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  7نفيسه زرونديو  6معمار
هـاي ضـمن خـدمت       در اين پژوهش، ضمن بررسي رابطه بين آموزش        :چكيده

. شودسازمان و اثربخشي كاركنان آن، ميزان اثربخشي كاركنان نيز سنجيده مي          
تحقيـق در شـركت نفـت       ايـن   .  روش تحقيق، توصيفي از نوع همبستگي است      

 حجم   .باشد  مي 1388سال   اهواز صورت گرفته و قلمرو زماني نيز شهريور و مهر         
نمونه مورد نياز پژوهش نيز از همين جامعه آماري و بر اساس فرمـول اسـتفاده شـده ،                   

 پرسشنامه  120 و     پرسشنامه توزيع  153 نفر مي باشد كه در نهايت        119تقريباً برابر با    
شيوه نمونه گيري اين تحقيق، تصادفي طبقه اي مي          .تحليل گرديد جمع آوري و    

يعني از ميان كاركنان سازمان به تعداد حجم نمونه، افـرادي بـه تـصادف        . باشد
-داده هاي مربوط به ساعات آموزشي كاركنان از طريق شناسنامه    . انتخاب گرديدند 

ريق پرسشنامه   آموزشي آنان و داده هاي مربوط به اثربخشي كاركنان از ط           هاي
 ضـريب همبـستگي   " بررسي فرضيات تحقيق، از آزمـون         جهت. آوري شده است  جمع

به علاوه براي تعيين ميانگين هر يـك از ابعـاد اثربخـشي             . د استفاده ش  "اسپيرمن
تجزيه و تحليل داده ها نيـز بـا          . يك نمونه اي استفاده شد     tكاركنان، از آزمون    

دهد كـه   نتايج تحقيق نشان مي   . رفته است  صورت گ  Spssنرم افزار   استفاده از   
. از نظر كاركنان، وضعيت كليه عوامل مـورد آزمـون در جامعـه مطلـوب اسـت                

همچنين در اين تحقيق بين ساعات آموزش ضـمن خـدمت گذرانـده شـده بـا               
  .اثربخشي كاركنان و ابعاد آن رابطه معناداري مشاهده نگرديد

غلي، تعهد سازماني، آموزش ضمن اثربخشي، انگيزش، رضايت ش: كليد واژه ها
 خدمت
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Abstract: The purpose of this study 
was to examine relationship between 
in-service training of Ahvaz Oil 
Company and effectiveness of its 
employees (including: motivation, 
organizational commitment, job 
satisfaction). Firstly, the conceptual 
framework of research was developed 
on the basis of related literature.  A 
questionnaire was developed by the 
researchers for data collection. A 
stratified random sample of 120 
employees participated in the study. 
The survey instrument was 
administered to the sample. Then, 
data were analyzed using Spearman 
correlation coefficient and T-tests.  
Results showed no significant 
relationship between in-service 
training of employees and 
effectiveness dimensions.   
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  مقدمه
وجود هفع نيازهاي اساسي جامعه ب    هاي رسمي به منزله تدابير و وسايلي هستند كه براي ر           سازمان    
هـاي   ها هـدف   آن. شوندتر مي  تر و پيچيده   آيند و با سير تحولات اجتماعي، روز به روز گسترده          مي

هـا   كنند و فعاليت آنگوناگون و متفاوتي دارند و براي رسيدن به اهداف خود، طبق برنامه فعاليت مي           
ترين ثروت يك سازمان محـسوب       مهم ،هاي انساني  يپس داراي . مستلزم استفاده از منابع انساني است     

شان به طور مـؤثري افـزايش   يها مي شوند، در صورتي كه به اندازه كافي آموزش ديده باشند و توانايي     
  ).2008بكر و اخوان، (د يافته باش

 كارايي و اثربخشي هر سازماني تا حدود زيادي به استفاده بهينه از نيـروي انـساني                گر،يبه عبارت د  
در ايـن   . ها را آموزش داد     براي استفاده بهينه از نيروي انساني بايد آن        لذا.  شود يمآن سازمان مربوط    

ناخواه مسائلي چون كيفيت آموزش، انگيـزه كاركنـان و رضـايت شـغلي آنـان، كـارايي و                   -راستا خواه 
نوربخش و عليزاده، (گيرد  اثربخشي نيروهاي انساني و از اين قبيل موارد توجه مديران سازمان قرار مي

-الوصولترين و سهل از ميان انواع آموزش ها، آموزش ضمن خدمت يكي از مناسب   ).173، ص 1383
هاي لازم توسـعه   توان براي بهبود و تجهيز نيروي انساني به دانش و مهارت       ترين وسايلي است كه مي    

ي يهـا هـا و نگـرش     دانـش ها،   ييمهارت ها، توانا  كاركنان از طريق آموزش ضمن خدمت،       . بكار گرفت 
ها در انجام اثربخش شغلشان، چه در زمان حال و چه در زمان آينده، كمك  كسب مي كنند كه به آن

آموزش همچنين سبب برانگيختن و رضايت شغلي افراد و در نتيجه بهـره وري آنـان و سـازمان                  . كندمي
ش مثبت به آن، به بهسازي فردي و        هاي شناخت بهتر از شغل و سازمان و نگر         گردد و با ايجاد زمينه    مي

آموزش، به ويژه آموزش ضـمن خـدمت، زمـاني       ). 8-9، صص   1377ميركمالي،(سازماني كمك مي كند     
ي مشخص و نه به صورت پراكنده و نـاهمگون ارائـه            يممكن است مؤثر واقع شود كه در قالب نظام و الگو          

ي نظـري و عملـي آمـوزش و پـرورش و آمـوزش              ريزي و اجرا كنند كه با مبان      گردد و افرادي آن را برنامه     
 ن مسئله اتفـاق نظـر  يا محققان در از  ياري بس يبه طور كل  ). 86، ص 1379آموزگار،  ( كاركنان آشنا باشند  

  خود را حفظ كرده ويحالت رقابتبتوانند ش دهند تا يرا افزا شان  يبودجه آموزش ها بايد    سازمان   دارند كه 
بـا  و  ن حـال    ي ـبـا ا   ). 2008ديس و بـوريس،     يهيناس(  بمانند ي باق عطفنم ق و ي كار قابل تطب   يرويك ن ي

-ها بودجه محدود شـده    وجودي كه افزايش سرمايه گذاري آموزشي ضروري به نظر مي رسد، در سازمان            
 تحقيق حاضر بـه دنبـال بررسـي    ).113، ص 2005كوستا، ( اي به امر آموزش اختصاص داده شده است 

قابل ذكـر اسـت     . استنان آن   كاركت شركت نفت اهواز و اثربخشي       هاي ضمن خدم  ي بين آموزش  رابطه
 اثربخـشي آمـوزش   " با عنوان    "1ساهينيديس و بوريس  "كه در اين تحقيق با مبنا قرار دادن مقاله آقايان           

