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  تشكر و قدرداني
سپاس خداوند يكانه را كه به من فرصتي اعطا نمود تا گامي هرچند كوچك در جهت بالا بردن سطح 

زاني بوده ام و بر خود در راستاƽ انجام اين تحقيق همواره مورد لطف و عنايت عزي. دانش خويش بردارم
  .واجب مي دانم مراتب قدرداني خود را نسبت به آنها ابراز نمايم

در ابتدا از اساتيد ارجمندم سركار خانم دكتر ماندان مومني و جناب آقاƽ دكتر منوچهر جفره  كه در طي 
كر و قدرداني را انجام اين تحقيق زحمت راهنمايي و مشاوره پايان نامه را بر عهده داشته اند، كمال تش

از استاد گرانقدر سركار خانم دكتر شكرƽ كه با دقت فراوان اين تحقيق را مطالعه و داورƽ نموده . دارم
  .اند، نيز سپاسگزارم

جا دارد از معاونان، مديران و كارشناسان محترم سازمان توسعه و نوسازƽ معادن و صنايع معدني ايران 
  .نمايم مي به نگارنده نمودند تشكر و قدرانينيز كه در بخش ميداني كمك شاياني 

  
  با اميد توفيق روزافزون

  زهرا ضابط
  



 د 

  
  تقديم به پدرم

  .)روحش شاد(پشتيبانم بود همواره گرماƽ محبت و حمايتش در تمام لحظه هاƽ زندگيكه 
  

  تقديم به مادرم
لگون يآسمان نع زندگي و پرواز در يانوس وسيدر اق كردن که شنااسوه گذشت و ايثار، هم او 

  .محبت را به من آموخت
  
  همسرم تقديم به
  .، همراز با صداقتم و آسمان نيلي مهربانيمهمسفر لحظات زندگيم  
  

  م پارساƽ عزيزدلبند تقديم به فرزند
  .بخاطر وقت هايي كه به خاطر نگارش اين رساله از او دريغ شد
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  مقدمه 
ƽسازمان در خلاقيت منبع بعنوان رو ازاين باشد مي سازمان يك دانشي سرمايه مهمترين انساني نيرو 

 نه كافي و است سازمان عملكرد در گذار اثر اجزا از يكي كاركنان دانشي سرمايه . آيد مي شمار به

ƽدارايي كاربرد سازمان يك در انساني نيرو ƽدارايي و برده را بالا ملموس ها ƽبكار را ملموس نا ها 

 انساني نيروƽ .سازمان دارد مالي نتايج بهبود بر مستقيمي اثر كاركنان هاƽ افزايش قابليت .اندازد مي

 و تغيير ورƽ بهره گونه هر كه چرا است سازمان در عامل مهمي خلاقيت و تفكر قدرت لحاظ به
 توان از بردارƽ بهره .گيرد مي صورت انسانها توسط سازماني و فني فرآيندهاƽ و ها در نظام بهبود

ƽو فكر ƽتوانمند ƽوجود به نيازمند برند مي نام آن از نهفته سرمايه به عنوان كه سازمان كاركنان ها 

 و فعلي اهداف تحقق راستاƽ در را سازمان كاركنان هاƽ ƽ توانمند بتواند كه است آمدن ساختارهايي
 و يا كارآمدƽ كند تلاش سازمان بيشتر ورƽ بهره يا سود براƽ خواه مدير. دهد سوق سازمان آينده

 به باشد كارƽ گروههاƽ و افراد وشايستگي زشيانگ مراقب پيوسته بايد ، كاركنان بهتر عملكرد

ƽديروظيفه م از نيمي تعبير ƽهميشگي جستجو ƽاست اننكارك شايستگي سطح افزايش راهها. 

