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 نفر از كاركنان 256.است كاركنان دانشگاه يهمه آماري تحقيق شامل يجامعه. استدانشگاه 
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ها  سودمند برنامهمديريتهاي شغلي، ها و مهارتها در رشد فردي، بهبود نگرشبخشي دورهشغلي، اثر

،هاي آموزش ضمن خدمتهاي حاصل از شركت در برنامه از كاربرد آموختهمديريتو حمايت 

هاي آموزش بت به سودمندي دورهتفاوت بين نگرش كاركنان زن و مرد نس. رضايت چنداني ندارند

چنين متغيرهاي تناسب با نيازها، حمايت مديران و هم. است) p>05/0( معنادار ،ضمن خدمت
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تفاوت . باشندبيني رشد فردي كاركنان را دارا مي سودمند دوره به ترتيب بيشترين توان پيشمديريت

 شغلي در هيچ يكيك تحصيلي يا رسته آماري بر حسب مدريهاي مختلف نمونهمعناداري بين گروه

.از متغيرها مشاهده نشد

 كاركنانهاي شغليارزيابي، آموزش ضمن خدمت، مهارت:ي كليديهاواژه

مقدمه

سازي،  هر سازمان، نيروي انساني آن است و اساس بهيترين و ارزشمندترين سرمايهمهم

در مناسبات و تحولات اتتغيير. استسازي نيروي انساني توسعه و بالندگي سازماني، به

. كندايجاد ميرفتاري اعضاي سازمان هاي و شيوهتغييرات جدي در وظايف سازماني كه 

اصل .  را به خود جلب كرده استهاناسازمريزان برنامهمديران و توجهامروزه، بيش از پيش

 آموزش و كسب اي و نيز اصل استمرار درهاي رفتاري و حرفهجامعيت و شمول مهارت

 و متناسب با شرايط جديد هماهنگريزيبرنامهتأكيد بر باهاي شغلي و سازمانيمهارت

هايموزشوجود و ارزش آضرورت ...  و فناوريگوناگون علمي، فكري هاي جامعه در حوزه

هاي ضمن خدمت به عنوان همچنين آموزش.  نشان مي دهدهانارا در سازم1ضمن خدمت

 و ارتقاء  كاركنانافزايش بازدهي كاري،رين عوامل پيشرفت نيروي انسانيتمهميكي از 

هاي موجود كاركنان، تسهيل كسب  قابليتتقويتسازماني مي شود؛ از اين روي، وريبهره

هاي هاي مربوط به بهبود عملكرد آنان، از اهداف عمده دورهها و تواناييدانش، پرورش مهارت

.آموزش ضمن خدمت است

شمول است و با سير جوامع سنتي به اي جهان به آموزش ضمن خدمت پديدهتوجهوم لز

نهاده صنعتي و فراصنعتي، علوم و فنون و تكنولوژي هم رو به تكامل، دگرگوني و پيشرفت 

 نيروي انساني و شكوفايي اقتصادي كشورهايي چون ژاپن و زيادي بازدهيدليل عمده. است

ويژه، آموزش كاركنان ه  دادن به آموزش باهميت جنگ جهاني دوم  ازپسهاي آلمان در سال

بدين معنا كه .  استمديريت خود ،آموزش در حقيقت). 1386، چشمهعلوي سنگ(بوده است 

1 -  In-Service-Training
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آموزش . افتدشود و به مخاطره مي هم متزلزل ميمديريتهاي بدون آموزش كاركنان، پايه

 ساير سودمند شدن به آن براي پياپيتوجهت كه ناپذير اسكاركنان، امري حياتي و اجتناب

تر و پوياتر تر، برانگيخته سازمان آگاهكاركنان زيرا هر چه ؛ ضروري استمديريتهاي فعاليت

ترين توان گفت، مهم مي،بدون شك. داشتباشند، سازمان نيز توان و پويايي بيشتري خواهد 

آموخته، با مهارت و صاحب وي انساني دانشويژه نيره ي يك ملت، نيروي انساني و بسرمايه

هاي فيزيكي به عنوان دو  انساني و سرمايهي به هماهنگي بين سرمايهتوجهبا . فكر آن است

 انساني در فرايند توليد بيشتر باشد، در نتيجه از يعامل توليد، هر اندازه مشاركت سرمايه

).1981، 1مينسر (دارندهتري بي بهره، رشد توليديبرايهاي فيزيكي نيز سرمايه

گذاري نيز معتقد است در عصر متحول امروز، آموزش كاركنان يك سرمايه) 1976(2بكر

 و در صورتي كه با آموزش بيشتر، سطح دستمزد افراد ارتقاء يابد، در رودبه شمار مياساسي 

خواهد  جامعه گذاري واقعي براي يك سرمايه،گذاري در افراد از نظر اقتصاديعمل، سرمايه

 به حدي است كه سازمان امور اداري و هاĤن آموزش منابع انساني نيز در سازماهميت. بود

 قانون 150ي از جمله مادهكرده است، قوانين متعددي در اين زمينه تصويب ،استخدامي كشور

ي دولتي هاناها و سازم وزارتخانهكه تمامي اجرائي ينامه آئين8ي توسعه و مادهسوميبرنامه

ژوهش حاضر در صدد آن است تا با بررسي پ.ند دهشزرا آموكاركنان خود كه را مكلف نمود 

برند،بهره ميهاي آموزشي برنامهاز ارزيابي آموزش ضمن خدمت، از ديدگاه كاركناني كه 

اين تر تر و اجراي اصولي در طراحي دقيقآن و از نتايج به دست آيدهاآنشناخت بيشتري از 

. شودبه كار گرفتهها برنامه

 تحقيقي و پيشينهادبيات

ي، ارائه متفاوت است آموزش ضمن خدمت، از سازماني به سازمان ديگرماهيتبه دليل 

 آموزش ضمن خدمت، بر خلاف ،به طور كلي. تعريفي جامع و فراگير از آن مشكل است

 است كه با بزرگسالان سروكار هاي غير رسمي آموزشيآموزش و پرورش رسمي، از جمله

1 - Mincer
2 - Beccker
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 درصد از كل 50توان تا حدود مي) 1967 (1بر اساس مطالعات مينسر). 1381چايچي،(دارد 

هاي هاي مؤثر آموزشدورهنشدن ي مشاهده شده در مشاغل را ناشي از برگزاري هانابرابري

هاي گوناگوني اييها به دلايل مختلف با نارسبرگزاري دورهاز اين رو . ضمن خدمت دانست

 تحقيقات فراواني انجام ه، مطالعات وباراينرد. دهد را كاهش ميهاآنست كه اثربخشي روبرو

:ودش اشاره ميهاآن است كه به مواردي از گرفته

هاي ضمن خدمت كاركنان سازمان  كه آموزشدهدنشان مي) 1374 ( تحقيق اورنگينتايج

مين نيروي انساني أت آنان،يهاي فني در شغل و حرفهت موجب افزايش مهار،جهاد كشاورزي

ها بر دوره لازم به ذكر است كه اين .است شدههاآندر ايجاد انگيزه و  و كارآمدتخصصم

.شده بودندو اجرا  طراحي سنجي مشاغلاساس نياز

 براي تأثير آموزش ضمن خدمت بر كارايي كاركنان آموزش و ياد شدهدر تأييد تحقيق 

ها رؤساي آموزشگاه% 10كاركنان و % 70به اين نتيجه رسيد كه )1375 (صفريورش تهران، پر

نداشتنچون وي مواردي.اند غير قابل انكاري را ميان آموزش و كارايي قائل شدهيرابطه

 در كاستيهاي آموزشي،چگونگي اجراي برنامهها با نيازهاي كاركنان، هدف وتناسب محتوا

 و نياز ياد كرده استها بخشي دوره را از موانع اثر آموزشيهاينيازمنديو تعيين ريزي برنامه

