاي  چه آموزش جه گرفت که چنانيتوان نت مي
ش سطح يافزا يشده توسط سازمان هدفمند و در راستا

 يزيکارکنان برنامه ر يو دانش کار ي، عملكرديعلم
 يبرااي   چ گونه استفادهيه ها  ن آموزشينشده باشد ا

سازمان نخواهد  يت برايشان و در نها افراد در مشاغل
و همكاران که  يليج مطالعه ابيکه با نتا .(4) داشت

درصد از افراد مورد مطالعه  7/17مشخص کرده بودند 
در  يآموزش يچ گونه دوره يکه هاند  ان کردهيب ها آن
که متناسب با  يموزشآا لااقل دوره ين خدمت و يح

 (.99)اند  باشد را نداشته ها  شغل آن
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عملكرد توان  يابيمطالعه در رابطه با ارزش هاي  افتهياز 
 خود را يت کارکنان آگاهيجه گرفت که اکثرين نتيچن

 يو عملكرد ي، اخلاقيشغل هاي تيف، مسئولياز وظا
ا آموزش کسب يف، ابلاغ و يق شرح وظايخود از طر

ا به ي( و ي)کار يجه تجربه شغليبلكه نتاند  نكرده
 شان افراد در مشاغل ياز آزمون و خطا يشنا يعبارت
 يف شغليچه سطوح انتظارات و وظا باشد. چنان مي

 يو نه سازمان يت فردجه برداشيکارکنان در سازمان نت
متفاوت و  يتواند منجر به عملكردها مي ن امريباشد، ا

افراد گردد  يعملكرد کار يابيارزشدر  يمتضاد "گاها
 هاي ک از افراد برداشتين روند، هريچرا که با ا

ان و ياز سطح انتظارات خود، همكاران، دانشجو يمتفاوت
د شان خواهن در شغل ها  سازمان از آن يبه طور کل

 ي مين قسمت فرهنگ سازمانيعامل مهم در ا داشت.
 هاي  تيکارها و فعال يکه افراد از درست يباشد، هنگام 

ف خود و سازمان را به ينداشته و شرح وظا يخود آگاه
چند  افراد )هر يها ح و واضح ندانند، رفتاريطور صح
فرهنگ در  يل به الگو و حتيتواند تبد  مي نادرست(

 هاي  گر از جنبهيد يكي (.99-09ک سازمان گردد )ي
عملكرد،  يابيدگاه کارکنان در بحث ارزشيمهم از د

انجام شده به افراد مورد  هاي  يابيبازخورد ارزش
 يبود که کارکنان اظهار داشتند بازخورد مناسب يابيارزش

بتوانند نقاط ضعف و  ها  شود تا آن نمي به کارکنان داده
و  يليا مطالعه ابج بين نتايخود را بشناسند. ا يقوت کار

 را کسب کرده بودند هم يج مشابهيهمكاران که نتا
 (.99دارد ) يخوان

د که مشابه با يانجام گرفته مشخص گرد يطبق بررس
 يز براين يشرفت شغلير پيعملكرد، مس يابيارزش

که کارکنان،  يف نشده است به نحويتعر کارکنان
شرفت ير پياز مس يگونگونا يرهايو تفس ها دگاهيد

ات يلاعات کارکنان محدود به تجرب داشتند و اط يلشغ
باشد.   مي شان در طول زمان خدمت ها آن هاي دهيو شن

منجر به عدم  يشرفت شغلير پياز مس ين عدم آگاهيا
شتر به منظور بهبود يزه در افراد جهت تلاش بيانگ

ج ي. که با نتا(3) خواهد شد يشغل يو ترق يت شغليوضع
اساس  بر (.99باشد ) مي همسوو همكاران  يليمطالعه اب

س، مدرک يبه دست آمده در واحد پرد هاي  افتهي
گذار بر  ريتاث يعاملترين   به عنوان مهم يليتحص

افراد  يگاه و پست سازمانين جاييو تع يشرفت شغليپ
که  يکه در واحد ستاد و مشاغل يناخته شد. درحالش

بود در  يو ادار يدفتر يشتر کارهايب ها  ت آنيماه
کار و تجربه،  يسابقه براساس شتر يب يت شغلشرفيپ
لات افراد و وجدان ي، تحصيشرفت علميت کار، پيفيک

از  ين ناشيبود که ا يشغل يارتقا افراد ملاک يکار
 ينه ارتقايدر زم ير و ملاک مشخص و واضحينبود مس

ا يباشد و هر کدام از عوامل ذکر شده و  مي افراد يشغل
توانند به عنوان ملاک  مي ،ها  موارد مشابه با آن يحت
 البته لازم به ذکر افراد مطرح باشند. يشرفت شغليپ

ر يز در مسين يدگاه کارکنان موانعيباشد که از د مي
توان  مي ن موانعيمطرح بود که از جمله ا يشغل يارتقا
 يها ريکارکنان از مس ير عدم آگاهينظ يعواملبه 

، ين استخدامياز قوان يو عدم آگاه يشرفت شغليپ
موجود، عدم  هاي  ضيزه، حسادت و تبعينداشتن انگ
ر دست يلان از کارکنان زپرسنل و مسئو يشناخت کاف

 (.99، 99اشاره کرد )را مشابه  يو موارد
توان به آموزش، چند  ي مياز جمله اهداف چرخش شغل

و  يش دانش کاريشدن کارکنان، افزا يمهارت
ب و ماهر مجر يانسان يروين نيکارکنان، تام يعملكرد