 قوت نقاط دادن نشان در مديران بسيارƽ از كه است اين مديريت درفراگرد معمول مسائل از يكي

 به عبارت . نيستند اثربخش ميزان همان به ضعفها يابي علت به كمك در ولي هستند مؤثر كاركنان

 .ضعيفند آن تحليل يا علت تشخيص در هستند ولي قوƽ مسأله ناساييش در مديران از بسيارƽ ديگر،
 نياز آنها پيدايش علل به تعيين ورƽ بهره مسائل حل و عملكرد ارزيابي در بودن مؤثر براƽ مديران

  .دارند

مسئولين واحدهاƽ سازماني، ناگزيرند به موقعيت و موفقيت سازمان خود بيانديشند و يكي از 
لاتر بردن رشد علمي سازمان حضور كاركنان در دوره هاƽ آموزشي ضمن خدمت ها براƽ با گزينه
سرپرستان معتقدند كه دوره هاƽ آموزشي ضمن خدمت مي تواند قابليت هاƽ دانشي و . است

با اين همه، گاه عوامل زمينه ساز تغيير . و نگرش مناسبي را در كاركنان پرورش دهند ، رفتارƽمهارتي
مورد غفلت قرار مي دهند؛ كه چنين غفلتي تمام تلاشهاƽ آنان را در راستاƽ بهبود  رفتار دركاركنان را

 .سازمان با ناكامي روبرو مي سازد

ر در يي، تغ به ندرت روزƽ بدون نوآورƽ در جهان اقتصاد. ر و تحول استييهان امروز، جهان تغج
ق يبه دنبال راه حلي براƽ تطبشتر سازمان ها يطي بين شرايدر چن. ردات خدمات مي گذيا وضعيد يتول
نظران عنوان شده ، آموزش و بهسازƽ منابع  شتر صاحبيراه حلي كه توسط ب.  ط هستندين شرايبا ا
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اسي با هم يك، اقتصادƽ و سي، اجتماعي، تكنولوژ فرهنگي عواملز ياز لحاظ علمي ن. انساني است
اساسي به طور كل و به آموزش به طور  ل هاƽيب شده اند تا سازمان ها را مجبور كنند به پتانسيترك

 .شترƽ داشته باشنديخاص توجه ب

ق نحوه عملكرد آن ها ين دقييك دوره آموزشي بر شركت كنندگان و تعيج يق اثرات و نتاين دقييتع 
اƽ  ده و مشكل و گاه مبتني بر قضاوتيچيندƽ است پيدر بازگشت به محل كار خود در سازمان، فرا

ار يك دوره آموزشي كوشش بسيز يت آميه و اجراƽ ظاهراً موفقيهر چند در تهذهني كساني است كه 
 .دج عملي دوره آموزشي توجه دارنيبه عمل مي آورند، اما كمتر به آثار و نتا

طي بوده و ضامن يرات محييران براƽ مقابله با تغين ابزارهاƽ مديکي از مؤثرتريآموزش ضمن خدمت 
باشد که چنانکه منظم و  هاƽ خدماتي و دولتي مي سازمان ه مناسب خدمات، به خصوص دريارا

ن و اجرا شود، نه تنها عملکرد کارکنان و سازمان يازهاƽ واقعي کارکنان تدويهدفمند و در راستاƽ ن
ز در پي يت کارکنان و ارباب رجوع را نيش رضايران و افزايهاƽ مد برد، بلکه بهبود مهارت را بالا مي

 .خواهد داشت

  : ن مساله تحقيقبيا  ١-١
آموزش همواره به عنوان وسيله اƽ مطمئن در جهت بهبود كيفيت عملكرد و حـل مشـكلات سـازمان    

  .مد نظر بوده و فقدان آن باعث ايجاد معضلات متعددƽ در سازمان مي شود
سيستم آموزشي هر سازماني بايد طورƽ باشد كه اطلاعات، مهارتها و بينش لازم را بـه كاركنـان ارائـه    

ند تا براƽ احراز مشاغل مختلف همواره آمادگي كافي را داشته باشند بدين جهت به منظور تربيـت و  ك
تجهيز نيروƽ انساني سازمان و بهسازƽ و بهره گيرƽ هرچـه مـوثرتر از ايـن نيروهـا، آمـوزش بعنـوان       

