
 
 

 ح سازماني در حالت آمادگي فوري وادراك كاركنان سط
  ريزي اضطراري در محل كار ارائه آموزش در ارتباط با برنامه

  پريسا سيماني
 چكيده

ادراك كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه  پژوهش با هدف اين
شهر  رستان هايبيمايكي از ريزي اضطراري در محل كار  آموزش در ارتباط با برنامه

 فرضيه فرعي دويك فرضيه اصلي و شامل  پژوهشاين   .صورت گرفت كرمانشاه
جامعه آماري اين پژوهش . توصيفي به روش پيمايشي انجام شد وهشپژروش انجام  .بود

 150تعداد جامعه آماري اين پژوهش  .بود شهر كرمانشاه يكي از بيمارستان هاي كاركنان
 ها دادهتجزيه و تحليل . محاسبه شدنفر  108با استفاده از فرمول كوكران،  نمونه نفر و تعداد
هاي آمار  ها از روش براي تجزيه و تحليل داده كه. نجام شدا  SPSS نرم افزار به كمك
دست  هاساس نتايج ب بر. استفاده شد )ضريب همبستگي پيرسون( آمار استنباطي توصيفي و

كه بين ادراك كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه  شد آمده، مشاهده
همچنين بين . ود داشتريزي اضطراري در محل كار رابطه معناداري وج آموزش با برنامه

ريزي  عملكرد كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با برنامه
اضطراري در محل كار رابطه معناداري وجود داشت و بين دانش كاركنان سطح سازماني 

ريزي اضطراري در محل كار رابطه  در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با برنامه
  .داشتود وجمعناداري 

ريـزي   ادراك كاركنـان، سـطح سـازماني، آمـادگي فـوري، برنامـه       :كليـدي  ناگواژ
  اضطراري

  وم انسانيــمايش ملي مطــالعات و پــژوهــش هــاي علمي علـه
  واحد كرمانشاه با حمايت معنوي دانشگاه آزاد اسلامي موسسه قانون يار : همايش نهاد برگزار كننده

       4853-78864: شماره مجوز       دكتر بهنام اسدي     : سردبير علمي و مسئول برگزاري همايش
       2/593ج: رده بندي كنگره        139/825:شماره مقاله      1397:سال برگزاري همايش
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  كليات: بخش اول

شـود   ترين عنصر سازماني محسوب مي ترين و حساس عنوان كليدي امروزه عامل انساني به
اند؛ لـذا   كردههاي جديد سازمان و مديريت نيز به چنين عامل حساسي اشاره  و بيشتر تئوري

به منظور آگاهي از نتايج عملكرد و ادراك كاركنـان، در رابطـه بـا بـازده و كـارايي مـورد       
ــي    ــرار م ــابي ق ــورد ارزي ــازمان م ــاغلان در س ــار، ش ــد انتظ ــناخت   . گيرن ــا ش ــه ب ــدين گون ب

هاي مستخدم، كمبودهاي سازمان و نيروهاي صديق و با كيفيـت، اقـدامات لازم    ضعف نقطه
ــه  ــازي ب ــت بهس ــي  جه ــل م ــد  عم ــگريان، (آي ــاران،   1370عس ــوي و همك ــل از عل ــه نق ؛ ب

ها براي آنكه در بالاترين  ماشين. آلات است آموزش كاركنان شبيه نگهداري ماشين).1387
بـراي بـه   . سازگاري يا تطبيق و سپس تعمير منظم نياز دارند ي هحد كارايي كار كنند به دور

حداكثر رساندن اثربخشي افراد بايد كاركنان را با محيط كار آشنا نموده و سپس به صورت 
يكـي از وظـايف اصـلي و حيـاتي در هـر      . هـايي بـراي آنهـا تـدوين نمـود      اي آموزش دوره

تـرين عوامـل در    رزيده يكي از مهمسازماني آموزش كاركنان است، زيرا داشتن كاركنان و
كارايي و اثر بخشـي هـر سـازماني تـا حـد قابـل       . ها است ميزان كارايي و كارآمدي سازمان

طبيعـي  . مديريت و كاربرد صحيح و مـؤثر منـابع انسـاني بسـتگي دارد     ي هاي به نحو ملاحظه
ايـن   ي هت ادارتر گردند، به مشكلات و اهمي ـ تر و متنوع ها گسترده است كه هر قدر سازمان

بـراي ارزيـابي ميـزان     هبـا توجـه بـه اينك ـ   ).1386فيوضات، ( نيروي عظيم افزوده خواهد شد
هاي مـديريت اضـطراري    آمادگي يك سـازمان در برابـر شـرايط اضطراري هم وجود طرح

نماينــد پراهميـت    و هم آشنايي، آمـادگي و توانـايي نفراتـي كـه ايـن طــرح را اجــرا مــي        
صورتي كه سازمان امكانات و منابع لازم جهت مقابله بـا شـرايط اضـطراري را    باشد، در  مي
باشـد ولـي كاركنـان از وجـود آن بـي خبـر باشـند و يـا درخصـوص اسـتفاده از آن            ـتهداش

تواند در هنگام وقوع شرايط اضـطراري عمليـات    آموزش كافي را نديده باشند سازمان نمي
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هـاي مهـم و    امـروزه، يكـي از چـالش   ). 2001، 1لي ـميو  لسـون يو( اثربخشي را اجـرا نمايـد  
با توجـه بـه   . تهديدكننده هر سازماني، بروز شرايط اضطراري و پيامدهاي احتمالي آن است

هاي مديريتي جهت كنترل و مديريت چنين شرايطي تهيـه   اين موضوع، الزام است كه برنامه
ها كمـك   به سازمانيك سيستم مديريت شرايط اضطراري، سيستمي است كه . و اجرا شود

ترين شكل ممكن، شرايط اضطراري بالقوه و محتمـل را مـديريت    كند بتوانند با اثربخش مي
بـدون آمـوزش   : تـوان گفـت   با توجه به مطالب ذكـر شـده مـي   ).2016 ،2كلات پور(نمايند 

توجهي به امر آمـوزش نيـروي    ها كاهش خواهد يافت و در نهايت بي كاركنان رشد سازمان
  .نوشت و بقاي سازمان را با خطر مواجه خواهد ساختانساني سر

  ارزيابي عملكرد كاركنان: بند اول

هـا بـدون    ها، افراد هسـتند و سـازمان   امروزه متوليان اصلي و اداره كنندگان واقعي سازمان
حتـي بـا   . ها نه تنها مفهومي نخواهد داشت، بلكه اداره آن نيز ميسر نخواهد شـد  وجود انسان

هـا بـه انبـوهي از     ها و تبـديل شـدن آن   ها نوين در سازمان گسترش فناووري وجود توسعه و
افزار در آينده، نقش انسان بـه عنـوان عامـل حيـاتي و اسـتراتژيك در بقـاي سـازمان         سخت

ها به منظور نيل به اهداف خاصـي ايجـاد    روشن است كه سازمان.هرگز از بين نخواهد رفت
هداف سازماني، با نحوه عملكرد نيروهاي انساني ارتبـاط  اند و ميزان موفقيت در نيل به ا شده

بنابراين، فرآيند ارزيابي كه تحت عناوين تعيين ارزيابي شايستگي، ارزيـابي و  . مستقيم دارد
شود، از جمله ابزارهـا و وسـايل    ها در تئوري و عمل مطرح مي عملكرد كاركنان و نظاير آن

هـا و   ال صـحيح ايـن ابـزار، نـه تنهـا هـدف      مؤثر مـديريت منـابع انسـاني  اسـت كـه بـا اعم ـ      
يابد، بلكه منافع واقعي كاركنان و جامعـه   هاي سازمان با كارايي مطلوب تحقق مي مأموريت

                                                             
1- Wilson & Yemaiel 
2- Kaltpour  
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مند براي ارزيـابي كاركنـان در ابعـاد     اي نظام در واقع نظام ارزيابي، وسيله. شود نيز تأمين مي
هـا در ازاي پرداخـت بـه افـراد،      مانرود تا روشن شود  كه ساز مرتبط با عملكرد به شمار مي