ه يت روحيبه هنگام ضرورت از داخل سازمان، تقو
 هاي قسمت يافراد از مشكلات کار يکارکنان، آگاه

در هر قسمت  يجاد تنوع و تحول کاريو امختلف 
ج حاصل از چرخش يل نتايدر تحل(. 99 ،09اشاره کرد )

توان گفت که در واحد ستاد طبق نظرات  ي ميشغل
ارد و اگر هم وجود وجود ند يکارکنان چرخش شغل

ن يا ايبه ندرت بوده و  يليداشته با بصورت محدود و خ
نبوده است و  يکه با قصد و اهداف خاص چرخش شغل

 يها در واحد يانسان يرويل کمبود نيتر به دل شيب
نكه يس با توجه به ايمربوطه بوده است. اما در پرد

س با کمبود يمختلف در پرد يها و واحد ها دانشكده
کارکنان بنا  يدر مواقعاند  در مواجهه بوده يسانان يروين

ر از يغ يگريف ديبه ضرورت مجبور به انجام وظا
 ير از شغليغ يت در شغليا فعاليخود و  يف کاريوظا

ل اجبار و يبه دل ين چرخش شغليخود بودند که ا
و اهداف خاص  ها  تياضطرار و بدون اطلاع از مز

 يتيرضا د با ناشتر مواريبوده است و در ب يچرخش شغل
هرج و مرج و مقاومت در  يمخالفت افراد و حت يو حت
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ن گونه يا ت افراد همراه بوده است.ير وضعييمقابل تغ
ت يجاد رضايت و ايدر بهبود وضع يشغل هاي  چرخش

و  يش بهره ورين در افزايچن کارکنان و هم يشغل
را نخواهد اي   ر سازندهيچ گونه تاثيسازمان ه يارتقا

که در اي   ز در مطالعهيو همكاران ن يليبا .(0) داشت
دانشگاه تهران  يو رفتار يعلوم اجتماع هاي دانشكده

 (.99)اند  را گزارش کرده يج مشابهيانجام دادند نتا
 يابيآموزش، ارزش هاي طهيحج مطالعه در ينتا اساس بر

 رينظ يعواملب يبه ترت يشرفت شغليپ / ارتقا و عملكرد
تناسب وجود "، "ضمن خدمت هاي  ت آموزشيماه "
 يامكان ترق "، "غلاشمت يبا ماه يابينوع ارزش نيب

سابقه کار، تجربه،  هاي کارکنان با توجه به ملاک يشغل
ه دگاه کارکنان بياز د "ت کاريفيلات و کيسطح تحص
رگذار بر توسعه منابع ين عوامل تاثيتر عنوان مهم

، يلشغ ييبجاجا چه در ن چنانيچن و هم بودند يانسان
، ملاک خود کارکنان يشنهاديپ يها اريمع و نظر

تر  منجر به موثر تواند  مي رديبگقرار  يشغل ييجابجا

ش مهارت و يدر افزا يشغل ييواقع شدن نقش جابجا
عملكرد توسعه  بهبودت يو در نها ها  آن يعملكرد شغل
 با توجه به خواهد شد.از ديدگاه کارکنان  يمنابع انسان

ر آشنا کردن کارکنان ينظ هايي  برنامه طالعه ارائهج مينتا
قابل قبول در سازمان،  يو رفتارها ها د با ارزشيجد

ف سازمان و کارکنان در يها و وظا ها، رفتار ان باوريب
 يو اجرا يشفاف، طراح "هر شغل به شكل کاملا

 ، فرآهم آوردن آموزشينيجانش يزيند برنامه ريفرآ
سازمان و ف متنوع در يلازم و متناسب با وظا هاي 

ها و  در کار، توسعه استاندارد ها نه کردن آموزشينهاد
ان آشكار چشم يدر سازمان و ب ياخلاق هاي ارزش

کارکنان از جمله  يبرا ياندازها و اهداف سازمان
در بهبود  يير بسزايتواند تاث مي باشد که ي ميشنهاداتيپ

 جين نتايداشته باشد. از ا يت توسعه منابع انسانيوضع
مناسب و متناسب با  يزين به منظور برنامه رتوا  مي

در  يت منابع انسانيمشاغل افراد، جهت بهبود وضع
 مختلف دانشگاه بهره برد. يها واحد
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Abstract 
Introduction: Human resource is the most 

important factor in organizational 

development. This study aimed to evaluate 

the effect of education, job displacement, 

performance evaluation and job 

achievement on human resource 

development.  

 

Materials & methods: Two hundred 

employees working in Ilam University of 

medical science were participated in a 

cross-sectional study. Study instrument was 

self-report questionnaire to measuring 

human resource performance. Study data 

were analyzed by SPSS.21 and independent 

sample t-test and Pearson correlation were 

conducted.  

 

Findings: Findings showed that the mean 

of age, work experience and delivering 

training to new comers in staff employees 

were significantly higher than Pardis 

employees (P<0.05). Pearson results 

showed positive and significant correlation 

between the human resources performance 

in staff employees (P <0.05). Education 

(2/48± 0.98) and Performance Evaluation 

(2/41±1/33) have highest mean score 

among the factors affecting the human 

resources development in Pardis and staff 

employees, respectively. 

 

Discussion & conclusions: Application of 

appropriate education and assessment 

strategies can have significant impact on 

human resources performance and 

development. 

 

Keywords: Education, Job displacement, 

Performance evaluation, Job achievement, 

Human resource development 
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