.به تحقيق و پژوهش را لازم و ضروري دانسته است

هاي آموزش ضمن خدمت بر بخشي نقش دورهدر تحقيقي به بررسي اثر) 1378(شيباني 

ايجاد  تغيير در روش كار،ايجادو مواردي مانند است كارايي كاركنان جهاد دانشگاهي پرداخته 

هاي انجام كار،كاهش هزينهكوتاه شدن زمان انجام كار،احساس و اعتقاد تازه نسبت به كار،

 از دانش جديد در گيريبهرهارتقاء قدرت تجزيه و تحليل مسائل و توانايي حل مشكلات،

 از نتايج مثبت  را توانايي شغلياهميتايجاد علاقه به آموزش و درك انجام وظايف شغلي،

.داندهاي آموزش ضمن خدمت ميدوره

و ي داند كه كارايي و اثربخشي كمآموزش ضمن خدمت را فرايندي مي) 1990 (2تامسون

 آموزش ضمن خدمت هم ،به نظر وي. دهدكيفي كاركنان و به تبع آن سازمان را افزايش مي

1 -  Mincer
2 - Thamson
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يلي براي رضايت شغلي و روحيه و هم عامرا در پي دارد منابع انساني يبهسازي و توسعه

؛1374،اورنگي( نتايج تحقيقاتي مانند يتأييد كنندهنتايج تحقيق وي . بهتر كاركنان خواهد بود

.است)1378، و شيباني1375،صفري

آميز است در صورتي موفقيتاي كاركنانرشد حرفهي هادريافت كه برنامه)2003 (1بويد

بزرگسالان در اين  آموزش  و بر كاربرد اصولشودتوجههاآنثرؤكه به نيازهاي انساني و م

 بيشتر هاآن،  بزرگسالان اعتماد به نفس بيشتربه علت، ويباوربه . داشته باشدتأكيدها دوره

براي رواز اين،دهند در فرايند يادگيري شركت فعال داشته باشندترجيح ميو عملگرا هستند 

تعلق و شناخت به ويژه نياز ه  بكاركنان انساني ييست به نيازهاباهات دورهكيفيبالابردن

هبيشتر هاآناي ت حرفهموقعيبه اين نتيجه يق خود در تحق) 2006 (2گوبينز،چنين هم.كردتوج

هاي گوناگون سازمان، كاهش هاي آموزش ضمن خدمت باعث كاهش هزينهكه دورهرسيد 

 بهبود ميزان غيبت، كاهش حوادث و سوانح حين كار،استعفاء و ترك خدمت كاركنان، كاهش 

ي و مهارت بيشتر در نيروي ي توانا،تر بينش و بصيرت عميق،امور سازمان و افزايش كارايي

نتايج تحقيق وي مشابهت . وري شده است افزايش بهره،توليد بيشتر و به طور كلي،انساني

.دارد) 1990(نزديكي با نتايج تحقيق تامسون 

ت آموزش كاركنان در  تحقيقي با موضوع كيفيدر) 2007 (3، هالننوند با اين موضوعدر پي

 گزارش داد ،9000هاي دانشجويان كارشناسي ارشد با استفاده از آزمون استاندارد ايزو برنامه

ت  خدمات به دانشجويان، كيفييت ارائهروز بودن كاركنان در شغل خود، كيفيدر صورت به

تحقيقات ديگري . بخشي دانشگاه نيز افزايش خواهد يافت كارايي و اثر،ور كليآموزشي و به ط

 موارد بر برگزاري صحيح و علمي ي و تقريباً در همهشده استها انجام نيز در اين حوزه

 بر كارايي و اثربخشي و رضايت شغلي كاركنان هاآنهاي آموزش ضمن خدمت و تأثير دوره

؛1380؛ رضايي، 1383؛ مظفري، 1387فر، ؛ موسوي1384، نيانهمايو(تأكيد شده است 

).1382، و مهرآوا1383پرداز،اده و چينيز؛ مهرعلي1383زاده، نورعلي

1 -  Boyd
2 - Gubbins
3 -  Halonen
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حقيقهاي تپرسش

هاي آموزش ضمن خدمت برگزار شده را در رشد فردي خود آيا كاركنان دانشگاه، دوره. 1

دانند؟بخش مياثر

هاي ها و مهارتهاي آموزش ضمن خدمت را در بهبود نگرش آيا كاركنان، شركت در دوره.2

دانند؟ر ميشغلي خود مؤثّ

هاي آموزش ضمن خدمت دانشگاه با نيازهاي شغلي كاركنان تناسب داشته است؟آيا برنامه. 3

ق و سودمندي  موفّمديريت از ، از ديد كاركنان،هاي آموزش ضمن خدمت دانشگاه آيا برنامه.4

؟ستاهبرخوردار بود

هاي آموزش هاي حاصل از شركت در برنامهكارگيري آموختهه  دانشگاه از بمديريتآيا . 5

ند؟كنضمن خدمت حمايت كافي مي

مديريتتأثير بر رشد فردي، تناسب با نيازها، (هاي مختلف ارزيابي برنامه آيا بين جنبه. 6

همبستگي وجود ) ها و مهارتهاها و تأثير بر نگرشاثربخش، حمايت از كاربرد آموخته

دارد؟

متغيرهاي (هاي مختلف ارزيابي برنامه آيا بين كاركنان زن و مرد در نگرش نسبت به جنبه. 7

تفاوت معنادار وجود دارد؟) گانهفرعي پنج

در ) ها اداري و تكنسيـن-آموزشي، پژوهشـي، مالي(هاي مختـلف آيا بين كاركنان بخش. 8

تفاوت ) گانهمتغيرهاي فرعي پنج(اي مختلف ارزيابي برنامه هنگرش نسبت به جنبه

معنادار وجود دارد؟

هاي مختلف  در نگرش نسبت به جنبه، بر اساس مدرك تحصيلي،هاي كاركنانآيا بين گروه. 9

تفاوت معناداري وجود دارد؟) گانهمتغيرهاي فرعي پنج(ارزيابي برنامه 

تناسب با اهداف و نيازها، تأثير ، ا، حمايت مديرانه دورهمديريتكدام يك از عوامل . 10

.بيشتري بر ادراك كاركنان از رشد فردي خودشان دارد

ها، حمايت مديران و تناسب با اهداف و نيازها، تأثير  دورهمديريتكدام يك از عوامل . 11

.ها، دانش و نگرش خودشان داردبيشتري بر ادراك كاركنان از رشد مهارت
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 تحقيقشناسيروش