                                                 
1. Sahinidis & Bouris 
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تعهـد  "،  "انگيـزش "، عوامـل    "هاي گذرانده شده از نظر كاركنان و رابطه آن بـا نگـرش هـاي كاركنـان                
  . است به عنوان ابعاد اثربخشي كاركنان در نظرگرفته شده"يت شغليرضا" و "يسازمان
  

  بيان مسئله
اي در اثربخـشي نيـروي انـساني        تواند نقش تعيين كننده   مقوله آموزش، يكي از مواردي است كه مي               

مشروط بر اينكه، با توجه به نيازهاي آموزشي افراد، در چارچوب يك برنامه اصولي متـشكل                . داشته باشد 
صالحي ( و پيشرفته انجام كار قرارگيرد       هاي جديد و روش هاي بهينه     دانش و فن آوري جديد و روش      از  

  ).34، ص1379نژاد، 
هاي سازمان و هـم  يي، آموزش ضمن خدمت بايستي هم در تشخيص نارسا      "1برادفورد"به اعتقاد   

آموزشي كه بـدون    . دها و هم بهبود اثربخشي فرد و هم در تحول كلي سازمان مؤثر باش              درمان آن در  
درنظرگرفتن اهداف فوق و خصوصاً بدون توجه به مشكلات كلي سازمان و كمبودهاي نيروي انـساني                

 يهـا برنامـه  هاامروزه با وجودي كه سازمان    . چندان تأثيري ندارد  ،  ي سازمان ي از لحاظ كارا   اجرا شود، 
 و هـدف    دستني ـثر ن ؤها م   برنامه نياز ا كنند، ولي بسياري     متنوعي براي كاركنان برگزار مي     يآموزش

 ـ   دجـا يه ا كا  ر ي آموزش يها برنامه ياصل ن مـشاركت در    ين ـمچهت و   يرينـان و مـد     كارك ني ارتبـاط ب
 يزش ـي انگيهـا  برنامهد وسازن يورده نمآ است بريارك يها زهي انگ ن بالابرد ي برا ي سازمان يهابرنامه

نـد   ك يجـاد م ـ  ين كاركنان ا  ي ب ، شعف جان و يهاز  ) رگذدزو( مدتك حس كوتاه  ي اغلب   ي انسان يروين
   .)25، ص1382، يقاسم(

سته ي ـچنان كـه شا     آن )تعهدو   يت كار يرضا زش،يانگ(بازده كاركنان    بر ر آموزش يثأمسئله ت 
 بـا تواننـد  يهـا م ـ  شـركت مورد توجه قرار نگرفته است و در رابطه با اين مسئله كه احتمـالاً  است  

 ي مطالعـات انـدك    ،دهنـد  ر قـرار  يثأتحت ت  كنان خود را  نگرش كار  ،ي آموزش يها برنامه بكارگيري
  ).64، ص 2008، ساهينيديس و بوريس( انجام شده است

، در   اهـواز  نفـت  و بنا به درخواست مـسئولان محتـرم شـركت            ح شده توجه به مسائل مطر   حال با   
 نفت اهـواز و اثربخـشي        شركت هاي ضمن خدمت   بررسي رابطه بين آموزش    به دنبال   تحقيق حاضر   

شـركت نفـت    هاي ضـمن خـدمت     بين آموزش  آيا هخواهيم ببينيم ك  مي  و يم باش يماركنان آن   ك
رابطـه  ) گرددكه شامل انگيزش، تعهد سازماني و رضايت شغلي مي        (اهواز و اثربخشي كاركنان آن      

  معنادار وجود دارد يا خير؟ 
  

                                                 
1 . Bradford 
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  مروري بر ادبيات تحقيق
  ياثربخش )1

 داشته انـد و در  موضوع اثربخشي سازماني توجه زيادي به    ،هبسياري از محققان در چند دهه گذشت      
بسياري از سازمان ها به ايجاد توانايي و مهارت در كاركنان براي انجام بهتـر كارهـا در محـيط پويـاي        

مفهـوم پيچيـده اي اسـت كـه         اثربخشي سـازمان    . )371، ص   2009لوييس،  (امروزي، توجه شده است     
بـه طـور كلـي    . هـاي مختلفـي وجـود دارد   ستيابي بـه آن گزينـه  درباره چگونگي سنجش، تعريف و د  

 به عنوان يك سازمان افزايش توانايي سازمان در حفظ و تقويت خودشاثربخشي سازماني روشي براي 
 ).7، ص 2006گالانت، ( مي باشد

 به طور مختصر بيان مي كنند كه يك مدل كلي و جـامع از اثربخـشي               ) 1983 ("1كامرون و وتن  "
لـذا  .  وجود ندارد و تصور مجموعه اي جهاني از معيارهاي اثربخـشي سـازماني مـشكل اسـت                 سازماني

برخي از مدل هاي     . انتخاب چارچوب مفهومي بايستي با توجه به سئوالات خاص تحقيق صورت گيرد           
  :آورده شده است 1 به طور خلاصه در جدول ،رايج مورد استفاده در تحقيق اثربخشي سازماني

  
  (Gallant, 2006, P.10)   هاي مورد استفاده در تحقيق اثربخشي سازماني مدل.1 جدول

 روش هاي تعيين اثربخشي مدل

 .سازمان از طريق دستيابي به منابع مورد نياز، قادر به تقويت خودش مي باشد منبع سيستم
 .فعاليت هاي داخلي سازمان به صورت روان و بدون مشكل اجرا مي شود فرايندهاي داخلي

 .سهامداران سازمان راضي هستند شتريان استراتژيكم
 .سازمان از طريق درگير شدن در فعاليت هاي قانوني تقويت مي شود مشروعيت

 سازمان در مقايسه با سازمان هاي مشابه ديگر خوب كار مي كند سيستم هاي با عملكرد بالا

  
  تعهد سازماني) 1-1

علاقـه    گذشـته مـورد    يها  است كه در طول سال     ي و سازمان  يك نگرش مهم شغل   ي يتعهد سازمان 
،  حـسين زاده  و فرهنگـي  ( بـوده اسـت    يشناس ـ  و روان  ي رفتار سـازمان   ي از محققان رشته ها    ياريبس

اگرچـه  . ف شـده اسـت    ي متفاوت تعر  يها  وهي به ش  يرفتار سازمان  گريم د يمانند مفاه و  ) 14، ص 1384
 يهـا  نظـر بـه نـام      كه دو صـاحب    ي در بررس  يولشود،    يمافت  ي يف متعدد يعاري ت درباره تعهد سازمان  

ك از  يد كه هر    ي مشخص گرد  ، انجام دادند  يف تعهد سازمان  يدرباره تعار  1987سال   در " 2رر و آلن  ي يم"