ها بازخور ارزشمندي بـراي كاركنـان و    علاوه بر آن، اين نظام. آورند دست مي چه چيزي به
. نماينـد  سازند و به شناسايي افراد قابل ترفيع و حل مشـكلات كمـك مـي    مديران فراهم مي

هـاي پـاداش    ند، نظـام هاي ارزيابي كننده، عملكرد كاركنان را منصفانه ارزيابي كن اگر نظام
زادگـان و   عبـاس (هـا بـه كـار رونـد      توانند به عنـوان نيـروي قـوي انگيزشـي در سـازمان      مي

منظـور از ارزيـابي عملكـرد، فرآينـدي     ).1387؛ به نقل از علـوي و مشـفق،   1375مهروژان، 
است كه به وسيله آن، كار كاركنان در فواصـل معـين و بـه طـور رسـمي، مـورد بررسـي و        

ها از اين طريق و ايجـاد   شناخت كاركنان قوي و اعطاي پاداش به آن. گيرد مي سنجش قرار
انگيزه براي بهبود عملكرد آنان و سـاير كاركنـان، از جملـه علـل اصـلي ارزيـابي عملكـرد        

در گذشته، مديران كلاسيك ارزيابي عملكرد را فقط به منظور كنترل كاركنان انجام . است
جنبه راهنمايي و ارشادي اين عمل، اهميت بيشتري يافته است  كه امروزه دادند، در حالي مي

و هدف اصلي از ارزيابي عملكرد، اين است كه اطلاعات ضروري در بـاره نيـروي انسـاني    
هــا بتواننــد  آوري شــود و در دســترس مــديران قــرار گيــرد تــا آن  شــاغل در ســازمان جمــع

. ت كار كاركنـان، اتخـاذ نماينـد   جا و لازم را در جهت بالابردن كيفيت و كمي تصميمات به
بنابراين، هدف نهايي از ارزيابي عملكرد، افزايش كارايي و اثربخشي سازمان است نه توبيخ 

  ).1395سعادت، (و تنبيه كاركنان ضعيف 

  فرآيند ارزيابي عملكرد كاركنان: بند دوم

راحـل  ارزيابي عملكرد همانند هر اقدام ديگري از مراحلي تشكيل شـده اسـت كـه ايـن م    
  :شامل موارد زير است

  . شود هدف از ارزيابي عملكرد معين مي) 1
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شود كـه چـه بايـد بكننـد و چـه       با توجه به استانداردهاي وضع شده، به افراد تفهيم مي) 2
  .رود انتظاري از آنان مي

  .شود گيري مي عملكرد واقعي افراد اندازه) 3
  .شود يسه ميعملكرد واقعي فرد با استانداردهاي عملكرد مقا) 4
شود و در صورت لزوم، اقدامات  نتايج حاصل از اين مقايسه با فرد در ميان گذاشته مي) 5

  ).1395سعادت، (آيد  اصلاحي به عمل مي
ايـن امـر،   . در مرحله اول، بايد هدف و منظور از ارزيـابي عملكـرد كاركنـان معـين شـود     

زيابي كاركنان طراحـي نمـود   توان سيستم واحدي براي ار ضروري است؛ زيرا به ندرت مي
ي  براي مثال، ممكن است در يـك سـازمان، هـدف اوليـه    . كه تمام جوانب را در نظر بگيرد

ارزيابي عملكرد، تعيين نيازهاي آموزشي كاركنان باشد و در سازماني ديگر، سنجش افـراد  
در نظـر   براي اتخاذ تصميماتي در باره افزايش پرداخت يا ترفيع مقام به عنـوان هـدف اوليـه   

اي كه نظام ارزيابي عملكرد براي نيل به آن طراحي و  گرفته شود، بنابراين بايد اهداف ويژه
توان يافت كـه بـه دليـل نـامعلوم      گردد، مشخص شود؛ چرا كه موارد بسياري را مي اجرا مي

  .بودن اهداف، سيستم ارزيابي، درست طراحي نشده يا درست اجرا نگرديده است
ايد براي كاركنان كاملاً روشن نمود كه در وظايف محول، چه انتظـاري  در مرحله دوم، ب

دسـت   معمولاً به كمك اطلاعاتي كه از تجزيه و تحليل شغل يا وظايف بـه . رود ها مي از آن
آمده و در شرح شغل منعكس گرديده است، سرپرست يا رييس مستقيم، محتـوا و وظـايف   

دهد كـه عملكـرد او چگونـه     راي وي توضيح ميگذارد و ب اصلي شغل را با فرد در ميان مي
ها و استانداردهاي ارزيابي عملكرد به اطلاع فـرد   همچنين در اين مرحله، شاخص. بايد باشد

  .شود رسانده مي
شود و در مرحله چهارم، اين  گيري مي در مرحله سوم، عملكرد واقعي فرد درشغل، اندازه
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) گرفـت  آنچـه بايـد انجـام مـي    (استانداردهاي عملكرد با ) آنچه انجام گرفته است(عملكرد 
سرانجام در مرحلـه پـنجم، نتـايج حاصـل از ايـن مقايسـه بـا فـرد در ميـان          . گردد مقايسه مي
  ).1395سعادت، (گردد  شود و تصميمات مقتضي اتخاذ مي گذاشته مي

  هاي ارزيابي عملكرد روش: بند سوم

هـاي متعـددي ابـداع و     زيابي تـاكنون، روش هاي ساده ار كارگيري اولين روش از زمان به
هـاي   توان از حيث ارزيابي شـاخص  هاي متعدد ارزيابي را مي روش. كار گرفته شده است به

  : مورد سنجش به سه دسته تقسيم نمود
  ها؛ هاي ارزيابي ويژگي روش) 1
  هاي ارزيابي رفتارها؛ روش) 2
  ).1387لوي و مشفق، ؛ به نقل از ع1375ابطحي، (هاي ارزيابي نتايج روش) 3

هـا   اين روش. اند ها و خصوصيات افراد تمركز يافته هاي ارزيابي بر ويژگي برخي از روش
هاي ارزيـابي رفتارهـا،    روش. گرا هستند ها، ذاتاً ذهني رغم محبوبيت و متداول بودن آن علي

بوبيـت  هـاي مبتنـي بـر نتـايج نيـز مح      سـازند و روش  تري را فراهم مـي  گرايانه اطلاعات عمل
تحقيقـات  . انـد  گيري افراد تمركز يافته باشند؛ زيرا بر نتايج قابل اندازه خاص خود را دارا مي

در واقـع،  . دهـد  هاي ارزيابي به ما نشان نمي مختلف، انتخاب روشي خاص را در ميان روش
اطلاعات پژوهشي در مورد اين پرسش، محدود است، اما اين ضرورت را كه نخسـت بايـد   

دولان و (كننـد   انتظارات سازمان را از ارزيابي عملكرد مشخص كرد، تأكيد مـي ها و  هدف
هر چند كه محققان و مديران منـابع انسـاني   ).1387؛ به نقل از علوي و مشفق، 1378، 3شولر

تري را در اختيار ما قـرار   بر، اطلاعات مناسب تر و زمان هاي پيچيده عموماً معتقدند كه روش
بايسـت بـا    كننـد مـي   ها استفاده مي اين است كه مديراني كه از اين روشدهند، اما مسأله  مي

                                                             
3- Dulan and Schuler 
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روشـي متناسـب بـا وضـعيت خـود را انتخـاب       » منفعـت  –تجزيه و تحليل هزينه «استفاده از 
ها پاسخ دهـيم از جملـه    براي اينكه به بهترين روش دست يابيم، بايد به برخي پرسش.نمايند
گيـري   چه چيـزي را انـدازه  «، »چه هدفي را كسب كنيم؟ خواهيم با انجام ارزيابي مي«: اينكه
هـا بـه    پاسخ بـه ايـن پرسـش   » چگونه به اعتبار پاسخ حاصل، اعتماد داشته باشيم؟«و » كنيم؟