تحقيقروش 

آوري  همبستگي و با هدف جمعيتحقيق حاضر يك تحقيق توصيفي است كه به شيوه

هاي آموزش خدمت و  ميزان سودمندي و اثربخشي برنامهي دربارهداوري براي اطّلاعات

 از ديدگاه ،هاي شغلي دانشگاه شهيد چمران اهواز آن با رشد فردي و رشد مهارتيرابطه

.انشگاه انجام شده استكاركنان آن د

گيريو روش نمونهجامعه

هاي  در دوره85 و 84هاي  آماري تحقيق شامل كاركناني است كه طي ساليجامعه

577اين تعداد به ترتيب . اندآموزش ضمن خدمت دانشگاه شهيد چمران اهواز شركت نموده

هاي  هر دو سال در دوره به صورت تكراري درهاآنت ه اكثري نفر است كه البت511ّنفر و 

گيري تصادفي ساده بين  نمونهيبه شيوهها پرسشنامهبنابراين، . اندكردهمختلف شركت 

50آوري شد كه حدود  معتبر جمعي پرسشنامه256 تعداد سرانجامكنندگان توزيع و شركت

 تفكيك  آماري تحقيق بهيتوزيع افراد نمونه. گيردميدر بركنندگان را درصد كل شركت

آمده است1ت و مدرك تحصيلي در جدول جنسي .

ت و مدرك تحصيلي آماري به تفكيك جنسيي توزيع نمونه.1جدول 

تحصيلات

تجنسي
مجموعفوق ليسانسليسانسديپلمفوق ديپلم

22185411105مرد

24218917151زن

463914328256جمع
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ابزار تحقيق

استفاده شده است ) 1384همايونيا،( ساخته شده توسطيز پرسشنامه ا،در اين پژوهش

 از پايايي قابل قبولي )96/0( مقياس فرعي دارد و با ضريب آلفا كرانباخ 5 گويه و 66كه 

 و ضريب هستند91/0 تا 78/0هاي فرعي نيز بين ضرايب آلفا كرانباخ مقياس. برخوردار است

توان گفت پرسشنامه از  ميبنابراين. استr=79/0يز پرسشنامه ن) سازيدو نيمه(تنصيف 

ها هاي فرعي اين پرسشنامه به ترتيب، تناسب دورهمقياس. پايايي بسيار خوبي برخوردار است

، تأثير دوره بر رشد فردي ) گويه14با ( سودمند دوره مديريت، ) گويه8با (با اهداف سازماني 

چنين ميزان حمايت و هم)  گويه27با (ها ها و نگرشت، تأثير دوره بر رشد مهار) گويه10با (

. سنجداي ليكرت مي گزينه5را از ديد كاركنان بر اساس مقياس )  گويه7با (ها مديران از دوره

ان و استادان دانشگاه تأييد تخصصگيري از نظرات مروايي پرسشنامه در تحقيق نامبرده با بهره

.ه استشد

هاده تجزيه و تحليل داروش

 از،هاي آمار توصيفي بر روشافزونهاي اين پژوهش براي تجزيه و تحليل داده

و تحليل هاي مستقل  گروهtآزمون مانند ضريب همبستگي پيرسون،آمار استنباطيهاي روش

 استفاده شده spssافزار آماري چنين تحليل رگرسيون با استفاده از نرمواريانس يك راهه و هم

.است

هاي تحقيقيافته

ز اگيريبهره تحقيق سعي شده است با يگانه يازدههايپرسشدر اين بخش بر اساس 

 تك tچنين آمار استنباطي مانند آزمون آمار توصيفي مانند فراواني، درصد، ميانگين و هم

تحليل واريانس، ضريب همبستگي پيرسون و تحليل ، هاي مستقل براي گروهtگروهي، آزمون 

اطّلاعات بخشي از نخست. گزارش شودو تايج هر سؤال جداگانه استخراج رگرسيون ن

آيد مي2يق در جدول رهاي تحقتوصيفي متغي:
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رهاي تحقيق توصيفي متغياطّلاعات. 2جدول 

حمايت مديرانهارشد نگرشرشد فردي دورهمديريتتناسب با نيازها گروه

انحراف ميانگين

استاندارد

ف انحراميانگين

استاندارد

انحراف ميانگين

استاندارد

انحراف ميانگين

استاندارد

انحراف ميانگين

استاندارد

34/1917/594/3477/88/2511/747/6874/1751/1527/5آموزشي

02/1811/606/3473/929/2626/754/687/1433/1643/4پژوهشي

58/1936/439/3321/874/2535/771/586/155/1459/6اداري

5/1863/476/3187/744/2688/633/6635/161698/4تكنسين

ص  مشخّ،هاها بر رشد فردي، بر اساس پاسخ به گويه براي بررسي تأثير دوره:پرسش نخست

 است نتوانسته،هاي آموزش ضمن خدمت برگزار شده درصد كاركنان معتقدند دوره71شد 

ت سازگاري كاركنان را در حد قابل قبولي رشد دهد و از اين جهت تأثير ابليپذيري و قانعطاف

ها اند كه برگزاري دورهتهگفهاآن درصد 6/60. انددهكرها را نامطلوب و بسيار كم ارزيابي دوره

 سازمان موفق نبوده مديريتدر ايجاد و بهبود نگرش مثبت كاركنان نسبت به شغل، دانشگاه و 

3/62صد كاركنان با علاقه و اشتياق براي يادگيري حضور نيافتند و عزم و اراده  در53. است

، اين در حالي بود كه قدرت  است جهت افزايش كارايي در سازمان تحقق نيافتههاآندرصد 

 افزايش يافته است و از اين 4/37 مسائل كاري فقط در حدود  براي حلّهاآنپذيري خطر

.دندكريار كم و اندك توصيف ها را بسجهت تأثير دوره

 با استفاده از آزمون ،بررسي بيشتر ديدگاه كاركنان نسبت به تأثير دوره بر رشد فردي خود

tيبه اين منظور، ميانگين نمره.  تك گروهي انجام شدر با ميانگين  كاركنان در اين متغي

24ي ليكرت گذارهاي مقياس مربوط بر حسب مقياس نمرهمفروض بر اساس تعداد گويه
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 كاركنان در يبر اين اساس ميانگين نمره. آمده است3اين نتايج در جدول .  شدارزيابي

.تر از ميانگين مفروض است و تفاوت موجود معنادار استمجموع پايين

 تك گروهي، تأثير دوره بر رشد فرديt آزمون .3جدول 

ميانگينتعدادمتغيرها
انحراف 

استاندارد
tدار مقدرجه آزادي

سطح 

معناداري

تأثير دوره بر 

رشد فردي
2189/2583/621785/8-)0001/0P<(

،ها از ديدگاه كاركنانها و مهارتها بر بهبود نگرشبه منظور يافتن تأثير دوره: دومپرسش

 شغلي كاركنان را بسيار كم و كم ارزيابي يدر ايجاد انگيزهرا ها  درصد افراد، تأثير دوره4/53

باوربه . هاي آموزش ضمن خدمت وجود ندارد و از اين جهت رضايت چنداني از دورهكردند

هاي كاربردي و توانايي كاري كاركنان  در مهارتستاها نتوانسته درصد كاركنان، دوره7/54