                                                 
1 . Cameron & Whetten 
2 . Meyer & Allen 
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ف بـر   ي ـكل ت  متحمل شده و احساس    يها  نهي، هز ي عاطف ي وابستگ ي از سه موضوع كل    يكيف، به   يتعاراين  
تداوم احساس مـسئوليتي اسـت كـه يـك كارمنـد نـسبت بـه             ،  يتعهد سازمان گر  يبه عبارت د  . گردد  يم

وظايفش در سازمان دارد و به عنوان دلبستگي عاطفي به سازمان، تعيين هويـت كـردن بـا آن و درگيـر                      
   ).12، ص 2009كارلسون، (شدن در سازمان و اهداف آن تعريف شده است 

  
 : نشان داده شده است1  در شكل"ري يآلن و م" ي بخش3مدل 

  
  sss (Meyer & Herscovitch, 2001, P. 317)   و آلنري ي مي بخش3  مدل.1ل شك

  
، )198بـاتمن و استراسـر،      ( يت شغل يل رضا يقب  از ييامدهاي با پ  يسازمان كه تعهد  نشان داد نتايج   

و عملكـرد  ) 1986 ، و چـتمن يل ـيار( ي فـرا اجتمـاع  ي، رفتار سـازمان  )1990،كيو و زاج  يمات(حضور  
، پـورتر و  يمـود (ل بـه تـرك شـغل    ي ـرابطه مثبت و با تما     ،)1993 ،تي آلن و اسم   ر،ي يم (يشغل
 ماننـد   يبنـد يتعهـد و پا   . )313، ص   2003شـيون و همكـاران،      (  دارد يرابطه منف ) 1982 ،رزياست
 .د داشته باشـن ي مثبت و متعدديامدهايتواند پ يم هستند كهك به هم ي نزديتلق ت، دو طرزيرضا

 در سازمان يشتري در كار خود دارند، مدت بيشتريهستند، نظم ب يبندي تعهد و پاي كه دارايكاركنان
نيز بيان مي دارد كه ) 2006( "1آگبرو" ).67، ص1380،يلياسماع (كنند يشتر كار مي مانند و بيم

                                                 
1 . Ugboro 

  همانندي، تعيين هويت-
   ارزش هاي مشترك-
  درگيري شخصي-

  سرمايه گذاري ها-
 عدم وجود -

 مزايا و جبران خدمات-
  ماعي شدن، دروني سازي اجت-
 شناختيروان  قرارداد-

  )عاطفي(تمايل 
  تعهد
 )هنجاري(الزام و اجبار

  هزينه
رفتار  )مستمر(
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-ابـراز مـي  ، دسازماني دروني شده ان الگوهاي رفتاري را كه براي رسيدن به اهداف        ،كاركنان متعهد 
گيرند و تمايل دارنـد تـا بـه گونـه اي           اين كاركنان باورها و تجربياتشان را در سازمان به كار مي          . دارند

 بـا افـزايش تعهـد سـازماني         چنينهم). 33، ص   2009كارلسون،  ( اثربخش به سازمان كمك كنند    
بهتـري خواهنـد    ي شغلي آنان كاهش يافته و عملكـرد شـغلي           يكاركنان، از ميزان غيبت و جابجا     

، بايد جلـب و حفـظ كاركنـان    ياولويت اصلي در هر سازمانلذا  ).337، ص  2001بارتلت،  ( داشت
تحقق اين امر، به معناي از دست دادن كـارايي، عـدم رشـد و از دسـت       ناكامي در ومتعهد باشد

  . تلاش كندشسطح تعهد كارمندان د درجهت بهبوديبا و هر سازماني دادن كسب و كار است
  
  انگيزش) 1-2
زيرا رفتار انـساني    . ترين جنبه هاي مديريت منابع انساني است      ز، يكي از مهم   يفرايند انگيزش ن   

بـه كمـك   . پيچيده است و اهتمام براي برانگيختن كاركنان، يك فعاليـت كـاملاً تخصـصي اسـت        
عبـاس  (داد  فرايند انگيزش مي توان سهم مؤثر منابع انساني در تحقق اهداف سازماني را افزايش               

ازها خود  ين ن ي شوند كه ا   يك م يازها تحر ي از ن  يله انواع مختلف  يافراد به وس  . )197، ص 1384پور،  
، )1989 (" 1تيرا"طبق نظر   .  كنند ير م ييط مختلف تغ  يت، در زمان ها و شرا     يب اهم يتاز نظر تر  

، به علت   ي كار زشياز انگ .  است ي كار  در رفتار  ينيش ب يپ ين قدم برا  ي، اول 2ي انسان يازهايدرك ن 
بـه    .)891، ص   2009لنـدبرگ و همكـاران،      (د  ف واحد وجود ندار   يك تعر يده بودن مفهوم آن،     يچيپ

ها مي شـود تعريـف شـده          انگيزش به عنوان نيروهايي در درون افراد كه منجر به كنش در آن             طور كلي 
 و رفتارهـايي را دنبـال       انگيزش در تئوري هاي جديد به اين فرض اشاره دارد كه افراد فعاليـت هـا               . است
وجـود كاركنـان     .)48، ص   2008بـاكوم،    (كنند كه معتقدند به نتايج يا اهداف مطلوب منجر مي شـود           مي

كاركنـان  . برانگيخته براي محيط كارِ به شدت در حـال تغييـر، يـك ضـرورت اجتنـاب ناپـذير اسـت                    
براي اثربخش بودن، . ال و اثرگذارند به بقاء و ماندگاري سازمان ها كمك مي كنند و غالباً فع،برانگيخته

مديران نياز دارند آن چيزهايي را كه در زمينه نقش هاي مورد انتظار، كاركنان را برمي انگيـزد، درك                   
يـل بيـشتري بـراي اسـتفاده از         افراد با انگيزه تلاش بيشتري براي توليد مي كننـد و تما           چراكه  . كنند
  احـساس  قتـي فـرد  و). 301، ص 2001بارتلـت،  ( ف دارنـد ي ها و مهارت هايشان در انجـام وظـاي  يتوانا

 كند و عشق و تعلق خاطر به سازمان خود در انجام وظايف داشته باشد، طبعاً                مسئوليت و احساس انگيزه   
ي مي شود و بهره وري فرد نيـز ارتقـاء   يگذارد، در زمان و هزينه ها صرفه جو       ثير مي أدر بهبود كارهايش ت   

يـد امـا بـراي      آ ن نيز با افزايش سطح روحيه و رضايت شغلي آنان بـه دسـت مـي                انگيزش كاركنا  .يابدمي