هـا بايـد بـه اهـداف و انتظـارات       سادگي ميسر نيست، اما به كارگيري هر يك از ايـن روش 
  ).1381سيدجوادين، (سازمان از ارزيابي عملكرد منجر شود 

  خطاهاي ارزيابي عملكرد: بخش دوم

  :موارد زير از جمله انواع خطاهاي ارزيابي ذكر شده است
  .تمايل به ارزيابي تمامي كاركنان در حد متوسط و مياني: تمايل حد وسط) 1
هـايي كـه داراي    تمايل به خود را معيار قرار دادن، به اين معنا كه آن: متفاوت با من) 2

  .شوند متفاوت با رفتارهاي ارزياب باشند، در رده ضعيف ارزيابي ميرفتارها و خصوصياتي 
گرايش به ارزشيابي بر اساس يك ويژگي مشـخص، بـه جـاي آنكـه      :اي تأثير هاله) 3

  .كل عملكرد فرد در يك دوره بررسي شود
تمايل به ارزيابي افراد بر اساس تأثير انجام شده در برخورد اول و نـه بـر   : تأثير اوليه) 4
  .اس تحليل عملكرد وي در طول دوره ارزشيابياس

  .تمايل به ارزيابي كاركنان در سطح خوب و عالي: گيري خطاي آسان) 5
ها بر اساس  تك آن جاي مقايسه تك تمايل به مقايسه افراد با يكديگر به :فرد به فرد) 6

  .معيارهاي مشخص كاري
اس آخرين رفتارهاي مشاهده تمايل به انجام عمل ارزيابي بر اس: نگري خطاي تازه) 7

  .شده و نه بر اساس ارزيابي كل رفتارهاي فرد در طول مدت ارزيابي
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تمايل به ارزيابي كساني كـه بيشـتر بـه فـرد ارزيـاب در سـطح عـالي شـبيه         : مثل من) 8
  .هستند

طـور يكسـان،    تمايل به ارزيابي افراد در مورد تمام خصوصيات به :ها مجموع پاسخ) 9
  .بندي قرار گيرد تك، مورد ارزيابي و درجه طور تك ها به خصوصيات آنجاي اينكه  به

جاي كـاركرد   ها به هاي گذشته آن تمايل به ارزيابي بر اساس ارزيابي :تأثير اضافي) 10
  .شان فعلي

گيـري بـيش از حـد كاركنـان      تمايل به سـخت  :گيري خطاي مربوط به سخت) 11
  ).1381سيدجوادين، (

  شتعريف آموز: بند اول

هــا و  هــا، طــرز تلقــي تــوان جريــاني دانســت كــه افــراد طــي آن مهــارت  آمــوزش را مــي
. آموزنـد  هاي مناسب را براي ايفاي نقش خاصي در جهت تحقـق هـدفي معـين مـي     گرايش

طي ايـن جريـان، معلومـات     .خاص است جريان آموزش شامل محتوي، جهت و تأكيدهاي
و در نتيجه در رفتـار و   شوند وي تلفيق ميهاي قبلي  در ذهن فرد جايگزين شده و با آگاهي

آموزش صحيح سبب افـزايش بـازدهي در شـغل    . آيد وجود مي ي ديد فرد تغييراتي به نحوه
ســعادت، ( شــود هــاي آتــي در وي مــي وليتؤفــرد و نيــز ايجــاد آمــادگي بــراي قبــول مس ــ

ايـدار در فـرد   اي مبتني بر يادگيري و به منظور ايجاد تغييـرات نسـبتاً پ   آموزش تجربه).1395
ها، دانـش، نگـرش و    ها، تغيير مهارت است، تا او را قادر به انجام كار و بهبود بخشي توانايي

اي اسـت كـه    بيني شـده  هاي پيش آموزش، مستلزم استفاده از برنامه. تعامل با همكاران است
هـاي   هاي موجود در كاركنان را تقويت و موجب كسب دانش، مهارت و توانايي شايستگي

سـيدجوادين،  (اي كه بهبود عملكرد شغلي را تسهيل مي نمايد  گونه گردد، به ازه در فرد ميت
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ديده و با تجربه نياز دارد تا بتواند مأموريت خـود را بـه    هر سازماني به افراد آموزش ).1381
هاي كاركنان موجود، پاسخگوي نياز  اگر توانايي. انجام برساند و به اهداف خود دست يابد

ن باشد، آموزش ضرورت چنداني ندارد، اما اگر افراد سازمان فاقد مهارت، توانـايي و  سازما
ارزيابي عملكـرد  . گردد پذيري با شرايط سازمان باشند، ضرورت آموزش پديدار مي انطباق

در ايـن  . گـردد  كاركنان روش ديگري است كه به وسيله آن، نيازهاي آموزشـي تعيـين مـي   
تـوان بـا    شـود كـه آيـا مـي     نان شاغل در سـازمان معلـوم مـي   روش، با بررسي عملكرد كارك

  ).1381سيدجوادين، (آموزش، مشكلاتي از قبيل توليد كم يا ضايعات زياد را حل نمود 
  :مراحل استفاده از روش ارزيابي عملكرد براي تعيين نيازهاي آموزشي به شرح زير است

نخست بايد معلوم شود آيا ميـان آنچـه از فـرد انتظـار      :ارزيابي عملكرد) مرحله اول
  رفته و آنچه در واقع انجام گرفته است، اختلافي وجود دارد يا خير؟ مي

هايي كه براي بهبود عملكـرد كاركنـان    هزينه :برآورد هزينه آموزشي) مرحله دوم
گيـري   آيـد، مقايسـه و نتيجـه    دسـت مـي   بايد متحمل شد با منافع و مزايايي كه از اين راه بـه 

شـود   شود كه آيا اصولاً اين كار به صرفه است يا خير؟ يعني در اين مرحله، مشخص مي مي
هزينـه رهـا كـردن مسـأله از      كه هزينه رفع نكردن مشكل، چه ميزان است؛ زيرا در مـواردي 

  .هايي كه بايد صرف آن گردد، كمتر است هزينه
تعيين اينكه آيا عملكرد ضعيف، ناشي از نداشتن انگيزه و عـدم تمايـل بـه    ) مرحله سوم

خواهـد   عبارت ديگـر، بايـد مشـخص گـردد آيـا فـرد نمـي        به. كار است يا عدم توانايي فرد
اگر معلوم شود كه بـا وجـود داشـتن توانـايي، فـرد      . تواند عملكرد بهتري داشته باشد يا نمي

  .خواه عملكرد بهتري داشته باشد، مرحله بعدي اجرا خواهد شد نمي
خواهـد عملكـرد بهتـري     تواند ولـي نمـي   اگر فرد مي: تنبيه يا پاداش) مرحله چهارم
) بهتـر بـه اميـد عملكـرد    (يا تشويق ) به دليل عملكرد ضعيف(ي كار، تنبيه  داشته باشد، چاره
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. مؤثر است، به موقعيت بستگي دارد) تنبيه يا تشويق(اينكه كدام يك از اين دو روش . است
تواند عملكرد بهتري داشته باشد، مرحله زير  خواهد، ولي نمي چنانچه معلوم شود كه فرد مي

  .گردد اجرا مي
 اغلب عملكرد كاركنان در حد مطلوب نيست؛ زيـرا  :تعيين استاندارد) مرحله پنجم

خبرنـد، يـا فكـر     كاركنان اصولاً از حد و استانداردي كه براي هر كار معين شده اسـت، بـي  
در اين مرحلـه بايـد اسـتانداردهاي    . كنند عملكردشان، خوب و در سطح استاندارد است مي

  .عملكرد مرور و مورد تجديدنظر قرار گيرند
مـانع عملكـرد    در اين مرحلـه مشـكلاتي كـه    :از ميان برداشتن موانع) مرحله ششم