  .موثرترين عامل همواره اهميت خاصي داشته است
ي كاركنان در انجام وظايف محوله و انطباق با محـيط متغيـر   رسيدن به اهداف سازمان بستگي به تواناي

دارد، آموزش و بهسازƽ نيروƽ انساني سبب مي شود تا افراد بتوانند متناسـب بـا تغييـرات سـازمان و     
افزوده و عملكـرد خـود را   محيطي بطور موثر فعاليتهايشان را ادامه داده و بر كارايي و بهره ورƽ خود 

ن آموزش و بهسازƽ، كوشش مداوم و برنامه ريزƽ شـده بوسـيله مـديريت بـراƽ     بنابراي. بهبود بخشند
سازمان يك سيستم پوياست ، زيـرا شـرايط   . بهبود سطوح شايستگي كاركنان و عملكرد سازماني است

و اوضاع محيطي بطور مداوم در حال تغيير اسـت و چـون ايـن تغييـر بـر روƽ سـازمان مـوثر اسـت         
ƽاست كه سازمان برا ƽحفظ و بقا، خود را با اين تغييرات وفق دهد ضرور.  
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به عقيده صاحبنظران علم مديريت سازمان بايد براƽ وفق با تغييرات محيطي و رشد و توسـعه، بطـور   
مداوم و مستمر اقدام به توسـعه و بهسـازƽ در خصـوص چهـار متغيـر نيـروƽ انسـاني، تجهيـزات و         

، مهمترين فعاليت بهسازƽ و توسعه نيـروƽ انسـاني   تكنولوژƽ، قوانين و مقررات و جو سازماني نمايد
بعبارت ديگر براƽ اينكه كاركنـان بتواننـد از عهـده خواسـته     . از طريق آموزش كاركنان ميسر مي شود

هاƽ جديد و مسائل و دشواريهاƽ تازه برآيند، مديران بايد امكانات لازم براƽ آمـوزش كاركنـان خـود    
ا استفاده از فرصتهاƽ آموزشي ايجـاد شـده از تمـام اسـتعدادهاƽ خـود      را فراهم آورند تا آنان بتوانند ب

  .بهره گرفته و در مقابل مسائل و مشكلات، واكنشي مناسب از خود بروز دهند
        ƽايـن دوره هـا ƽآموزشي بالا بوده و مقـدار گزافـي از بودجـه سـازمان بـرا ƽاز آنجايي كه هزينه ها

ايـن  عملكـرد  ها خود دليـل مـوجهي بـر لـزوم ارزشـيابي      آموزشي در نظر گرفته مي شود، اين هزينه 
بطور معمول ارايه يك دوره آموزشي جديد كار آسـاني اسـت، ولـي اگـر     . هاƽ آموزشي مي باشد دوره

اين اقدام مورد ارزيابي قرار نگيرد امكان دارد بتوان هرگونه برنامـه آموزشـي را اثـر بخـش دانسـت و      
 اثربخشـي و كـارايي  ت ولي ممكن است برنامه هـاƽ آموزشـي،   هزينه هنگفتي را براƽ آن در نظر گرف

همچنين هيچگاه نمي توان بدون ارزيابي برنامه هـا و دوره هـاƽ آموزشـي ادعـا     . لازم را نداشته باشند
نمود كه آموزش هاƽ ارايه شده براƽ فراگيران ثمر بخش بوده و باعث بهبود دانش، مهارت  و نگـرش  

 ).۲۴۵، ۱۳۷۵دولان و شولر، ( ه است يا خير در زمينه شغلي و حرفه اƽ شد

آيـا شـركت در دوره هـاƽ آمـوزش ضـمن       لذا بر همين اساس مساله اصلي تحقيق آن است كه بدانيم
خدمت باعث بهبود عملكرد كاركنان  و مديران سـازمان توسـعه و نوسـازƽ معـادن و صـنايع معـدني       