                                                 
1 . Wright 
2 . The understanding of human needs 
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بروكس و  (  شود كار توجه   در محيط  ها  نارضاي نيازهاي آ   بهكاركنان لازم است     افزايش روحيه و رضايت   
-خصوص در سازمانهلذا توجه به نيروهاي انگيزشي در سازمان هاي دولتي، ب ).118، ص 2006كيت، 

 يكـي  ،هاي اندك هستندنان مجبور به انجام كارهاي طاقت فرسا، پرمسئوليت و دريافت    هايي كه كارك  
  .هاي مهم مديريتي استاز مهارت

  
  رضايت شغلي) 3- 1

 1980به طوري كه تا سال      . شغلي همواره به عنوان يك مسئله در سازمان ها مطرح بوده است           رضايت  
چرا كه رضايت شغلي مؤلفه مهمي است كه        . يافته است  هزار مقاله پيرامون آن انتشار       4 بيش از    ،ميلادي
سـال   در "1هوپـوك "در ابتـدا   .)33، ص 2008وود،  (ربخشي كلي سازمان اثر مي گذارد     وري و اث  بر بهره 
او چنين فرض كرد كه رضايت شغلي شامل چيزي اسـت           . گرفت نظر ، مفهوم رضايت شغلي را در     1935
 ا هم از لحاظ روحي و هم از لحاظ جسمي راضـي و خـشنود               محيط كار احساس شده و كاركنان ر       كه در 

رضايت شـغلي، كـل احـساسات       ":  تعريف كلي تري را ارائه داد       يك 1972ل   در سا  "2كريبين". مي كند 
مربوط به محيط كار است كه شامل خود شغل، سرپرستان، گـروه كـاري، سـازمان هـا و حتـي زنـدگي                       

  ).160 ص ،2007تاسي و همكاران، ( "خانوادگي مي گردد
رضايت شغلي به طور گسترده در تحقيقات سازماني مورد مطالعه قرار گرفته اسـت و شـواهد مهمـي                       

 مديريت سازمان هـا از آن جهـت         .مبني بر وجود رابطه بين رضايت شغلي و عملكرد سازماني وجود دارد           
كه مي دانند بين    ند  نسبت به طراحي و اجراي تحقيقات در زمينه رضايت شغلي كارمند علاقه مند هست             

 كاهش غيبت كاركنان از كـار،     ) 3(افزايش بهره وري،    ) 2(كاهش هزينه توليد،    ) 1(افراد و   رضايت شغلي   
 مـستقيم و مثبـت وجـود دارد    كاهش تعداد اشتباهات در كار، رابطـه  )5(افزايش كارايي و همچنين  ) 4(
- از توان و ظرفيت شان كار مـي         كمتر ،كاركناني كه رضايت كمتري دارند     ).323، ص 1380ساعتچي،(

 از خود نشان    ،كنند و رفتارهاي مختل كننده اي كه بهره وري و اثربخشي سازماني را كاهش مي دهد               
هـاي ترفيـع،    چـون پرداخـت، فرصـت     هاي مختلف شـغل هـم     رضايت شغلي ناشي از جنبه    . دهندمي

ا و رويه هـا، تعلـق       سرپرست، همكاران و عوامل محيط كاري همچون سبك سرپرستان، خط مشي ه           
قوه اي كه بـر عملكـرد سـازماني         ل با توجه به اثرات با     گروه كاري، شرايط كاري و مزاياي شغلي است و        

 پيشگويي كننده خوبي براي اثربخشي سـازماني باشـد و لـذا ناديـده گـرفتن آن بـراي                    توانددارد، مي 
  .سازمان زيانبار است و هزينه زيادي به دنبال دارد

  

                                                 
1 . Hoppock 
2 . Cribin 
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   خدمتآموزش ضمن )2
شـده كـه    آن در بهبود عملكرد و دستيابي به اهداف، منجر اهميت و ضرورت آموزش كاركنان و نقش

اي اي شود و امروزه كمتر سازمان يا نهادي را مي توان يافت كه داراي بخش ويژه به اين مقوله توجه ويژه
-مشغوليه يكي از دل نباشد و در آن برنامه ريزي آموزش كاركنان ب"آموزش ضمن خدمت"تحت عنوان 

از ). 2، ص1384 ،، نقل شده توسـط فتحـي واجارگـاه   1993رولير،(هاي مهم مديريت تبديل نشده باشد 
چراكـه  . برند مي  مهارت ها و دانش بيشتري را به كار        ، كاركنان امروزي نسبت به كاركنان گذشته      ،طرفي

كـه   يافته اي نياز دارند، در حـالي       كاركنان به موازات پيشرفت تكنولوژي به مهارت هاي توسعه        امروزه  
لذا ضروري است تا سرپرستان از مهارت ها و         . ها در ده ها سال قبل جزئي و اندك بوده اند          اين مهارت 

 ها را فراهم كنند    توانايي هاي كاركنان شان آگاه باشند و تغييرات لازم براي رشد و توسعه مستمر آن              
 هاي بـسياري كـه در طـي چنـد دهـه گذشـته بـراي                  علي رغم تلاش   اما .)2، ص   2009كارلسون،  (

 اين حقيقت را بيـان      ،برگزاري آموزش هاي ضمن خدمت اثربخش انجام شده است، متصديان مختلف          
دونالد كريـك   ". داشته اند كه ساختار آموزش ضمن خدمت در همه زمينه ها كافي و مناسب نيست              

 اصل ارائه كرده اند     10 هاي آموزشي،    ، براي اثربخشي برنامه   "2جيمز كريك پاتريك  " و   "1پاتريك
  :آورده شده است) 2(كه در جدول 

  
  )103، ص 2008ساواكول،  (الزامات برنامه هاي آموزشي اثربخش. 2جدول

   مبتني بودن برنامه هاي آموزشي بر نيازهاي شركت كنندگان مبتني بودن برنامه هاي آموزشي بر نيازهاي شركت كنندگان--1
   روشن بودن اهداف آموزشي روشن بودن اهداف آموزشي--22
  سب و بجاسب و بجا جدول بندي و زمانبندي برنامه ها در زمان منا جدول بندي و زمانبندي برنامه ها در زمان منا--33
   برنامه ها در مكان مناسب برنامه ها در مكان مناسبدندنانانچسبچسب  --44
   در برنامه در برنامهحضور داشتنحضور داشتن براي  براي ذيحقذيحق دعوت از افراد  دعوت از افراد --55
   انتخاب اساتيد مؤثر و كاري انتخاب اساتيد مؤثر و كاري--66
   استفاده از روش ها و كمك هاي مؤثر  استفاده از روش ها و كمك هاي مؤثر --77
   اهداف برنامه ها اهداف برنامه هادندنييبه انجام رسانبه انجام رسان  --88
   شركت كنندگان شركت كنندگان   كردن كردن  قانعقانع راضي و  راضي و --99

       ارزيابي برنامه ارزيابي برنامه--1010
  
  