  .گردند شوند، شناسايي و حذف مي بهتر مي
در مواردي عملكرد ضعيف ناشي از اين است كـه   :تمرين و ممارست) مرحله هفتم

بر اثر عدم كاربرد دانش يا مهارت خاصي كه فرد زماني آن را دارا بوده، توانايي استفاده از 
نان را به تمرين مرتب مجبور كرد براي رفع اين مشكل بايد كارك. آن را از دست داده است

  .تا آن دانش يا مهارت به دست فراموشي سپرده نشود
اگر تشخيص داده شود كـه عملكـرد ضـعيف فـرد را بايـد بـا       : آموزش) مرحله هشتم

هـاي آموزشـي    تـوان بـا برقـراري دوره    آموزش رفع كرد و اين تشخيص صحيح باشـد، مـي  
  .مناسب و مؤثر، مشكل را حل كرد

در مواردي انجام شغل به شكلي كه فعلاً شرح آن : طراحي مجدد شغل) ممرحله نه
ها در يـك   هاي گوناگوني است كه امكان وجود همه آن نوشته شده، مستلزم داشتن مهارت

در اين صورت بايد با مطالعـه مجـدد شـغل، طـوري     . نفر به تنهايي، بعيد يا غير محتمل است
  .عهده يك نفر برآيد را طراحي نمود كه انجام مؤثر آن از آن

ممكن است كه دليل عملكرد ضعيف فرد، شغل  :انتقال يا اخراج فرد) مرحله دهم
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تواند كارش را  اگر بدين دليل، فرد نمي. نامناسبي باشد كه براي او در نظر گرفته شده است
خوب انجام دهد، بايد كار ديگري به عهده او گذاشت كـه تطـابق بيشـتري بـا اسـتعدادها و      

  ).1395سعادت، (اش داشته باشد  هاي واقعي و بالقوه اييتوان

  مزاياي آموزش: بند دوم

  :فهرست زير از جمله مزاياي آموزش كاركنان است
هاي شغل خود آشنا نيسـت   ها و زير و بم كس در بدو ورود به سازمان با تمام جنبه هيچ  -

هـاي   گـزاري دوره بر .و بايد مدت زماني بگذرد تا هـر كـس كـار را بـه خـوبي يـاد بگيـرد       
رساند و  آموزشي با سرپرستي مربيان كارآزموده و با تجربه، زمان يادگيري را به حداقل مي

  .گردد باعث افزايش بازده كاركنان مي
آموزش، خاص افراد تازه وارد نيست، بلكه براي كاركنان با سابقه و با تجربه نيز بايد، بنـا  

اقع، آموزش، خاص يك گروه يا منحصـر بـه يـك    در و. هايي ترتيب داد به ضرورت، دوره
طور دائم و مستمر،  مقطع زماني خاص نبوده، تمام كاركنان در طول عمر كاري خود بايد به

نمايند، حداكثر كارايي و اثربخشـي را داشـته    مي آموزش ببينند تا در سمتي كه انجام وظيفه
  .باشند

د طرز فكر صحيح نسـبت بـه كـار و    آموزشي، ايجا ي هيكي از اهداف اوليه در هر دور -
رود بعد از پايان دوره، بينش و نگرشي در كاركنان به وجود آمده  سازمان است و انتظار مي

باشد كه رفتار آنها را در جهت مطلوب و همكاري مؤثر با سازمان تغيير دهـد و ذهـن آنـان    
  .طوري شكل گيرد كه از اهداف سازمان پشتيباني نمايند

شـكايت و نارضـايتي در   . كنـد  كاركنان به حل مشكلات عملياتي كمـك مـي  آموزش  -
ولان ؤاثر است و معمولاً با آموزش دادن مس ـ محيط كار غالباً ناشي از مديريت ضعيف و بي

گونـه مشـكلات را    توان اين هايي مانند روابط كارگري، روابط انساني و رهبري مي در زمينه
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كاركنـان، حيـف و ميـل منـابع و     ي  هيف بودن روحي ـهمچنين مسائلي از قبيل ضع. حل كرد
آمـوزش رفـع   تـوان بـا    اثر را نيز مـي  هاي عملياتي غلط يا بي ضايعات بيش از اندازه و روش

آموزش كاركنان فعلي روش مؤثري براي تـأمين نيـروي انسـاني مـورد نيـاز سـازمان       . نمود
) خارج از سـازمان ( از بازار كارچنانچه سازمان نتواند نيروي انساني مورد نياز خود را . است

چاره آموزش، تربيت يـا حتـي بـازآموزي كاركنـان موجـود در درون       تأمين نمايد، تنها راه
  .تسازمان اس

آموزش براي خود كاركنان نيز مفيد است؛ زيرا هر چـه كارمنـد سـطح دانـش فنـي و        -
بازار كـار و در نتيجـه    هاي شغلي خود را بالاتر ببرد، به همان اندازه به ارزش وي در مهارت

هاي ويژه و  همچنين، داشتن مهارت. به توانايي او در كسب درآمد بيشتر، افزوده خواهد شد
ولان سازمان، ارزش و اعتبار بيشـتري بـراي كاركنـان خـود     ؤشود تا مس سودمند موجب مي

 هـا و  طبيعـي اسـت كـه كسـب توانـايي     . گـردد  قائل شوند و در نتيجه امنيت شغلي بيشتر مي
تر  مهمتر و  ها و مشاغل عالي هاي بيشتر به قابليت ارتقاي كاركنان براي تصدي پست مهارت

  ).1395سعادت، (نيز خواهد افزود 

  پيشينه پژوهش: بند سوم
  هاي داخلي پژوهش

بررسي ميزان آمادگي مجتمع در پژوهشي به  ،)1395(احمدي گهر و همكاران  -
 مواجهه با شرايط اضطراري با استفاده از راهنمايپزشكي همدان در  آموزشي دانشگاه علوم

صورت بود كه  اين  روش كار به. پرداختند بهبود كارهاي ه راهئو ارا 2003: 22399ايزو 
يك تيم مميزي . استفاده شد 22399هاي ابتدايي از استاندارد  ليست جهت تدوين چك

: نج سر فصل اصليتشكيل شده و مجتمع آموزشي دانشگاه علوم پزشكي را بر اساس پ
. ريزي، منابع، ساختار سازماني، ارتباطات و شناسايي سناريوها مورد ارزيابي قرار داد طرح
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اصول كلي مورد . طراحي شد 3تا  0دهي هم بر اساس يك مقدار عددي از  نحوه نمره
آوري شواهد و مقايسه آن با معيارهاي مميزي  برداري هم بر اساس جمع استفاده در نمونه

نتايج نشان داد كه وضعيت آمادگي مجتمع آمووزشي دانشگاه علوم پزشكي همدان . بود
هاي اصلي مورد بررسي مناسب قلمداد  يك از سرفصل در برابر شرايط اضطراري در هيچ

كمترين نمره مربوط به شناسايي و ارزيابي سناريوها . نشده و حداقل نمره هم كسب نگرديد
نظر  با توجه به نتايج كسب شده به. شد وجود مربوط ميو بيشترين نمره هم به منابع م

رسد كه به طراحي و استقرار يك سيستم مديريت شرايط اضطراري، متناسب با  مي
ترين پيشنهاد ممكن، استقرار چنين  عملي. هاي دانشگاهي و آموزشي نياز باشد محيط

  .باشد سيستمي بر اساس استانداردهاي مشابه در دسترس مي

اي با عنوان آمادگي مديريت بحران و بلايا در  ، مقاله)1395(همكاران عزتي و  -
. يك گزارش كوتاه انجام دادند: 1395هاي تأمين اجتماعي شهر كرمانشاه سال  بيمارستان

تأمين ) س(در دو بيمارستان شهدا و حضرت معصومه  1395اين مطالعه مقطعي در سال 
و  61%نسبي مديريت بحران در بيمارستان شهدا آمادگي . اجتماعي شهر كرمانشاه انجام شد