 تأثير هاآن درصد 9/56براي ايفاي بهتر نقش خود تأثير مثبتي داشته باشد و در مجموع 

زشي برگزار شده را در افزايش كارايي و عملكرد سازماني نامطلوب و اندك هاي آمودوره

 درصد كاركنان، از توانايي كاربرد تحليل سيستمي و دادن اختيار از سوي 9/29. ندكردتوصيف 

 درصد افراد معتقد بودند مشاركت 7/78ند و داشتها رضايت مديران جهت شركت در برنامه

از ساير . يند نپذيرندآ تغييرات را به صورت خوشهاآنه است ها باعث شددر برنامهنكردن 

هاي آموزش ضمن خدمت بر توانايي كاركنان در توان به تأثيرات كم و اندك برنامهموارد مي

 درصد اشاره 4/24 درصد و سازگاري با محيط كاري 7/18برقراري ارتباطات شغلي اثربخش 

، با هاآنهاي شغلي ها و مهارتت به رشد نگرشبراي بررسي بيشتر نگرش كاركنان نسب. دكر

ميانگين مفروض بر اساس تعداد  با هاآني تك گروهي، ميانگين نمرهtاستفاده از آزمون 

 مقايسه شد كه نتايج آن در 81گذاري ليكرتهاي مقياس مربوط بر حسب مقياس نمرهگويه

انگين نمرات كاركنان در نگرش  بين ميانگين مفروض و مي، نتايجبرابر.ده استآم4جدول 

. معنادار وجود داردي تفاوت،هاي شغليها و مهارتنسبت به تأثير دوره بر رشد نگرش
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هاي شغلي تك گروهي، تأثير دوره بر رشد دانش، نگرش و مهارتt آزمون .4جدول 

ميانگينتعدادرهامتغي
انحراف 

استاندارد

يدرجه

آزادي
tمقدار 

سطح 

معناداري

ير دوره تأث

هابر نگرش
17943/6620/1617803/12-)0001/0P<(

هاي آموزش ضمن خدمت دانشگاه با نيازهاي شغلي بررسي ميزان تناسب برنامه: سومپرسش

درصد كاركنان معتقدند 6/62. ر نيز نظرات كاركنان مثبت نيستكاركنان، نشان داد در اين متغي 

ستا بر اساس نيازهاي شغلي كاركنان طراحي نشدههاي آموزش ضمن خدمت دانشگاهدوره

،هاي شغلي كاركنانها را با وظايف و مسئوليت نيز تناسب محتواي دورههاآن درصد 8/66و 

ها و  ارزش علمي محتواي دورههاآن درصد 9/69از نظر . انددهكربسيار كم و اندك ارزيابي 

 درصد از كاركنان معتقدند كه 1/64. ه استمطالب ارائه شده بسيار كم و نامطلوب توصيف شد

چنين به نظر ين اساس ار ب. استكنندگان تناسب نداشته ها با نيازهاي شركتاهداف دوره

به مكن استم) 3/63(هاي شغلي  محتوا با وظايف و مسئوليتهماهنگي نداشتنرسد كهمي

ركنان نسبت به تناسب دوره  نگرش كايتفاوت ميانگين نمره.  تناسب نداشتن نيازها باشددليل

هاي مقياس مربوط بر حسب ميانگين مفروض بر اساس تعداد گويه با ،با نيازها و انتظارات

 تك گروهي سنجيده شد كه نتايج اين t با استفاده از آزمون 24گذاري ليكرتمقياس نمره

ر ن در اين متغيد تفاوت ميانگين نمرات كاركنابينيچه ميچنان. آمده است5بررسي در جدول 

.استبا ميانگين مفروض معنادار 

 تك گروهي، تناسب دوره با نيازهاي شغلي كاركنانt آزمون .5جدول 

ميانگينتعدادرهامتغي
انحراف 

استاندارد

يدرجه

آزادي
tمقدار 

سطح

 معناداري

تناسب با 

نيازها
243856/1822/524235/15-)0001/0P<(
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مديريتآميز و سودمند بودن نگرش كاركنان نسبت به موفقيت سنجش :چهارمپرسش

هاي ژگيهاي آموزشي متناسب با وي درصد كاركنان روش5/67ها، نشان داد كه از نظر دوره

 درصد كاركنان نيز بر اين باورند كه زمان 2/64. ستاكنندگان انتخاب و تنظيم نشدهشركت

6/63ي و تراكم كاري آنان نامناسب بوده است و جوهاي  به ويژگيتوجهها با اجراي دوره

ها را بسيار ضعيف و نامطلوب ارزيابي  امكانات و تجهيزات آموزشي دورههاآندرصد 

 لازم مدرسان تخصصنداشتن درصد و 7/72 محتوا با علم روز هماهنگي نداشتن. نمايندمي

نحو مناسبي سازماندهي نشود ها به  درصد از دلايلي است كه باعث شده است دوره)7/69(

تك گروهي، ميانگين نمرات نگرش كاركنان نسبت به t با استفاده از آزمون .  درصد)3/31(

هاي مقياس مربوط بر  موفق و سودمند دوره با ميانگين مفروض بر اساس تعداد گويهمديريت

:آمده است6در جدول نتايج اين مقايسه . ارزيابي شد42گذاري ليكرت حسب مقياس نمره

هاي آموزش ضمن خدمتبرنامه موفق و سودمندمديريتتك گروهي، t آزمون .6جدول 

ميانگينتعدادرهامتغي
انحراف 

استاندارد

يدرجه

آزادي
سطح معناداريtمقدار 

مديريت

سودمند دوره
20384/3377/820223/13-)0001/0P<(

ر نيز كمتر از ميانگين مفروض است و  در اين متغي ميانگين نمرات كاركنان،بر اساس نتايج

.استتفاوت موجود معنادار 

 دانشگاه از كاربرد مديريت ديدگاه كاركنان در مورد حمايت يبا ملاحظه: پنجمپرسش

 درصد كاركنان انعطاف ساختاري و 3/66ها، از ديدگاه هاي حاصل از شركت در دورهآموخته

هاي آموزشي هاي نوين حاصل از شركت در دورهكارگيري آموختهكاركردي دانشگاه براي به 

كردن مديران دانشگاه نيز از عملياتي هاآن درصد 1/65يبسيار كم و اندك است و به عقيده
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ها از نظر آزادي عمل در محيط كاري براي اجراي آموخته. كنندحمايت كافي نميها آموخته

 دانشگاه، بر اين باورند كه درصد كاركنان نيز 7/59 درصد كاركنان بسيار كم است و 1/63

آموخته شده در اختيار ها و دانشكارگيري مهارتامكانات و تجهيزات كافي را براي به 

 پاداشنبوددرصد و 2/67ها  از كاربرد آموختهمديريتنكردن حمايت . دهدكاركنان قرار نمي

ميانگين نمرات . ها باشد دورهمديريتي هايي ناشي از نارسامكن استدرصد م8/42لازم 

ميانگين مفروض بر اساس ها نير با نگرش كاركنان نسبت به حمايت مديران از كاربرد آموخته

اين نتايج .  شدارزيابي21گذاري ليكرتهاي مقياس مربوط بر حسب مقياس نمرهتعداد گويه

تر است ينير نيز پانان در اين متغيبر اساس نتايج، ميانگين نمرات كارك.ده استآم7در جدول 