                                                 
1. Donald L. Kirk patrick 
2. James D. Kirk patrick 
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  موزش ضمن خدمت و اثربخشي كاركنانآ) 3
 بدون برنامه ها و فعاليت هـاي مـؤثر          ،امروزه تصور كردن موفقيت سازمان و اثربخشي كاركنان       

چراكه مديريت منابع انساني بـه سـازمان هـا در رسـيدن بـه               . مديريت منابع انساني مشكل است    
-بيـان مـي   ) 2001(" 2ويچ ايوانس "و) 2000(" 1 اسكالر "اي كه به گونه   . كندمي  اثربخشي كمك   

حال يكي از چالش هـاي اصـلي       . دارند كه مديريت منابع انساني در رأس اثربخشي سازماني است         
   ).113، ص 2005كوستاو،  ( استمديريت منابع انساني، موضوع آموزش

 نظـري، يـادگيري كـسب شـده از طريـق آمـوزش،               در حالت  ،)2000(" 3هاريسون"طبق نظر   
كرد سازماني تأثير مثبت داشته و به عنوان عامل كليدي بـراي دسـتيابي         متغيري است كه بر عمل    

   ).67، ص 2008ساهينيديس و بوريس،  (نظرگرفته مي شود به اهداف سازماني در
با اين وجود، اتخاذ يك فعاليت آموزشي به عنوان يك راه حل، در مـواقعي كـه عملكـرد دچـار                     

يعنـي  -كه اين ضعف عملكرد پيش فرض است ضعف يا مشكل شده است، نشان دهنده وجود اين       
اين مطلب به خوبي    .  به دليل فقدان آموزش مي باشد       -شكاف بين عملكرد مطلوب و عملكرد واقعي      

  :نشان داده شده است) 3( و همكارانش در شكل "4اسوارت"توسط 
  

  
  )190 ص ،2005اسوارت و همكاران،  (اثربخش رفتار شكاف .2 شكل

 
  زش كاركنانيآموزش ضمن خدمت و انگ) 3-1

  : گرفته باشدأ عامل مي تواند منش3مديران بايد توجه كنند كه هر رفتار سازمان از 
  )گرددكه از طريق آموزش، فرد در انجام وظايف خود توانا مي( ي فرد در انجام وظيفهيعدم توانا -1

                                                 
1   . Schuler 
2   . Ivancevich 
3 . Harrison  
4 . Swart  

 رفتار غير اثربخش
 و دانش ناكافي    ها مهارت

 ضعيفو نگرش هاي

 رفتار اثربخش
ها و دانـش     مهارت

كافي و نگرش هاي 
مثبت

 شكاف
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آمـوزش آن،   جملـه توليـد شـغل و       از   كـه از طـرق مختلـف      ( انجـام شـغل   ي فرد در    يعدم توانا  -2
 )اين مشكل را ترفيع ساختي و آموزش، اسلوب هاي آموزشي ديگر مي توان يجابجا

تـوجيهي و تبـادل اطلاعـات در        كه از طريق جلـسات متعـدد آموزشـي،        ( فقدان يا كاهش انگيزه     -3
  ). 169، ص1384آتش پور، ) (ها يافتسازمان مي توان پاسخي مناسب براي آن

-هـا ملاحظـه مـي      ضمن خدمت در كاركنان انگيزه ايجاد مي كند، يعني زماني كه آن           آموزش  
ي را براي فراگيري دانش و مهارت تدارك ديده، نگرش مثبت و مطلـوبي    يهاسازمان فرصت   كنند  

-هم. را نسبت به سازمان پيدا مي كنند و در نتيجه با علاقه و انگيزه بيشتر به فعاليت مي پردارند
 كاركنان در انجام وظايف محوله، امكـان اسـتفاده   ييمن خدمت با بالا بردن توانا   چنين آموزش ض  

بهتر از منابع انساني را پديد مي آورد و با ايجاد احساس تسلط در انجـام كـار و تـأثير آن توسـط                      
  .مديريت، انگيزه كاركنان افزايش مي يابد

  
   كاركنانيآموزش ضمن خدمت و تعهد سازمان) 3-2

بروز نتايج مثبتي چون كاهش ت بيانگر تأثير مثبت آموزش بر تعهد سازماني كاركنان و نتايج تحقيقا
وجود آوردن هرگونه    براي به    .)67، ص   2008ساهينيديس و بوريس،     (ي، كاهش غيبت است   يجابجا

ها بيش از   تعهد، بايد نگرشي مناسب با آن تعهد ايجاد كرد و بايستي مسئله آموزش را در سازمان               
آموزش ضمن خدمت به دليل افزايش علاقه، تخصص و احـساس           .  توجه جدي قرار داد    بيش مورد 

كار را معنـي     وها به زندگي شغلي خود علاقه مند شوند          مسئوليت در افراد، باعث مي شود كه آن       
همچنين آمـوزش   . شودها كاسته مي   به دنبال اين امر از ميزان غيبت و ترك خدمت آن          . دارتر ببينند 
سـازد  ي بيشتر فرد با محيط كار و سازمان شده و وي را نسبت به وظايفش متعهـد مـي                  باعث سازگار 

دهد و   هم تعهد سازماني را افرايش مي       كه يتخصص آموزش هاي    خصوصاً). 10ص ،1377ميركمالي،(
هـاي  فرد، قابليـت هـا و شايـستگي       اختصاصي  زيرا با توجه به وظيفه      . كند هم به حفظ آن كمك مي     

اما آموزش هـاي عمـومي كـه          براي كارمند خيلي ارزشمند است،     ق،يطر از اين     بدست آمده  تخصصي
 هرچنـد تعهـد سـازماني را        ،براي ساير كاركنان و حتي ساير سازمان ها نيز برقـرار و ارزشـمند اسـت               

لـذا  . )359، ص   2001كلـين،    (افزايش مي دهد ولي ممكن است در حفظ و استمرار آن بي اثر باشد             
ت، پرورش نيروي كار مولد و خلاق است كه به اهداف سازمان تعهد داشته باشد               يكي از وظايف مديري   

  .)338، ص 2001بارتلت،  (در نظر بگيردز ينو در پيگيري نتايج آموزش، سطح تعهد افراد را 
  
  
  



 )در شركت نفت اهواز(هاي ضمن خدمت و اثربخشي كاركنان رابطه بين آموزش

 105

   كاركنانيت شغليآموزش ضمن خدمت و رضا) 3-3
د كـه از    گـرد امي ايجاد مـي     رضايت شغلي هنگ    بيان مي دارند كه    )2007( و همكارانش    "1آنتوني"