دست آمده، آمادگي  طبق نتايج به. بود 66) %س(در بيمارستان حضرت معصومه 
ها در مواجهه با بحران و بلايا خوب بود؛ ولي آمادگي ضعيف و خيلي ضعيف در  بيمارستان

ارزيابي . د بياوردوجو تواند مشكلاتي را در مواقع بلايا به هاي پذيرش و ترافيك، مي حوزه
  .رسد نظر مي ها ضروري به اي اين آمادگي و آموزش دوره

بررسي آمادگي كاركنان بهداشتي  ، در پژوهشي به )1394(صادقي راد و همكاران  -
از  نفر 66آمادگي مقطعي  -در اين مطالعه توصيفي .بلايا پرداختنددهلران در برخورد با 

با  بلايااني شهرستان دهلران در خصوص مقابله با كاركنان شاغل در مراكز بهداشتي درم
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از مشاركت كنندگان در مطالعه رضايت .استفاده از پرسشنامه محقق ساخته سنجيده شد
هاي  و آزمون SPSS15 آوري شده با استفاده از نرم افزار هاي جمع داده. كتبي اخذ شد

 و ضعيف عملكرد و داد كه آگاهي هاي پژوهش نشان يافته. آماري تجزيه و تحليل شد
با وجود نگرش مثبت افراد  .استبلايا  با مقابله جهت آمادگي لزوم به نسبت مثبت نگرش

. ، آگاهي و عملكرد كاركنان ضعيف استبلايادر مورد اهميت آمادگي جهت مقابله با 
 بلاياكيد بر تكرار آن به همراه اجراي مانورهاي طراحي شده در مورد أمداخله آموزشي با ت

  .گردد مختلف براي ارتقاء سطح آمادگي افراد توصيه مي

  هاي خارجي پژوهش: بند چهارم

، اثرات رضايتمندي آموزش، مزاياي كاركنان و )2018(و همكاران  4جاورسكي -
اين مطالعه كاركنان هتل پاره . ها براي تعهد كاركنان بخش خصوصي انجام دادند انگيزه

وقت را بررسي كرد تا تعيين كند كه آيا روش آموزش و مدت رضايت شغلي آموزش 
شده و رضايت شغلي براي تعهد شغلي  هاي دريافت تأثير مزايا و انگيزه .ديده است يا خير

آموزش و آموزش شغلي و سايه شغلي بر روي رضايت آموزش تأثير مي  .نيز تعيين شد
 .ها را انتخاب كنيد و تعهدات رضايت بخش را آموزش دهيد مزايا و انگيزه. گذارد

 اي با عنوان آمادگي كاركنان دانشگاه براي خطرات ، مقاله)2018(و همكاران  5وبر -
يك . كاربرد مدل فرآيند موازي پيشرفته انجام دادند: طبيعي و حوادث خشونت جمعي

در يك دانشگاه متوسط  ) =410N(بررسي مقطعي با اعضاي هيئت علمي و كاركنان 
با استفاده از مدل فرآيند موازي فرمت . واقع در جنوب ايالات متحده انجام شدمتوسط 

 .شود مدون فرض شده و تا حدي پشتيباني ميگري  ، يك مدل واسطه(EPPM)شده 
                                                             
4 - Jaworski 
5- Weber 
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خطرات طبيعي، تجربه گذشته و جنسيت تأثير مستقيمي بر حساسيت درك شده داشت، اما 
حساسيت درك شده، اثر گذار بودن فاجعه گذشته بر رفتار آمادگي را ناديده گرفت، و 

مدي و فاجعه با اين حال، هر دو اثر خودكارآ. تجربه گذشته فاجعه اثر مستقيمي نداشت
براي . تأثير مستقيم بر رفتار آمادگي داشتند و خودكارآمدي تأثيرات فاجعه را كاهش داد

حوادث خشونت جمعي، حساسيت درك شده به طور قابل توجهي از تأثير تجربه گذشته 
در رفتار آمادگي، زماني كه خود كارآمدي بالا بود و كاركنان زن بودند، به طور متمايز 

طور كه با خطرات طبيعي، تجربه گذشته و جنس اثر مستقيم بر حساسيت  همان. كردند مي
اين نتايج . خودكارآمدي نيز تأثير مستقيمي بر رفتار آمادگي داشته است. درك شده داشت

در پيام هاي تهديد و پيام هاي تهديد مطابقت دارد با رفتار افزايش  EPPM از نظر تئوري
 .پاسخ به بلاياي طبيعي آمادگي همراه با خودآمدي براي

  روش پژوهش: بند پنجم

تحقيقات بنيادي، : به سه دسته تقسيم مي كنند پژوهشتحقيقات علمي را بر اساس هدف 
جايي كـه ايـن پـژوهش بـه     از آن).1388بازرگان و همكاران، ( كاربردي و تحقيق و توسعه

ادراك كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش در ارتباط با دنبال 
بود، پـژوهش بـر    شهر كرمانشاه يكي از بيمارستان هايريزي اضطراري در محل كار  برنامه

هـا در رده  آوري داده بنـابراين پـژوهش براسـاس روش جمـع    . اساس هـدف كـاربردي بـود   
حقيق توصيفي حاصل توصيف عيني و واقعـي و مـنظم   ت. بندي شدتوصيفي و پيمايشي طبقه

كنـد بيشـتر بـه    خصوصيات يك پديده يا يك موضوع است و آنچه كه هست توصيف مـي 
شوند را حال توجه دارد هرچند كه به رويدادها و آثار گذشته كه به شرايط حال مربوط مي

هـا روش  آن انـد كـه يكـي از    تحقيقـات توصـيفي بـر چنـد نـوع     . دهـد مورد بررسي قرار مي
بندي تحقيقات توصيفي اين پژوهش از نـوع پيمايشـي بـه شـمار      از نظر دسته. پيمايشي است
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مـردم  ) نگرش، باورها، عقايـد (هاي شخصي  ها و ادراكرود، چون براي بررسي ويژگيمي
اند انجام شده است و هايي كه به هنگام تدوين مطرح شده ها به پرسشاز طريق تحليل پاسخ

هـا بـه منظـور    هـا، عقايـد، نگـرش   باشد چـون بـراي توصـيف ويژگـي     مقطعي ميبه صورت 
-ي يك يا چند صفت در يك مقطع خاص از زمان از طريق نمونهها درباره گردآوري داده

هاي كمي بود چـون بـه   از نظر فرآيند اجرا از نوع پژوهش. است گيري از جامعه انجام شده
ها بر اساس  ها و تحليل آنو به گردآوري داده ها به صورت عيني پرداختجمع آوري داده

نفـر از   150آمـاري پـژوهش شـامل     جامعه پردازد و دهد ميمشاهده يعني آنچه كه رخ مي
  . بود شهر كرمانشاه يكي از بيمارستان هاي) رسمي و پيماني(كاركنان 

كـه بـه هنگـام     حجم نمونه يا همان مجموعه يا گروهي از عناصـر يـك جمعيـت آمـاري    
شوند كـه در واقـع همـه صـفات جامعـه، خلاصـه آن        گيري براي سنجش برگزيده مي نمونه

تناسـب در نمونـه وجـود داشـته      صفاتي كه از لحاظ موضوع تحقيق داراي اهميت است، به 
از آن جـايي كـه در پـژوهش    . كـل جامعـه تعمـيم داد    باشد و بتوان نتايج حاصل از آن را به
س كمي است، از فرمـول كـوكران بـراي تعيـين حجـم      حاضر جامعه آماري مشخص و مقيا

  .نفر انتخاب شد 108نمونه استفاده گرديد و بر اساس آن حجم نمونه 

108
)1

05/0
5/05/096/1(

150
11
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5/05/096/1

)1(11 2

2

2

2

2

2

2

2














d
pqt

N

d
pqt

n  

هاي نرمال  كه براساس جدول احتمال(مقدار احتمال نرمال استاندارد  tدر اين فرمول، 
احتمال عدم  qاحتمال موفقيت و  pحداكثر خطاي مجاز،  d، )شود استاندارد استخراج مي
، مقدار آمار 05/0در پژوهش حاضر، ميزان حداكثر خطاي مجاز . دهد موفقيت را نشان مي