  ايران  شده است؟
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  هدف هاƽ تحقيق ۱-۲
 :حقيق حاضر عبارت است ازمهمترين اهداف ت

وضعيت دوره هاƽ آموزش ضمن خدمت موجود در سازمان توسعه و نوسازƽ معـادن و   تعيين .۱
  صنايع معدني ايران

  عملكرد فعلي مديران و كاركنان سازمان توسعه و نوسازƽ معادن و صنايع معدني ايران تعيين .۲
د كاركنان و مـديران سـازمان   تاثير دوره هاƽ آموزش ضمن خدمت بر بهبود عملكر ميزان تعيين .۳

  توسعه و نوسازƽ معادن و صنايع معدني ايران
اولويت بندƽ مولفه هاƽ عملكرد كاركنان و مديران سازمان توسعه و نوسـازƽ  مشخص نمودن  .۴

 معادن و صنايع معدني ايران

ارائه راه كارهايي جهت بهبود عملكرد كاركنان و مديران سـازمان توسـعه و نوسـازƽ معـادن و      .۵
  ايع معدني ايران با استفاده از دوره هاƽ آموزش ضمن خدمتصن

  
  تخاب آننو انگيزه ا اهميت موضوع تحقيق ۱-۳

همانطور كه مي دانيم نيروƽ انساني گرانترين و بـا ارزشـترين سـرمايه هـر سـازمان اسـت و آمـوزش        
ايـد و درواقـع   نيروƽ انساني اساسي ترين نقش را در جهت هرچه كارآمدتر كردن كاركنان ايفا مـي نم 

آموزش يكي از ابزارهاƽ اساسي مديريت مي باشد، مشروط بر اينكه برنامـه هـاƽ آمـوزش در جهـت     
مسـلماً مـديران بـا بـه     . تغيير و اصلاح كاركنان براƽ رسيدن به هدفهاƽ سازمان طرح ريزƽ شده باشد

   ƽجديـد بايـد بـه فكـر     وجود آمدن تغييرات روز افزون در ابزار و وسايل توليد و اسـتفاده از روشـها
كاركنـان   بهبـود عملكـرد  بخش عظيمي از . افزايش بهره ورƽ كاركنان خود نيز باشندبهبود عملكرد و 

در اين راستا علاوه بر توجه به آمـوزش  . مي باشد) ضمن خدمت(مستقيماً در رابطه نزديك با آموزش 
  .ت سازمان نمي باشدبايد در نظر داشت كه اين مقوله به تنهايي راه گشاƽ مسائل و مشكلا

شتاب گرفتن رخدادها، دامنه وسيع تغييرات، پيچيـدگي روز افـزون پديـده هـا، خـروج سـريع رونـد        
حوادث از سير و مدار مطلوب و عدم توانـايي در تصـحيح سـير ايـن حـوادث و در نتيجـه گسـترش        

، بنـابراين بايـد   بحران، همه و همه ما را بر اين مي دارد كـه بـيش از پـيش برآينـده تسـلط پيـدا كنـيم       
بياموزيم كه چگونه خود را با اين تغييرات انطباق دهيم؟ و چگونه آثـار و نتـايج تغييـرات را حـس و     

  درك كنيم؟ و چگونه بر آن مسلط شويم و آن را اداره كنيم؟
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ط متحول سازمان و يندƽ است كه انطباق و سازگارƽ كاركنان را با محيآموزش كاركنان، فرابنابراين 
دن به حد يسازمان به منظور رس بدين جهت. رون فراهم مي آورديط بيبهتر سازمان را با مح انطباق

ت هاƽ خود قرار داده و يروƽ انساني را درصدر اولويستي آموزش نيمطلوب اقتصادƽ و صنعتي، با
زƽ هاƽ بزرگ و ين رو برنامه رياز ا .ه گذارƽ كنديت مغزهاƽ متفكر و مبتكر سرماينه تربيدر زم