مهارت هاي كاركنان به گونه اي اثربخش استفاده و فرصت هاي آموزشي براي ارتقاي اين مهارت هـا                  
- براي تواناسازي كاركنان مهيا سازد تا بتوانند از توانـايي          زمينه اي را     ،فراهم گردد و محيط كاري    
آموزشي  ).31، ص 2007كلست تورنر،  ( استفاده كنند به بهترين وجه  هايشان در انجام وظايف     

ها در كم كردن ناكامي هايي كه در نتيجه ناآشنايي  كه به كاركنان ارائه مي شود، مي تواند به آن    
كاركنـاني كـه در يـك شـغل         . كمـك كنـد   ،با مطالبات كاري براي رويارويي مؤثر با آن ايجاد شود         

 يا اگر تـصميم  ،ه شغلشان را رها كنند تري وجود دارد ك   د، احتمال بيش  ناحساس شايستگي نمي كن   
هرچه شكاف بين مهارت هاي كاركنـان       . به ماندن داشته باشند، بازده كاريشان بهينه نخواهد بود        

تر باشد، فقدان رضايت شغلي كاركنان و احتمال تغييـر شـغل            ها بيش  هاي مورد نياز آن   و مهارت 
  ).65 ، ص2008ساهينيديس و بوريس،  (بودتر خواهد ها بيش آن

  
  مروري بر پيشينه تحقيق) 4
هـاي آموزشـي ضـمن        بررسي اثربخـشي دوره   " با عنوان    يقي، تحق )1378 (مالك شهاب  يآقا -

 از ديـد شـركت كننـدگان در ايـن           ،غربـي   خدمت كاركنان سازمان كـشاورزي اسـتان آذربايجـان        
باشد كـه اثربخـشي       ق  بيانگر آن مي    ين تحق يهاي بدست آمده از ا      داده. انجام داده است   ،"ها  دوره

  .هاي ضمن خدمت افزايش يافته است افراد از طريق شركت در آموزش
بررسـي نقـش آمـوزش هـاي        "، پژوهشي با عنوان     1381 در سال    رضا خدائي محمودي   يآقا -

نتايج تحقيـق نـشان    .  انجام داده است   "وري كاركنان دانشگاه تهران   ضمن خدمت در افزايش بهره    
استفاده بهينه از منـابع انـساني، افـزايش         (وري  من خدمت و ابعاد بهره    هاي ض داد كه بين آموزش   

  .رابطه معنادار وجود دارد) تعهد سازماني، بهبود سبك انجام كار، افزايش انگيزه كاركنان
آموزش بر عملكرد كاركنـان      ري خود، تأث  كارشناسي ارشد  پايان نامه ، در   )1381 (يد مراد يمج يآقا -

  : از آن است كهيق حاكين تحقي ايافته هاي . كرده استيقم را بررسك استان يع پلاستيصنا
 وجـود   ي دار ي رابطـه معن ـ   ، كاركنـان  يت شغل يش رضا ي و افزا  ي آموزش يها دوره ين برگزار ي ب -1

  .ندارد
  
  
  

                                                 
1 . Anthony 
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  چارچوب مفهومي تحقيق
شي  اثربخ ـ "عنـوان   بـا    ،"سـاهينيديس و بـوريس    "در اين تحقيق با مبنا قرار دادن مقاله آقايـان               

، ي، عوامل تعهد سـازمان    "هاي گذرانده شده از نظر كاركنان و رابطه آن با نگرش هاي كاركنان            آموزش
 نهايـت مـدل     اثربخشي كاركنان در نظرگرفته شده است و در        ابعاد  و انگيزش، به عنوان    يت شغل يرضا

  .زير ارائه گرديده است
 

  
  )محقق ساخته( يق چارچوب مفهومي تحق.3شكل 

  
  اهداف تحقيق

  هدف اصلي 
  .كاركنان آناثربخشي  شركت نفت اهواز و آموزش هاي ضمن خدمتبررسي رابطه بين 

  
  اهداف فرعي 

  .بررسي رابطه بين آموزش هاي ضمن خدمت شركت نفت اهواز و رضايت شغلي كاركنان آن -1
  . كاركنان آن انگيزشبررسي رابطه بين آموزش هاي ضمن خدمت شركت نفت اهواز و -2

 

 انگيزش

 تعهد سازماني

 رضايت شغلي

آموزش هاي
ضمن

 اثربخشي كاركنان

اثربخشي 
 سازمان
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  .بررسي رابطه بين آموزش هاي ضمن خدمت شركت نفت اهواز و تعهد سازماني كاركنان آن -     3
  

  فرضيات تحقيق
  فرضيه اهم 

  . وجود داردرابطه معنادار  اثربخشي كاركنان آن، وآموزش هاي ضمن خدمت شركت نفت اهواز  بين 
  

  فرضيات اخص 
رابطـه معنـادار     كاركنـان آن،   يت شـغل  يرضـا  وشركت نفت اهواز    بين آموزش هاي ضمن خدمت       -1

  .وجود دارد
  .وجود دارد، رابطه معنادار كاركنان آن زشيانگ وشركت نفت اهواز بين آموزش هاي ضمن خدمت  -2
وجود ، رابطه معنادار    كاركنان آن   سازماني تعهد وبين آموزش هاي ضمن خدمت شركت نفت اهواز          -3

  .دارد
  

 تحقيق روش
 توصـيف   ،هـدف اي كـه     به گونه . يابي است  توصيفي از شاخه پيمايشي يا زمينه      ،روش تحقيق 

از سوي ديگر، از آنجا كه هدف بررسي رابطـه دو           . هاي مورد بررسي است    نمودن شرايط يا پديده   
طرفـي    از.تحقيق توصيفي از نوع همبستگي مي باشدبه دوي متغيرهاي موجود در تحقيق است،     

ها براي حل مسايل موجود در سازمان به تحقيق          هدف برخورداري از نتايج و يافته     هنگامي كه با    
  . كاربردي است،تحقيق حاضر از لحاظ هدفلذا . ناميم پردازيم آن را تحقيق كاربردي مي مي

و به منظور بررسي ارتباط بـين آمـوزش هـاي           ) قلمرو مكاني  (نفت اهواز اين تحقيق در شركت     
صورت گرفته است و قلمرو زماني نيز منطبق ) قلمرو موضوعي(ركنان  كاياثربخشضمن خدمت و 

  . باشد  مي1388 ور و مهرساليشهر يماه هانجام تحقيق يعني بر زمان ا
هـاي  سال از گذراندن آموزش   كيكه حداقل   نفت اهواز   جامعه آماري تحقيق را كاركنان رسمي شركت        

از آنجا كـه   . باشند ي نفر م  420كه مشتمل بر      تشكيل مي دهند   ،مرتبط با شغل فعلي شان گذشته است      
رد، لذا براي تعيين حجم نمونه، از       ي گ يرها مورد مطالعه قرار م    ين متغ ي ب يدر اين تحقيق، رابطه همبستگ    
  :فرمول زير استفاده شده است