 

 

| 17

ش
هماي

 
 ملي

ات
طالع

م
 و 

ش
ژوه

پ
 

 هاي
مي

عل
 

لوم
ع

 
ني،

نسا
ا

 
سه

موس
 

گاه
دانش

يار،
انون

ق
 

 آزاد
مي،

سلا
ا

 
دماه

سفن
ا

 13
97

 

t  در نظر گرفته  5/0، و ميزان موفقيت و عدم موفقيت 96/1برابر با  95/0در سطح اطمينان
همچنين روش  .حداكثر مقدار نمونه را در اختيار قرار دهد pqشده است تا حاصل ضريب 

  . اي بود گيري تصادفي طبقه نمونه

  هاروش گردآوري داده

هاي ميداني و  ها آغاز فرايندي است كه طي آن پژوهشگر يافتهمرحله گردآوري داده
ها از طريق  سازي آن كند و به روش استقرايي به فشرده اي را گردآوري ميكتابخانه

هاي تدوين شده خود را مورد ارزيابي فرضيهپردازد و بندي و سپس تجزيه و تحليل مي طبقه
- ها ميكند و پاسخ مسأله پژوهش را به اتكاي آندهد و در نهايت حكم صادر ميقرار مي

  ).162: 1384حافظ نيا، (يابد 
  :اند از هاي مورد استفاده براي جمع آوري اطلاعات در اين پژوهش عبارتروش

هاي ها و طرحها، مجلهمقالات، پايان نامه اي شامل مطالعه كتب،مطالعات كتابخانه. 1
  .پژوهش

  .هاي اطلاعاتيوجو در اينترنت و استفاده از پايگاه جست. 2
  .هامطالعه ميداني و استفاده از پرسشنامه براي جمع آوري داده. 3

صورتي تنظيم شد كه به ازاي هر زيرساخت يا تجهيز سـازماني  هها ب در پرسشنامه گويه
آمـادگي در مقابـل بحران، يك گويه با الزام اينكه پرسنل تا چه مقدار از آن مبنـي بـر 

آگاهي دارند يا آموزش و اطلاع رساني به كاركنان به چه نحو انجام شده است، درج 
هاي مندرج در پرسشنامه از طريق مصاحبه بـا متخصصـين حـوزه بحـران،  گويه. گرديد

ها و همچنين  داردها، سوابق برگزاري مانور در سازمانتحليـل حـوادث گذشته، مطالعه استان
  .دست آمد ههـاي كاري ب سوابق وقوع شرايط اضطراري در محـيط

  پرسشنامه ارزيابي عملكرد كاركنان -
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سؤال بسته پاسخ است كه بر اساس درجه بندي ليكرت تنظيم  39اين پرسشنامه شامل 
  .ابداع گرديد ) 2005(كاندري اين پرسشنامه توسط . شده است

كاملاً = 5(بر مبناي پنج سطح ليكرت سوال تلفيقي تشكيل يافته است كه  39پرسشنامه از 
در . تشكيل شده است) كاملاً مخالفم= 1مخالفم و = 2نظري ندارم = 3موافقم = 4موافقم 

اين طيف هر قدر از مقادير كم به سمت مقادير زياد حركت كنيم نشان دهنده آن است كه 
در اين . ژگي از نظر پاسخ دهندگان از وضعيت بهتري در سازمان برخوردار استآن وي

 195شود برابر  بررسي بالاترين نمره اي كه از پرسشنامه ارزيابي عملكرد كاركنان كسب مي
  .باشد مي 39آيد برابر  دست مي اي كه به و كمترين ميزان نمره

  ارزيابي عملكرد كاركنانگذاري آزمون  روش نمره
به يك  5گذاري از  اند، نمره اي ليكرت تنظيم شده درجه 5ها بر روي يك طيف  ينهگز

باشد و  مي )كاملاً مخالفم= 1مخالفم و = 2نظري ندارم = 3موافقم = 4كاملاً موافقم = 5(
 .آيد نمره كل پرسشنامه از جمع نمرات همه پاسخ ها به دست مي

  گذاري پرسشنامه ارزيابي عملكرد كاركنان نمره: 1-3جدول 

                                          
  ريزي اضطراري پرسشنامه برنامه -

كه ) 2016( ريزي اضطراري در محل كار از پرسشنامه لورن و همكاران براي متغير برنامه
  .باشد مي اي ليكرت پنج گزينهگويه با طيف  12داراي 

  ريزي اضطراري برنامهگذاري آزمون  روش نمره

  كاملاً مخالفم مخالفم نظري ندارم  موافقم  كاملاً موافقم

5 4 3 2 1  
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به يك  5گذاري از  اند، نمره اي ليكرت تنظيم شده درجه 5ها بر روي يك طيف  گزينه
باشد و  مي )كاملاً مخالفم= 1مخالفم و = 2نظري ندارم = 3موافقم = 4كاملاً موافقم = 5(

  .آيد همه پاسخ ها به دست مي نمره كل پرسشنامه از جمع نمرات

  ريزي اضطراري گذاري پرسشنامه برنامه نمره: 1-3جدول 

 كاملاً مخالفم مخالفم نظري ندارم  موافقم كاملاً موافقم
5 4 3 2 1 

 

 
  گيري آلفاي كرونباخاندازه: 3-3جدول 

 مؤلفه آلفاي كرونباخ
 ارزيابي عملكرد كاركنان  87/0

 ريزي اضطراريبرنامه  79/0

 كل پرسشنامه   83/0

است، پس  8/0با توجه به اين كه براي تمام متغيرها ضريب آلفاي كرونباخ بالاي 
  . داراي پايايي مناسبي است پرسشنامه

  ها هاي تجزيه و تحليل داده روش

هاي پژوهش در جامعه از آمار توصيفي و استنباطي  در اين پژوهش براي بررسي فرضيه
هاي گردآوري شده ابتدا با  براي تجزيه و تحليل داده. حسب مورد استفاده شده است

ها به توصيف  ها موجود در آمار توصيفي مانند جداول فراواني و محاسبه شاخص تكنيك
ها  ورد بررسي پرداخته و سپس براي آزمون فرضيهوضعيت موجود با توجه به نمونه م

اسميرنوف را بررسي و با   - كلموگروف  نرمال بودن متغير وابسته به كمك آزمون  ابتدا 
همبستگي (هاي ناپارامتري  بين روش   توجه به نتيجه آن، روش آماري مناسب را از
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 spss نرم افزار آماريانتخاب شد،  از ) آزمون همبستگي پيرسون(يا پارامتري ) اسپيرمن
  .استفاده شد

  صليا آزمون فرضيه
بين ادراك كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با 

  .ريزي اضطراري در محل كار رابطه معناداري وجود دارد برنامه
  :ها فرضيه

H0 : بين ادراك كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با
  .ريزي اضطراري در محل كار رابطه معناداري وجود ندارد برنامه
H1:  بين ادراك كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با
  .ريزي اضطراري در محل كار رابطه معناداري وجود دارد برنامه

  01/0) : آلفا(مقدار خطا 
  نضريب همبستگي پيرسو: نوع آزمون 

  ادراك كاركنان و ارائه آموزشهمبستگي  ضريب: 6-4جدول 

 متغير  ادراك كاركنان

 ارائه آموزش ضريب همبستگي  765/0
  سطح معناداري  000/0

 
اين فرضيه با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون بررسي شد و ميزان ضريب همبستگي 

چون سطح معني داري محاسبه . بود sig=  000/0با سطح معني داري  r=  765/0برابر با  
ادراك بين درصد اطمينان  99به عبارت ديگر با احتمال . كوچكتر بود 01/0شده از آلفاي 
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ريزي اضطراري  كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با برنامه
  .در محل كار رابطه معناداري وجود داشت