.استو تفاوت آن با ميانگين مفروض معنادار 

ها از دورهبه دست آمدههاي آموختهه كارگيري  تك گروهي، حمايت مديران از بt آزمون .7جدول

ميانگينتعدادرهامتغي
انحراف 

استاندارد

يدرجه

آزادي
سطح معناداريtمقدار 

حمايت 

مديران
23258/1506/523128/16-)0001/0P<(

 ورهاي تحقيق با هم همبستگي مثبت همه متغينشان دادپرسشبررسي اين : ششمپرسش

رهاي تأثير دوره بر رشد فردي و تأثير دوره بر بيشترين همبستگي بين متغي. دارنديمعنادار

ق  موفّمديريتهاي رو كمترين همبستگي بين متغيr(= 611/0(ها ها و مهارترشد نگرش

ر تناسب دوره با نيازهاي شغلي نيز متغيr .(= 23/0(شودده ميديدوره و ميزان حمايت مديران 

هاها و مهارتو رشد نگرش) r= 44/0( با رشد فردي يداراي همبستگي مثبت معنادار

)44/0 =r(آمده است8ها در جدول نتايج ميزان همبستگي. است :
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هاي مختلف ارزيابي برنامهبستگي بين جنبههم ضريب .8جدول 

رهامتغي
مديريت

هادوره

تأثير بر

رشد فردي

تأثير بر رشد

هاها و نگرشمهارت

حمايت

مديريت

25/0**45/0**44/0**25/0**هاتناسب با نياز

23/0**50/0**54/0**ها دورهمديريت

27/0**611/0**تأثير بر رشد فردي

ها و  بر رشد مهارتثيرأت

هانگرش
**40/0

)01/0P<(**

ر تأثير دوره بر رشد در متغيتنها  كاركنان زن و مرد 9هاي جدول  بر اساس يافته:هفتمپرسش

ها، نگرش و دانش كاركنان تفاوت معنادار دارند و زنان اين تأثير را بيشتر ارزيابي مهارت

يرها نيز زنان ميانگين نمرهدر ساير متغي. اندبه دست آورده بالاتريي و ميانگين نمرهاندكرده

.يست با مردان معنادار نهاآنا تفاوت  ام؛بالاتري دارند

ها، دانش و نگرشمهارت كاركنان مرد و زن در نگرش نسبت به رشدي مقايسه.9جدول 

سطح معناداريtمقدار  آزادييدرجهميانگينتعدادگروه

10555/63مرد

15127/68زن
254547/2)05/0P<(

) ها اداري و تكنسين-ژوهشي، ماليآموزشي، پ(هاي مختلف بين كاركنان بخش: هشتمشسپر

رهاي در متغي. هاي مختلف برنامه تفاوت معناداري وجود ندارددر نگرش نسبت به جنبه

ها، كاركنان آموزشي ا و نگرشهها، رشد مهارتق دوره موفّمديريتتناسب آموزش با نيازها، 
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ها و در ر رشد فردي، كاركنان فني و تكنسين در متغي.را به دست آوردندبيشترين ميانگين نمره 

؛دندكر بالاتري را كسب ير حمايت مديران، كاركنان پژوهشي ميانگين نمرهمتغيچه ا چنان ام

.ها معنادار نيستد اين تفاوت شگفته

ارزيابي برنامهگوناگون هايهاي مختلف در نگرش نسبت به جنبهكاركنان بخشيمقايسه.10جدول 

مجموع مجذوراتهارمتغي
يدرجه

آزادي
داريسطح معناFميانگين مجذورات

497/3577/0هاگروهبين

135/18632359/0هاگروهدرون

127/189328كلّ

371/1N. S. 

رهاي مختلف  در هيچ يك از متغي، مدرك تحصيلياز نظر،ي كاركنانهابين گروه: نهمپرسش

 آن است كه دارندگان مدرك فوق ليسانس شايان يادآورينكته . تفاوت معناداري وجود ندارد

اند و هآوردبه دست رها كمترين ميانگين نمره را متغيها، در تمامينسبت به ساير گروه

ا  ام؛اندبالاترين ميانگين نمره را داشته)  رشد فرديجزبه  (ر متغي4دارندگان مدرك ليسانس در 

.ها معنادار نبوده است شد اين تفاوتگفتهطور كه همان

ارزيابي  مختلفهايه جنبه ب كاركنان بر اساس مدرك تحصيلي در نگرش نسبتيمقايسه. 11جدول 

برنامه

مجموع مجذوراتهارمتغي
يدرجه

آزادي
داريسطح معناFاتميانگين مجذور

752/3575/0هاگروهبين

167/18732256/0هاگروهدرون

808/190327كلّ

28/1N.S 
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نتايج اين تحليل . زمان استفاده شد از تحليل رگرسيون هم،در پاسخ به اين سؤال: دهمسؤال

: آمده است13 و 12هايدر جدول

ها، حمايت مديران و تناسب با اهداف و نيازها  دورهيريتمد عوامل يبررسي رابطه.12جدول 

رشد فرديبر

داريسطح معناFميانگين مجذورات آزادييدرجهمجموع مجذوراترشد فردي

رگرسيون

باقيمانده

كلّ

667/3821

423/7382

090/11204

3

252

255

889/1273

295/29

484/430001/0<P

ها،  سودمند دورهمديريتر زمان، هر سه متغياز رگرسيون همبه دست آمده نتايج رابرب

اند و  رشد فردي رابطه داشتهاحمايت مديران و تناسب با اهداف و نيازها بر نگرش كاركنان ب

.ندكنبيني مير را پيش درصد از واريانس تغييرات اين متغي34رفته، روي هم 

با اهداف و نيازهاتناسبها، حمايت مديران وه دورمديريت عوامل يبررسي رابطه.13جدول 

بر رشد فردي

BβtR2Rرشد فردي
سطح 

داريمعنا

 دورهمديريت

حمايت مديران

تناسب با نيازها

316/0

168/0

253/0

409/0

126/0

197/0

796/6

573/3

251/3

584/0291/0

326/0

341/0

0001/0<P
0001/0<P
0001/0<P

ر تناسب دوره با نيازهاي شغلي بيشترين توان م به گام مشخص شد كه متغيدر روش گا

و )2R=326/0(ر حمايت مديران و پس از آن به ترتيب متغيدارد )2R=341/0(بيني را پيش

تر متغي2= 291/0(ق دوره  موفّمديريR (بيني متغير تأثير دوره بر رشد فردي كاركنان در پيش

.استگذاري معنادار ين تأثير  و امؤثرند
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مديريتر ان سه متغي زماز تحيل رگرسيون همبه دست آمده بر اساس نتايج : يازدهمپرسش

37نزديك به رفته، ها، حمايت مديران و تناسب با اهداف و نيازها روي هم سودمند دوره

اركنان را ها و دانش كها، نگرشر تأثير دوره بر رشد مهارتدرصد از واريانس تغييرات متغي

15 و 14هاينتايج اين تحليل در جدول. استگذاري معنادار كنند و اين تأثيربيني ميپيش

:مده استآ

تناسب با اهداف و نيازها بر رشد ها، حمايت مديران و دورهمديريتبررسي تأثير عوامل .14جدول 