  
4c 
(ln          ) 

 پرسشنامه  153 كه در نهايت      نفر مي باشد   119بنابراين حجم نمونه مورد نياز پژوهش، تقريباً برابر با          
n = 3+ 1 + r 

1 - r 
2 = 119
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 يا طبقـه يق، تصادفين تحقي ايريگوه نمونهيش . پرسشنامه جمع آوري و تحليل گرديد120توزيع و   
 بـه تـصادف انتخـاب       يان كاركنان سـازمان بـه تعـداد حجـم نمونـه، افـراد             ي از م  يعني.  باشد يم

   .دنديگرد
مت شـامل سـاعات آمـوزش، نحـوه         خـد  هـاي ضـمن    هاي مربوط به آمـوزش     ، داده پژوهش در اين      

 از جملـه    ،نيازسنجي و چگونگي اجرا، از طريق مراجعه مستقيم به اسـناد و مـدارك موجـود در سـازمان                  
در ايـن پـژوهش،     در واقع   .  حاصل شده است   سئوالات باز پرسشنامه  كاركنان و   هاي آموزشي    شناسنامه

 متغير  ي پرسشنامه و بررس   يبستهق سئوالات   ي از طر  " كاركنان ي اثربخش "يبررسي متغير وابسته  
 شناسـنامه   ي از طريـق سـئوالات بـاز پرسـشنامه و مطالعـه            " ضمن خدمت  يهاآموزش"مستقل  
همچنين  .گردد كاركنان و استخراج ساعات آموزش ضمن خدمت گذرانده شده انجام مي            يآموزش
ايـي آن از طريـق    كـه رو -  محقـق سـاخته  ، از طريـق پرسـشنامه     كاركنان ياثربخشهاي مربوط به     داده

   در اين تحقيق جهت سنجش روايي پرسـشنامه        . گرديد  استخراج - بود قرار گرفته يد  أيت  مورد خبرگان
 قـرار داده و پـس از اخـذ نظـرات             نفر از اساتيد و صاحب نظران      10تدوين شده، آن را در اختيار       

بـراي  .  نهـايي شـد    مذكور، اقدامات اصلاحي با نظر نهايي اساتيد اعمال گرديد و پرسـشنامه             جمع
بدين صورت كـه ابتـدا تعـداد    .  يك مرحله پيش آزمون انجام گرفت  ،ها سنجش پايايي پرسشنامه  

هـا بـا    آوري گرديـد و پـس از وارد كـردن داده            پرسشنامه در جامعه مورد نظر توزيع و جمـع         30
حقيـق ميـزان   در اين ت .محاسبه گرديد) آلفاي كرونباخ(ضريب پايايي ، Spssاستفاده از نرم افزار   

 ه مقـدار ك ـبا توجه بـه اين .  بدست آمد9147/0   ،كاركنان ياثربخشآلفاي كرونباخ براي پرسشنامه    
پرسش  . است لذا پرسشنامه از اعتبار لازم برخوردار  ، است 7/0 بالاتر از    آلفاي كرونباخ بدست آمده   

زش ي ـ، انگ يت شغل يده است كه ابعاد مختلف رضا     ي پرسش به كارمندان ارائه گرد     43نامه در قالب    
  . ردي گي را در بر ميو تعهد سازمان

  :مي باشد 3 براي تك تك متغيرها نيز به شرح جدولمحاسبه شدهآلفاي كرونباخ ميزان 
  

   براي تك تك متغيرهامحاسبه شدهآلفاي كرونباخ  .3جدول 
  آلفا  شاخص ها  متغير

 رضايت شغلي

   رضايت از كار-
  ارتباط با همكاران-
 ارتقاء فرصت هاي -

   پرداخت-

7573/0 

   احساس امنيت-  انگيزش
 8674/0  يجتماع احساس ا-
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   احساس احترام-
   احساس استقلال-

   احساس خودشكوفايي-

 تعهد سازماني
   تعهد عاطفي-
   تعهد مستمر-
   تعهد هنجاري-

7764/0 

  
مل شا(كاركنان   و اثربخشي     متغير مستقل  ، آموزش هاي ضمن خدمت به عنوان      در اين تحقيق  

 .  وابسته در نظرگرفته شده است متغير، به عنوان)تعهدسازماني، انگيزش و رضايت شغلي
  

 افته هاي يبررسروش تجزيه و تحليل داده ها و 
 تحليل هاي آمـاري   .  استفاده شد  " اسپيرمن ضريب همبستگي " از آزمون    ،جهت بررسي فرضيات تحقيق   

   : شده استآورده 4طور خلاصه در جدولحقيق، ب اخص تمربوط به آزمون فرضيه اهم و فرضيات
  

  آزمون ضريب همبستگي اسپيرمن نتايج .4جدول 

 نتيجه Sig فرضيه

1اخص   
بين آموزش هاي ضمن خدمت شركت نفت اهواز و ميزان رضايت 

 .شغلي كاركنان رابطه معنادار وجود دارد
461/0  

Sig >  5%  
 رد فرضيه

2اخص   
از و انگيزش كاركنان بين آموزش هاي ضمن خدمت شركت نفت اهو
 رابطه معنادار وجود دارد

170/0  
Sig >  5%  
 رد فرضيه

3اخص   
بين آموزش هاي ضمن خدمت شركت نفت اهواز و ميزان تعهد 

 .سازماني كاركنان رابطه معنادار وجود دارد
135/0  

Sig >  5%  
 رد فرضيه

 يبين آموزش هاي ضمن خدمت شركت نفت اهواز و ميزان اثربخش اهم
 .ن رابطه معنادار وجود داردكاركنا

213/0  
Sig >  5%  
 رد فرضيه

  
  يـك نمونـه اي     tاز آزمـون     ، كاركنـان  يابعاد اثربخـش  به علاوه براي تعيين ميانگين هر يك از         

نتيجـه   . كاركنـان دلالـت داشـت   يت اثربخشيوضعمطلوب بودن نابر H0   كه در آناستفاده شد
: آورده شده است5در جدول  اين آزمونحاصل از 
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   كاركنانياثربخشاي براي بررسي وضعيت  يك نمونهt  نتايج آزمون .5جدول

Test Value = 3 

براي تفاضل % 95فاصله اطمينان 
 هاميانگين

  سطح
 سطح پايين بالا

  اختلاف
 هاميانگين

سطح 
  داري معني

  

  درجه
 آزادي

 �آماره 

 ابعاد
اثربخشي 
 كاركنان

5824/0  4009/0  4917/0  0001/0  119 728/10  رضايت شغلي 

5768/0  3613/0  4690/0  0001/0  119 621/8  انگيزش 

7647/0  5720/0  6683/0  0001/0  119 735/13  تعهد سازماني 

  
 ابعادتمامي  ن  يانگيمشاهده شد كه پاسخ دهندگان م       كاركنان ياثربخشابعاد  در بررسي توصيفي    * 