 )1(فرعي فرضيه آزمون 

كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با  بين عملكرد
  .ريزي اضطراري در محل كار رابطه معناداري وجود دارد برنامه

  :ها  فرضيه
H0 : بين عملكرد كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با
  .ريزي اضطراري در محل كار رابطه معناداري وجود ندارد برنامه
H1:  بين عملكرد كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با
  .ريزي اضطراري در محل كار رابطه معناداري وجود دارد برنامه

  01/0) : آلفا(مقدار خطا 
  نضريب همبستگي پيرسو: نوع آزمون 

  ي عملكرد كاركنان و ارائه آموزش نحوهضريب همبستگي : 7-4جدول 

 متغير  كاركنان عملكرد

 ارائه آموزش ضريب همبستگي  484/0
  سطح معناداري  000/0

اين فرضيه با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون بررسي شد و ميزان ضريب همبستگي 
چون سطح معني داري محاسبه . بود sig=  000/0با سطح معني داري  r=  484/0برابر با  

بين عملكرد درصد اطمينان  99عبارت ديگر با احتمال  به. كوچكتر بود 01/0شده از آلفاي 
ريزي اضطراري  كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با برنامه

  .در محل كار رابطه معناداري وجود داشت
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  ) 2(آزمون فرضيه فرعي 
ريزي  كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با برنامه بين دانش

 .اضطراري در محل كار رابطه معناداري وجود دارد

  :ها فرضيه
H0 : بين دانش كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با
  .ريزي اضطراري در محل كار رابطه معناداري وجود دارد برنامه
H1 : بين دانش كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با
 .ريزي اضطراري در محل كار رابطه معناداري وجود دارد برنامه

  01/0) : آلفا(مقدار خطا 
  ضريب همبستگي پيرسون: نوع آزمون 

  ضريب همبستگي دانش كاركنان و ارائه آموزش: 8-4جدول 

 متغير  كاركناندانش

 ارائه آموزش ضريب همبستگي  711/0
  سطح معناداري  000/0

اين فرضيه با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون بررسي شد و ميزان ضريب همبستگي 
چون سطح معني داري محاسبه . بود sig=  000/0با سطح معني داري  r=  711/0برابر با  

بين دانش درصد اطمينان  99عبارت ديگر با احتمال  به. كوچكتر بود 01/0شده از آلفاي 
ريزي اضطراري  كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با برنامه

  .در محل كار رابطه معناداري وجود داشت
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  هاي پژوهش خلاصه يافته: بخش سوم

بين ادراك كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي  :نتايج فرضيه اصلي
ريزي اضطراري در محل كار رابطه معناداري  فوري و ارائه آموزش با برنامه

  .وجود دارد

اين فرضيه با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون بررسي شد و ميزان ضـريب همبسـتگي   
چون سطح معنـي داري محاسـبه   . بود sig=  000/0با سطح معني داري  r=  765/0برابر با  

ادراك بـين  درصد اطمينـان   99عبارت ديگر با احتمال  به. كوچكتر بود 01/0شده از آلفاي 
ريـزي اضـطراري    كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با برنامه

ن پژوهش همسو با  نتايج كلينـت و همكـاران   اي. در محل كار رابطه معناداري وجود داشت
بلايـا و حـوادث غيرمترقبـه، اغلـب وقـايع غيرقابـل       . بود) 2014(و هاند و همكاران ) 2017(

ويـژه   مراكـز درمـاني بـه   . افتنـد  كنترلي هستند كه در سراسر دنيا و همچنين ايـران اتفـاق مـي   
يـز موفقيـت در زمـان    ها كـه نقـش مهمـي در درمـان مصـدومان و مجروحـان و ن       بيمارستان

   ).2014، 6ولي(كنند نيازمند آمادگي مناسب هستند  ها ايفا مي بحران

بين عملكرد كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي ): 1(نتايج فرضيه 
ريزي اضطراري در محل كار رابطه معناداري  فوري و ارائه آموزش با برنامه

  .وجود دارد

اين فرضيه با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون بررسي شد و ميزان ضريب همبستگي 
چون سطح معني داري محاسبه . بود sig=  000/0با سطح معني داري  r=  484/0برابر با  

بين عملكرد درصد اطمينان  99عبارت ديگر با احتمال  به. كوچكتر بود 01/0شده از آلفاي 

                                                             
6- Vali 
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ريزي اضطراري  حالت آمادگي فوري  و ارائه آموزش با برنامه كاركنان سطح سازماني در
نتايج اين پژوهش همسو با نتايج احمدي گهر و . در محل كار رابطه معناداري وجود داشت

  . بود) 1394(راد و همكاران  و صادقي) 1395(همكاران 
 9و ريساوي) 2005( 8، گورانسون)2008( 7وانگ تحقيق با نتايج اين مطالعه هرچند

همخواني دارد و  بودند در حد متوسطي اعلام كرده فوري كاركنان را آگاهي كه) 2001(
هاي فوري و  اين همخواني نشان از مؤثر بودن سيستم آموزشي و پيشرفت سيستم آمادگي

باشد هر چند  هاي گذشته در منطقه مي هاي آموزشي در سال مؤثرتر بودن مطالعات و طرح
اما نتايج افزايش آگاهي در اين . گردد اين مبحث مشاهده ميهنوز جا براي بهتر كردن 

دهد كه  الخصوص در منطقه نشان مي مطالعه نسبت به مطالعات قبلي موجود در ايران و علي
در طي چند سال گذشته ميزان آمادگي فوري در برابر شرايط اضطراري رشد خوبي داشته 

به چند سال گذشته، افزايش عملكرد  است، از طرفي هر چند در مبحث عملكرد،  نيز نسبت
دهد  شود، اما به نسبت ميزان آگاهي افزايش كمتري داشته است و اين نشان مي مشاهده مي

هاي تئوريك جهت افزايش آگاهي كاركنان روي  كه بايد سيستم آموزشي علاوه بر برنامه
ساير نتايج اين همچنين  .گذاري بهتر و بيشتري انجام دهد هاي عملي آن نيز سرمايه جنبه

مطالعه نشان داد كه اپراتورها و كساني كه مدرك تحصيلي كمتري دارد آگاهي كمتري از 
هاي فوري در برابر شرايط اضطراري نسبت به كساني كه مدرك دانشگاهي دارند  آمادگي

تواند زنگ خطري باشد در  باشند، كه خود اين موضوع مي و يا مستقيماً در صحنه هستند مي
ها اطلاع كاملي داشته  پيش بيمارستاني، چرا كه كاركنان بايد در خط مقدم فوريتسيستم 
  .باشند

                                                             
7- Wang 
8- Goransson 
9- Risavi 
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بين دانش كاركنان سـطح سـازماني در حالـت آمـادگي      ):2(نتايج فرضيه 
ريزي اضطراري در محل كار رابطه معناداري  فوري و ارائه آموزش با برنامه

 .وجود دارد

ي پيرسون بررسي شد و ميزان ضريب همبستگي اين فرضيه با استفاده از ضريب همبستگ
چون سطح معني داري محاسبه . بود sig=  000/0با سطح معني داري  r=  711/0برابر با  

بين دانش درصد اطمينان  99عبارت ديگر با احتمال  به. كوچكتر بود 01/0شده از آلفاي 
ريزي اضطراري  برنامهكاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري  و ارائه آموزش با 

زابلي و عجم نتايج اين پژوهش همسو با نتايج  .در محل كار رابطه معناداري وجود داشت
هاي متعدد در مراكز آموزشي و پژوهشي  كه پس از بحران با وجود اين .بود)  1392(

تحقيقات متعددي در زمينه راهكارهاي مديريتي و ساختاري صورت گرفته و ميزان 
ها در اكثر مناطق كشور مورد پايش قرار گرفته ولي با اين وجود هنوز  رستانآمادگي بيما

مسؤولين امر خطرات آن را كاملاً احساس نكرده و تلاش جدي در اين زمينه صورت 
كارگيري آسان و  اندازي برنامه آمادگي كارا در سطح كشور، با به بنابراين راه. اند نداده