هانگرش و مهارت

رشد نگرش

هاو مهارت
داريسطح معناFميانگين مجذوراتي آزاديدرجهمجموع مجذورات

رگرسيون

باقيمانده

كلّ

872/20482

562/35038

434/55521

3

252

255

624/682

042/139

105/490001/0<P

تناسب با اهداف و نيازها بر رشد ها، حمايت مديران و دورهمديريت بررسي تأثير عوامل .15جدول 

هانگرش و مهارت

رهامتغيBβtR
2Rداريسطح معنا

 دورهمديريت

حمايت مديران

تناسب با نيازها

564/0

812/0

607/0

328/0

274/0

212/0

562/5

264/5

573/3

607/025/0

337/0

369/0

0001/0<P

0001/0<P

0001/0<P

ر نگرش نسبت به تناسب با نيازها روش گام به گام نشان داد كه بيشترين واريانس را متغي

و نگرش )2R= 337/0(نگرش نسبت به حمايت مديران با ).2R=369/0(كند بيني ميشپي

.گذاري هستند بعدي تأثيرهايهر مرتبد) 2R =25/0(ق دوره موفّمديريتنسبت به 
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گيريبحث و نتيجه

هاي هاي تحقيق حاضر بر اين نكته دلالت دارند كه از نظر كاركنان، تأثير دورهيافته

در نظر تحليل اين نتيجه همراه با .  اندك بوده استهاآنت سازگاري شد قابليآموزشي بر ر

هاي ريزي دوره تنظيم و طرح نكردن به نيازهاي شغلي كاركنان درتوجه- نتايج ديگرگرفتن

اند در ايجاد نگرش مثبت نسبت به شغل و سازمان ها نتوانستهدهد دورهنشان مي- آموزشي

هاي ناشي از  به هدف سازمان و قبول هزينهتوجهبا . پديد آورندمتبوع، تغييرات مثبتي

انتظار )  وقت كاركنان و مديران و سازمانشامل(اختصاص منابع انساني و مالي و صرف وقت 

در دوره  آيد و اثربخشي به دستبيني شدهپيش سود، كارايي - هزينهيرود بر اساس قاعدهمي

پذيري، نظم و خطربه همين منظور لازم است قدرت . ر شودهاي سازمان آشكاتفرآيند فعالي

 شغلي، توانايي تشخيص مشكلات سازماني و قدرت تجزيه و تحليل يانضباط كاري، انگيزه

در . پديد آورد بيشتري به يادگيري يسيستمي در كاركنان افزايش و بهبود يابد و در آنان علاقه

ر شوند كاركنان خواهند آموخت كه چگونه  سودمند برگزايها به صورتصورتي كه دوره

ات خود را به ديگران منتقل نمايند و با برقراري ارتباطات اثربخش سازماني، توانايي تجربي

 عملكرد شغلي آنان يتكيفدر پي آن، يابد و ها افزايش ميگيري براي مشاركت در تصميمهاآن

.نيز بهبود خواهد يافت

 كاركنان، زيادي از كه بخش هدد مينشان تحقيق حاضر يهااده كه داين در حالي است

هاآنسوماند و نزديك به دو ي خود، ناچيز دانستهها را بر افزايش عزم و ارادهتأثير دوره

براي حل مسائل كاري بهبود بخشد و را هاآنپذيري خطرها نتوانسته قدرت دورهاين معتقدند 

بنابر اين در مجموع، پاسخ به . ها ندارند در دوره اشتياقي براي حضور و شركتهدر نتيج

 در هاآنهاي آموزشي و ناكارآمدي  نامطلوب بودن دورهينشان دهنده نخست تحقيق، پرسش

ها بر رشد  و تأثير دورهاهميتنتايج تحقيق حاضر در ضرورت . استرشد فردي كاركنان 

 و 2006، گوبينز؛1990،امسون ت؛1378، شيباني(هاي تحقيقات فردي كاركنان با يافته

.خواني دارد هم)1387، فرموسوي

 سازمان و كاركنانيادگيري با ل و نوآوري در سازمان  تحوبر اين باورندنظران صاحب

ويژه ه بنابراين، مديران دانشگاه و ب. در پيوند است شغلي هاي دانش جديد در حوزهآموختن
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ي، علل اين  براي كاركنان بايد با بررسي جدهاي آموزش ضمن خدمتريزان دورهبرنامه

بخش  و غني و اثرتقويتجو نمايند و با رفع اين علل، نسبت به  و ادراكات منفي را جست

.ها اقدام نماينددن اين دورهكر

دهد توانايي كاركنان در برقراري ارتباط اثربخش  دوم تحقيق نيز نشان ميپرسشبررسي 

هاي آموزشي ضمن خدمت، تغيير ي شركت در دورههواسطار به شغلي و سازگاري با محيط ك

آنان در نكردن  كاركنان، مشاركت باوربه . ده و يا تغيير بسيار اندكي داشته استكرن

 كه با هدف تغيير نگرش كاركنان اجرا -ها اين دورهنسبت بهها باعث شده است گيريتصميم

 تغييرات از سوي كاركنان، منجر به مقاومت تننپذيرف.  نداشته باشندپذيرش چنداني- شوندمي

به پذيرش مدت كاركنان وادار هر چند ممكن است با الزامات سازماني، در كوتاه. شود ميهاآن

همدلي از همزباني "به مصداق . ها همراهي نخواهند كردا با اين برنامهام؛شوندتغييرات 

ها همراهي نمايند نده، كاركنان با نوآوريرود در يك سازمان رشد ياب انتظار مي"خوشتر است

ي شناخت و باور نتيجهاين .  و ارزشمندي تغييرات استاهميتو همراهي نيازمند باور 

 تناسب چنينهم. آيدپديد ميانش معتبر و متناسب دي  است كه به واسطهدرستيمعرفت 

،هاآنهاي ئوليتهاي آموزشي با نيازهاي شغلي، سطح سواد كاركنان و مسمحتواي دوره

 حمايت مديران ،ها، ارائه مطالبهاي صحيح براي برگزاري دورهگيري از روشچنين بهرههم

هاي خود و بيني تسهيلات كافي و مناسب براي تشويق كاركنان به كاربرد آموختهمافوق و پيش

بيشتر، معرفت و دانش .  از جمله اقداماتي است كه بايد صورت پذيرد،نوآوري در كاركنان

. هددرشد ميرا هاي شغلي آنان چنين انگيزهحس خوداتكايي و خودباوري كاركنان و هم

نيز  معمولاً از قدرت اسناد دروني بالاتري ،كاركناني كه اعتماد به نفس بالاتري دارند

 به جاي آن كه عوامل بيروني ،ي و شكست در وظايف خود نيزمبرخوردارند و هنگام بروز ناكا

 علل دروني افزايش جست و جويكوشند با را مقصر بدانند، ترجيحاً ميو محيطي 

هاي آموزش ضمن خدمت دوره. ها، دانش و مهارت خود، بر ناكامي غلبه كنندتوانمندي

به شرط آن . استها و دانش كاركنان ها، مهارتفرصت مناسبي براي افزايش و بهبود نگرش

 لازم را هايآگاهي كنند و تقويتي شغلي مورد نياز هاكه بتوانند كاركنان را در كسب مهارت

ا ام. هاي جديد انجام كارها در اختيارشان بگذاردبراي آشنايي با دانش روز و تجهيزات و روش