 بـالاترين و  "تعهـد سـازماني  "نـد و از نظـر آنـان   امطلـوب ارزيـابي كـرده    و 45/3بالاتر از   رامورد نظر   
در بررسي توصيفي رابطه بين آموزش هـاي ضـمن           .ين ترين ميانگين را داشته است     ي پا "انگيزش"

  .ديها مشاهده نگرد    بين آن  معنادارخدمت شركت نفت اهواز و ابعاد اثربخشي كاركنان آن، رابطه           
 خـدمت   بـين سـاعات آمـوزش ضـمن         كه مي دهد نشان  تحقيق  نتيجه حاصل از آزمون فرضيات      

فرضـيه اهـم تحقيـق      همچنين   .داردنوجود  رابطه معنادار    كاركنان   ي و ابعاد اثربخش   گذرانده شده 
 ينفـت اهـواز و اثربخـش      خـدمت شـركت      هـاي ضـمن    مبني بر وجود رابطه معنادار بين آموزش      

طبق نظر كاركنان،    يك نمونه اي نشان مي دهد كه       tنتيجه حاصل از آزمون      .كاركنان آن رد شد   
  .قرار دارد در وضعيت مطلوبي ،مورد آزمونابعاد كليه   از نظر،جامعه مورد مطالعه

  
  يريجه گينتبحث و 

تحليل اطلاعات حاصل نشان مي دهد كه دوره هاي آموزشي برگزار شده در شركت نفت اهواز                
نتوانـسته اسـت در    داراي اثربخشي خيلـي بـالايي نبـوده و    - علي رغم صرف هزينه هاي بسيار     –

به عبارت ديگر فرضـيه اصـلي تحقيـق رد شـده و             . اثربخشي كاركنان تأثير چنداني بگذارد     ارتقاء
اين نتيجه ممكن   . اثربخشي كاركنان شركت به آموزش هاي ضمن خدمت آن ربطي نداشته است           

بـه  كه دوره هاي آموزش ضمن خدمت در كشور مـا         از جمله اين  . است به دلايل مختلفي رخ دهد     
صورت عمومي براي همه سازمان ها طراحي و اجرا مي شـود و ممكـن اسـت ارتبـاط زيـادي بـا                       

همچنين بسياري از كاركنـان، از پـايين بـودن سـطح كيفيـت ايـن               . سازمان خاصي نداشته باشد   
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كردند و معتقد بودند كه نيازسنجي آموزشي به طـور     ها و به روز نبودن آن ابراز نارضايتي مي        دوره
 .لذا بازبيني در برنامه هاي آموزشي اين شركت، ضروري به نظـر مـي رسـد               . دقيق نيست علمي و   

ق صـورت   ي ـدر تحق .  را در بـر داشـت      يگـر يج د ي نتـا  يقات قبل ي است كه تحق   يجه در حال  ين نت يا
هاي آموزشي ضـمن   بررسي اثربخشي دوره  "كه با عنوان    ) 1378(گرفته توسط آقاي مالك شهاب      

غربـي، از ديـد شـركت كننـدگان در ايـن              اورزي اسـتان آذربايجـان    خدمت كاركنان سازمان كـش    
باشـد كـه اثربخـشي افـراد از طريـق شـركت در                ج بيـانگر آن مـي     ي، انجام داده است نتـا     "ها  دوره

ق آقـاي رضـا خـدائي محمـودي در سـال            يدر تحق . هاي ضمن خدمت افزايش يافته است       آموزش
وري  ضـمن خـدمت در افـزايش بهـره    بررسي نقـش آمـوزش هـاي   " كه پژوهشي با عنوان  1381

هـاي ضـمن     انجام داده است نتايج تحقيق نـشان داد كـه بـين آمـوزش              "كاركنان دانشگاه تهران  
استفاده بهينه از منابع انساني، افزايش تعهد سازماني، بهبود سبك انجام           (وري  خدمت و ابعاد بهره   

 مجيـد مـرادي   آقـاي   ق  ي ـج تحق ي نتـا  امـا  .رابطه معنادار وجـود دارد    ) كار، افزايش انگيزه كاركنان   
انگر ي ، بتأثيرآموزش بر عملكرد كاركنان صنايع پلاستيك استان قم را بررسي كرده است كه ،)1381(

بين برگزاري دوره هاي آموزشي و افزايش رضايت شغلي كاركنان، رابطه معني داري             آن است كه    
  .وجود ندارد

  :گرددئه ميبر اساس يافته هاي تحقيق، پيشنهادات زير ارا
- كاركنان پيشنهاد مييت شغليهاي ضمن خدمت و رضا براي ايجاد رابطه معنادار بين آموزش     

شود كلاس هاي آموزش ضمن خدمت يا ساير برنامه هاي آموزشي، به گونه اي برگزار شـود كـه                    
-ها دارائي ارزشمندي براي سازمان به حـساب مـي          اين احساس را در كاركنان ايجاد كند كه آن        

همچنين موافقت مـديران بـا تـرخيص كاركنـان خـود            . ند و جزء جدائي ناپذير سازمان هستند      آي
بـه عـلاوه    . مي تواند در ايجاد چنين احساسي مـؤثر باشـد          هاي آموزشي،  جهت شركت در كلاس   

خصوصاً به هنگام تعيين اسامي افراد جهت شركت        -رعايت عدالت در برگزاري دوره هاي آموزشي      
 و يا ايجاد شرايط مـساوي بـراي همـه           -مي شود  ي خاص كه به ندرت برگزار     در دوره هاي آموزش   

  . كاركنان جهت حضور در دوره هاي آموزشي، مي تواند در رضايت آنان مؤثر باشد
-به منظور ايجاد رابطه معنادار بين آموزش هاي ضمن خدمت و انگيزش كاركنان پيشنهاد مي              

 افـراد پـس از      و واحدهاي درسي تعريف شوند،      شود برخي از دوره هاي آموزشي خاص، به صورت        
نظر گرفته شده، به مدرك تحـصيلي بـالاتر    گذراندن تعداد معيني واحد و كسب حداقل امتياز در     

  . يا معادل آن دست يابند
 كاركنان يبه منظور تقويت رابطه معنادار بين آموزش هاي ضمن خدمت شركت و تعهد سازمان

ولان ضمن توجه به درخواست هاي كاركنان مبني بـر برگـزاري            پيشنهاد مي شود، مديران و مسئ     
دوره هاي آموزشي خاص، شرايط يكساني براي كليه كاركنان جهت حضور در دوره هاي آموزشي               
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 ملاك عمل انتخاب افراد شـركت كننـده         -به جاي روابط  -مورد نيازشان فراهم سازند و ضوابط را        
  . قرار دهند
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