امه مقابله با بحران است در سايه چنين استراتژي دقيقي هزينه كم يكي از اركان اصلي برن
هاي درماني در شرايط بحراني مهيا  دهي سريع و كارآمد مجموعه است كه امكان پاسخ

علاوه بر داشتن چنين طرحي انجام تحقيقات و مطالعات در مورد ميزان آمادگي . شود مي
تواند  حقيقات داخلي و خارجي ميمندي از نتايج ت اي و بهره صورت دوره مراكز درماني به

  .كننده باشد در بهبود نقاط ضعف در اين راستا كمك
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  نتيجه گيري

هـاي مطـرح شـده بيـانگر آن بـود كـه تمـام         بررسي نتـايج پـژوهش در خصـوص فرضـيه    
ادراك كاركنـان  بـه ايـن معنـي كـه     . هاي مطرح شده در اين پژوهش، تأييد گرديـد   فرضيه

ارائـه  بـا  ) عملكـرد كاركنـان و دانـش كاركنـان    (سطح سازماني در حالت آمـادگي فـوري   
هاي بحران در  شناسايي پتانسيل. رابطه داشتريزي اضطراري در محل كار  آموزش با برنامه

باشد، كه كاركنان بايـد   ها مي ها اولين قدم در راه كنترل حوادث منتج از اين پتانسيل سازمان
تا زماني كه شناختي كامل و كافي از خطرات موجود . رك صحيحي را از آن داشته باشندد

هـا نخواهنـد    موقع براي مقابله با آن ريزي و عملكرد به در سازمان نداشته باشند قادر به برنامه
ريزي براي واكنش در شرايط اضـطراري، شناسـايي    مرحله دوم ايجاد آمادگي و برنامه .بود

در اين مرحله سازمان علاوه بر تجهيـزات  . باشد گويي در مقابل بحران مي پاسخ هاي پتانسيل
تأسيسـات موجـود در مجـاورت    (و استعدادهاي درون سـازماني، امكانـات بـرون سـازماني     

ها وجود دارد را نيز مورد شناسايي و ارزيابي قـرار خواهـد    كه امكان استفاده از آن) سازمان
هاي بحران و استعدادهاي پاسخگويي سازمان اقـدام بـه    پتانسيل در مرحله بعد با بررسي. داد

در ايـن مرحلـه بـا پيگيـري     . نمايـد  هايي براي واكنش در شرايط اضطراري مي تدوين برنامه
گـويي   هـا و اسـتعدادهاي پاسـخ    سناريوهاي از پيش تعيين شده، سـازمان بـه ارزيـابي برنامـه    

هـاي آمـادگي و واكـنش در شـرايط      طـرح مؤثر بـودن و كفايـت   . پردازد شناسايي شده مي
بـدون  . هـا بسـتگي دارد   هـاي مـرتبط بـا آن    ها و اجراي آموزش اضطراري به تعدد اين طرح
نتيجـه نخواهـد رسـيد، از وظـايف مـديريت اسـت كـه         ي ايمني به تعهد مديريت هيچ برنامه

در  هـا حساسـيت نشـان داده و دســتورات لازم    نسـبت بـه مـؤثر بـودن و كفايـت ايــن برنامـه      
هاي اضطراري بايستي به اطلاع كاركنان سازمان  طرح. ها را ابلاغ نمايند خصوص اين برنامه

كاركنـان سـازمان بايـد دانـش خـود را در رابطـه بـا        . ها قرار گيـرد  رسيده و در دسترس آن
موقـع و   تا بتوانند از طريق دانـش آموختـه شـده واكـنش بـه     . شرايط اضطراري تقويت كنند

ادراك رابطــه  گونــاگوني هــاي پــژوهش. ايط اضــطراري داشــته باشــندصــحيحي را در شــر
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ريـزي اضـطراري    ارائه آموزش با برنامهبا كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري 
، بـه ميـزان آمـادگي    )1395(گـوهر و همكـاران    احمـدي . اند كرده ذكر رابطهدر محل كار 

كارهـاي بهبـود    طراري و ارائـه راه مجتمع دانشگاه علوم پزشكي در مواجهـه بـا شـرايط اض ـ   
توجه بيشتري به مطالعات و كارهاي مبتني بر كـار را  ، )2011(مونيكو و همكاران . پرداختند

ي حمايت از زندگي كـاري سـازماني در نظـر گرفتـه و پيامـدهاي       بيني كننده به عنوان پيش
گرچه تعداد قابـل قبـولي مطالعـه     .دهد عملكرد براي مديريت مداري را مورد توجه قرار مي

هــا در ايــران صــورت گرفتــه اســت، لــيكن در بســياري از   ي آمــادگي بيمارســتان در زمينــه
ها انجـام نشـده اسـت و در صـورت انجـام، بـه        هاي كشور ارزيابي آمادگي بيمارستان استان
  . ي انتشار علمي نرسيده است مرحله

  هاي پژوهش محدوديت: بند دوم
  ج از اختيار پژوهشگرهاي خار محدوديت

كمبود و يا فقدان منابع علمي قابل دسترس و استفاده منابع علمي بسيار كم و محدودي ـ 
در اين زمينه موجود است كه به طور مستقيم به موضوع مورد  )حداقل به صورت فارسي(

  . باشد مطالعه و تحقيق مربوط

با وجود تلاش بسيار محقق موفق به پيدا كردن پژوهشي ، ـ نبود كار مشابه در اين زمينه
  .اين موضوع پرداخته باشد، نشدكه به طور مستقيم به 

ي  ليست، مانور آمادگي و پرسشنامه ابزار بررسي آمادگي بيمارستان از جمله چك -
ي  كند و اين امر مقايسه  ي ثابت پيروي نمي استاندارد، در اكثر مطالعات از يك رويه

  .كند ات را با محدوديت مواجه ميمطالع

  .دهندگان كه قابل كنترل نيست هاي روحي و رواني پاسخ ويژگي -
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  پيشنهادها
  پيشنهادهاي كاربردي

شود كاركنان سازمان درك صحيح و  پيشنهاد مي: پيشنهاد براي فرضيه اصلي
اي آموزشي ه باشند كه اين درك صحيح از طريق دوره ها داشته موقعي را در برابر واكنش به

هاي مقدماتي و پيشرفته  سازمان بايد براي كاركنان دوره. آيد وجود مي براي كاركنان به
ريزي  براي واكنش در برابر شرايط اضطراري برگزار كند تا آنان بتوانند با آمادگي و برنامه

  . موقع در شرايط اضطراري از خود مقاومت نشان دهند صحيح و به

هاي آموزشي برگزار شده  شود كاركنان از دوره پيشنهاد مي): 1(پيشنهاد براي فرضيه 
موقعي را در برابر شرايط اضطراري  نهايت استفاده را ببرند تا بتوانند عملكرد درست و به

  . همچنين مسؤولين سازمان بايد يك دوره آمادگي براي كاركنان بگذرانند. داشته باشند

شود كاركنان از طريق مطالعات در باره شرايط  پيشنهاد مي): 2(پيشنهاد براي فرضيه 
كه هر چقدر مطالعات كاركنان سازمان و اطلاعات . اضطراري دانش خود را بالا ببرند

تري را  موقع توانند واكنش بهتر و به ها مي آن. ها در برابر شرايط اضطراري بالاتر رود آن
  . داشته باشند

  )پيشنهادهايي براي ساير پژوهشگران(هادهاي پژوهشي پيشن

  :هاي زير را انجام دهند هاي با عنوان شود موضوع به پژوهشگران بعدي پيشنهاد مي

رابطه ارزيابي عملكرد كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه  -
  .ريزي اضطراري در محل كار را انجام دهند آموزش با برنامه

كاركنان سطح سازماني در حالت آمادگي فوري و ارائه آموزش با  دانشرابطه  -
  .ريزي اضطراري در محل كار انجام دهند برنامه
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