م تحقيق نيز منفي  دوپرسشد كه پاسخ كاركنان به ده مينشانهاي انجام شده نتايج بررسي
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هاي ها و نگرشبر بهبود مهارترا هاي آموزشي هاي، تأثير دوركننده نگراناست و در حد

تحليل بيشتر اين پاسخ منفي همراه با پاسخ منفي به . انددهكرشغلي خود نامطلوب ارزيابي 

هاآنها و فرايندهاي طرح ريزي و اجراي  نخست، نيازمند آن است كه محتواي دورهپرسش

ها با نيازهاي شغلي، د تناسب دورهدهها نشان ميدر حالي كه بررسي يافته. دشوبازبيني 

،اورنگي(نتايج تحقيق . هاي شغلي داردها و مهارتبراي رشد نگرشرا بيني پيشبيشترين توان

هاي كنوني  يافتهيتأكيدكننده به نوعي )1384،نيا و همايون2003، بويد؛1375،؛ صفري1374

ها با ارم تحقيق در مورد تناسب دوره و چهسومهايپرسش بايد پاسخ به ،به همين دليل. ستا

 درصد كاركنان معتقدند محتواي 60بيش از . دشوها نيز تحليل  دورهمديريتنيازهاي شغلي و 

 داشته و ارزش علمي هاآنها تناسب بسيار اندك و غير قابل قبولي با وظايف شغلي دوره

ي آموزشي ن هدف در هر برنامهدكري عملياتياز آن جا كه محتوا، وسيله. نداشته استيمطلوب

شود؛ يكي انتخاب هدف اشتباه و ديگري كه احتمال و درسي است، دو استنباط مطرح مي

هاي ي تنظيم و سازماندهي محتواي علمي و معتبر و روشتري دارد، اشتباه در شيوهقوي

ب يافته ها است كه مورد اخير در نظرات نزديك به هفتاد درصد كاركنان بازتااجراي دوره

،نيا همايون؛2006،؛ گوبينز2003،بويد(توان به تحقيقات  مي،هاهمسو با اين يافته. است

نيز همبستگي مثبت معناداري بين اين ) 1387(فر در تحقيق موسوي. كرد اشاره )2007

بزرگسالان معمولاً تمايل چنداني به پذيرنده و شنونده . مجموعه از عوامل گزارش شده است

سخن ها آنهاي مناسب در مورد  با ايجاد فرصتندنتظرمد كهدارنه تجاربي ندارند و البتّبودن 

 در هاآنهاي آموزش بزرگسالان بايد به صورت جدي بر مشاركت  روشاز اين رو،؛بگويند

 بر مبناي هدف مديريتاستفاده از با .  يادگيري مبتني باشد-دهيهاي يادگو و فعاليت و گفت

(MBO)كه به طور ريزي كردپيق هايي موفّتوان برنامه است ميكردهپيشنهاد 1 دراكر، كه 

 و مديران از نظرات كاركنان براي شودميمشترك از سوي كاركنان و مديران تهيه و تنظيم 

توان در از اين شيوه نيز مي). 1993، 2بووي(گيرندميي سازمان بهره ي كلّهاهدايت فعاليت

ان، مقبوليت و اعتبار علمي مدرس. ردبهره بآموزش ضمن خدمت دانشگاه هاي احي دورهطرّ

1 -  Drucker
2 - Bovee
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ها و جويانه، مكان و زمان مناسب براي برگزاري دوره يادگيري مشاركت–هاي ياددهيروش

ها و بر كاركنان براي شركت در دوره) مادي و غير مادي(هاي شخصي تحميل نشدن هزينه

تهاي محتوا از نشانهي به وجود نوآوري كافي در گرايش جدق و سودمند  موفّمديري

 ندارند و ايخوش بينانهه، نظر بارانه كاركنان دانشگاه در اين هاي آموزشي است كه متأسفّدوره

هاي تحقيق، نگرش در صورتي كه بر اساس يافته. انددهكرق ارزيابي ها را ناموفّ دورهمديريت

رهاي رشد فردي و رشد  درصد از واريانس متغي34تواند تا حدود نسبت به حمايت مديران مي

)1387(فر هاي تحقيق موسوياين نتايج با يافته. دكنبيني هاي شغلي را پيشها و مهارتنگرش

همسو ) 1382( و مهرآوا )1383(پردازاده و چينيزا با نتايج تحقيق مهرعلي ام؛ناهمخوان است

.است

هاي هدف از ترغيب كاركنان به شركت در دوره. ستها به تنهايي مفيد نيشركت در دوره

گيري از ها در عمل و بهرهآموزشي، انباشت دانش نيست، بلكه هدف اصلي، كاربرد آموخته

ن فرصت مناسب كردفراهم . وري و اثربخشي سازماني است بهرهيها در بهبود و ارتقامهارت

 پاداش يسامانهن و تنظيم و اجراي هاي روشها، تدوين دستورالعملن آموختهكردبراي عملي 

ساختارها و فرايندها، به ادراكات كردن پذيرمناسب، تدارك تجهيزات و امكانات لازم و انعطاف

68دهد نزديك به نتايج تحقيق نشان مي. انجامد سازمان ميمديريتمثبت كاركنان از حمايت 

 درصد 60 و نزديك به اندافي دانستهها را ناك از كاربرد آموختهمديريتدرصد كاركنان حمايت 

 قدرت انگيزشي ارزيابي بدونبخش و  دانشگاه را غير رضايترا در پاداش يچرخههاآن

عوامل با يكديگر اين ي وجود همبستگي مثبت معنادار بيانگر آن است كه مجموعه. اندكرده

مدي و آتواند به ناكار ضعف در هر عامل مي،دهند و در واقعپارچه را تشكيل مي يكيك كلّ

؛ نشودمديريت مناسبي يهاي آموزشي به شيوهاگر برنامه.شودمنجر ها مؤلّفهضعف ساير 

اب، معتبر و متناسب با نيازهاي شغلي و يعني براي مثال از محتواي علمي، به روز، جذّ

اي شغلي هها و نگرشانتظارات سازماني برخوردار نباشد، تأثير قابل قبولي بر رشد مهارت

 پاداش مناسب و انگيزه بخش ينبود سامانه.  و به رشد فردي كاركنان كمكي نخواهد كردردندا

د و در نتيجه با شواهد خسردي كاركنان علاقگي و دلبيموجب ، مديريتنكردن و يا حمايت 

هاي هزينهد و به همين دليل كنن در برابر تغييرات مقاومت مي،هاي سنتيخوگرفتن به روش

.شودآن تحميل ميي دانشگاه براي توسعهزيادي بر 
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 بتوان گفت اعضاي سازمان از يكسو امكان ، شايد بر اساس تئوري انتظار و امكان،در واقع

 قابل قبولي ي نتيجه،كنند كه آيا اگر كاري را انجام دهندانجام تلاش و فعاليت را برآورد مي

دارند كه نتيجه به پاداش بيانجامد و در صورتي خواهند گرفت يا خير و از سوي ديگر انتظار 

 تلاشي براي بهبود انجام نخواهند داد يا كار را متوقف ،ق نيابدكه اين امكان و يا انتظار تحقّ

 فضاي حمايتي معنوي، ،هاي مختلف دانشگاه مديران حوزهرودانتظار ميبنابراين، . كنندمي

ها در بهبود راي تشويق كاركنان به كاربرد آموختهبرا هاي پاداش معقول و منطقي شيوهمادي و 

 و 1378، ؛ شيباني1387، ؛ موسوي فر2006، گوبينز(نتايج تحقيقات . نندفراهم كفرايند كارشان 

،بندي نتايجدر مجموع و در جمع.كندرا تأييد ميهاي تحقيق كنوني يافته) 1382مهر آوا 

:دكر اشاره زيرهاي توان به نكات و توصيهمي

سرانجامشك،بيهايي كه بدون درنظرگرفتن طبيعت يادگيرنده طراحي و اجرا شوند  برنامه-1

تجزيه و تحليل دقيق . را در پي خواهد داشت سازمان ي، اتلاف وقت و نيروهدر دادن منابع

يادگيرندگان بر  اوضاع و مسائلي كهماهيتدهد كه اين نيازها از كنندگان نشان مينياز شركت

ال داده شود، از كنندگان امكان مشاركت فعوقتي به شركت.گيرند سرچشمه مي،دگذارأثير ميت

به صورت غيرمستقيم قابل هاآنيت و شوق بيشتري نشان خواهند داد و نيازهاي خود جد 

شناخته آساني ي است كه به انها نش،زيرا نيازاست؛ تر  آسانهاآنتشخيص و كشف نيازهاي 

.شودنمي

 شغلي كاركنان و شركت كردن ي و رستهتخصص متناسب با، به كار گرفتن استعدادها-2

شغلي، هاي متناسب با نيازهايدر برنامه) قش ثابت يادگيرينجاي قرار گرفتن در به (الانه فع 

.بسيار مفيد و سازنده است

مديريت بخش در.ي استان، نيازمند بازنگري جد مدرستخصصي، دانش و يتوانا-3

 در صورتي كه اجراي ،ي مدرسان اظهار شده بودتوانمند كمترين ميزان رضايت از ،هادوره

ها نه تنها بايد ان دورهمدرس.  دارداهميتي مثبت آن طراح، درسي به اندازهيق يك برنامهموفّ

هاي ش بلكه بايد بر رو؛ي كاركنان آشنايي كافي داشته باشندشغلبا شرايط سازماني و شرايط 

 بايد ،ط موضوعي و تسلّتخصص بر افزونط و  بزرگسالان مسلّآموزشويژه نوين تدريس به

ات، نيازها و  توقعبزرگسالان،شناختي كافي در مورد يتي و جامعهترب– روانشناختياطّلاعات
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صورت كاربردي ه ها را بدورهبتوانند محتواي بايد چنين  هم. داشته باشندهاآنات روحي

. كاركنان افزايش دهنددرال را  كافي براي يادگيري فعيزش دهند و انگيزه و علاقهآمو

منابع

فارسي

مطالعات و ي مؤسسه:تهران.يسازي منابع انسانبررسي و به. )1374(، جواد اورنگي

.ريزي آموزشي صنايع ايرانبرنامه

:  تهران، غفار بهبهانيانيمهترج.اي براي آموزش بزرگسالانفلسفه).1359(. برجون، دپال

.بنگاه ترجمه و نشر كتاب

:تهران. ريزي آموزشي و درسيمقدمات برنامه).1383(تيرگر، هدايت و آل آقا، فريده 

. چاپ دوم،سنجش تكميلي

.تهران، آن. هاي آموزش ضمن خدمتشيوه). 1381( پريچهر چايچي،

ي فزايش كارايي كاركنان ادارهتأثير آموزش ضمن خدمت بر ا). 1380(رضايي، اكبر 

.ي كارشناسي ارشد دانشگاه اصفهاننامهپايان. 1370-80هاي دارايي اصفهان در سال

.چاپ هفتم،  سمت:تهران. منابع انسانيمديريت). 1382(سعادت، اسفنديار 

. عابد:تهران. كارهاي آنمسايل آموزش و پرورش ايران و راه). 1383(شكاري، عباس 

هاي آموزش ضمن خدمت و بررسي تأثير آن بر كارايي نقش دوره. )1378(، حسن نيشيبا

.دانشگاه تهرانتربيتي، علوم كارشناسي ارشدينامهپايان.كاركنان جهاد دانشگاهي

آموزش ضمن خدمت كاركنان آموزش و پرورش تهران و بررسي. )1375(، احمد صفري

مركز آموزش ، دولتيمديريت كارشناسي ارشد ينامهپايان.آموزش در كارايي كاركنان

. اهواز دولتيمديريت

. متون درسي دانشگاه پيام نور:تهران. مقدمات تكنولوژي آموزشي). 1370(مند، علي علاقه

.دستاوردهاي نظام جديد آموزش كاركنان). 1386(علوي سنگ چشمه، سيد جمال 

ww.modiriat.ir/ resource/edu/dastavard.ppt 
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. چاپ هفتم، پيام نور: تهران.مديريتمباني سازمان ). 1379(فيضي، طاهره 

وفن استان اصفهان به منظور بررسي نيازهاي آموزشي دبيران حرفه).1383 (مجيد، مظفري

شوراي تحقيقات .تهاي آموزش ضمن خدمت كوتاه مد دورهيطراحي برنامه

.سازمان آموزش وپرورش اصفهان

. امير كبير:تهران. فرهنگ فارسي). 1378(معين، محمد 

بررسي نگرش كاركنان نسبت به ميزان سودمندي و موفقيت ). 1387(فر، فخري موسوي

ي نامهپايان. 1380-85هاي هاي آموزش ضمن خدمت سازمان بهزيستي طي سالدوره

.كارشناسي ارشد دانشگاه آزاد اسلامي دزفول

لكرد اثربخشي آمـوزش در ارتقـاي سـطح علمـي     بررسي عم ). 1382(مهرآوا، محمدرضـا  

 كارشناسـي ارشـد،     ي، پـروژه  كاركنان معاونت آموزش و تحقيقات وزارت كشاورزي      

.مركز آموزش مديريت دولتي خوزستان

هاي آموزش ضمن ارزيابي اثربخشي دوره). 1383(و چيني پرداز، رحيم...يدامهرعلي زاده،

طـي  ) ره( بندر امـام خمينـي   -استان خوزستاني كل بنادر و كشتيراني   خدمت اداره 

 دانشگاه شهيد چمـران اهـواز، معاونـت         ،گزارش نهايي طرح  . )1380-1383(هاي  سال

.پژوهشي

هاي آموزشي شركت سايپا بر ارزشيابي اثربخشي دوره). 1383(زاده، رحمنعلينور

.باطبائيي كارشناسي ارشد دانشگاه علامه طنامه پايان.عملكرد شغلي كاركنان

.ارزيابي در آموزش عالي).1383(محمدرضا و كيذوري، اميرحسين نيستاني،

www.webneyestan.blogspot.com
كارشناسي نامهپايان.هاي آموزشي آبفا اهوازبخشي دورهارزيابي اثر). 1384(آنتيا همايونيا،

.، دانشگاه تهرانشناسيتربيتي و روان علوميارشد دانشكده

 گوئل يترجمه. مديريتهاي سازمان و تئوري). 1369. (ري. و گولت، سي. ، جيهيكس

.1 جلد اطّلاعات،:كهن، تهران
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