دگاه هاƽ تازه و يا، پرتوان و نگرش هاƽ سازنده، ديننده، پويشه هاƽ نو، آفريه انديد بر پاير را باياگفر
ست همواره يبراƽ تحقق منظور فوق مي با. تعهد و دلبستگي ژرف منابع انساني در سازمان ها بنا نهاد

 .روƽ پر توان را در پرتو آموزش و پرورش مناسب و سازگار قرار دادين نيا

لاصه اينكه به منظور استفاده صحيح از تكنولوژƽ نوين، و هماهنگ نمودن كاركنـان بـا پيشـرفتهاƽ    خ
  ƽعلمي، ضرورت آموزش مداوم آشكار مي گردد و به همين دليل است كه سازمانها سالانه مبالغ زيـاد

آيـا  را صرف آموزش و بهسازƽ نيروƽ انساني خود مي كنند بنابراين ضرورت بررسي اين موضوع كه 
آموزش كاركنان با توجه به هزينه هاƽ آن باعث بهبود عملكرد نيروƽ انساني مي شـود يـا نـه؟ كـاملا     

  )۲۹،  ۱۳۶۹بتوني،(واضح و روشن مي نمايد
اظهارات فوق نتايج ايـن تحقيـق مـي توانـد ضـمن روشـن نمـودن نقـاط قـوت و ضـعف            با توجه به

  .ع گرددها، دراصلاح و بهبود آموزشهاƽ آتي موثر واق آموزش
  
  سوالات و فرضيه هاƽ تحقيق ۱-۴

آيا شركت در دوره هاƽ آموزش ضمن خدمت باعث بهبود عملكرد كاركنان و مـديران  :  سوال تحقيق
  سازمان توسعه و نوسازƽ معادن و صنايع معدني ايران شده است؟

  :فرضيه ها
 .رƽ وجود داردكاركنان رابطه معني دا عملكردبين آموزش ضمن خدمت با : فرضيه اصلي -الف

 :فرضيات فرعي -ب

بين آموزش ضمن خدمت با دانش شغلي مديران و كاركنان سازمان رابطه معنـي دارƽ وجـود    -۱
  .دارد

۲-         ƽبين آموزش ضمن خدمت با مهـارت شـغلي مـديران و كاركنـان سـازمان رابطـه معنـي دار
  .وجود دارد

رابطـه معنـي دارƽ    بين آموزش ضمن خدمت با رفتار سـازماني مـديران و كاركنـان سـازمان     -۳
 .وجود دارد
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 .بين آموزش ضمن خدمت با كارايي مديران و كاركنان سازمان رابطه معني دارƽ وجود دارد -۴
 

  مدل تحقيق ۱-۵
در اين روش بهتـرين  . است  (Odione)مبناƽ اصلي مدل اين تحقيق بر اساس الگوƽ ارزيابي اديورنه

در اين مـدل بهتـرين راه   . يك روش سيستمي است راه براƽ انجام يك ارزشيابي جامع و كامل، كاربرد
براƽ ارزيابي يك برنامه آموزشي اندازه گيرƽ ميزان تغييراتي است كه در رفتار، درجه دانش و مهـارت  

در ايـن  . و ميزان كارايي شركت كنندگان پس از شركت در دوره آموزشي در آنان بوجود آمـده اسـت  
وره و چه در خاتمـه آن نمـي تواننـد ارزيـابي كـاملي از      روش، آزمايشات كلاسي چه قبل از تشكيل د

برنامه هاƽ آموزشي به دست دهند مگر اينكه كاربرد آن در محيط واقعي كار مورد مطالعـه و ارزيـابي   
 .قرار گيرد

  
  متغير مستقل                       متغير وابسته 

  
  
  
 
 
 
 
 
 
  
  
  

  هاƽ وابستهمولفه                                
 ۱۸۱-۱۸۰، ۱۹۷۰، ١اوديورنه:منبع 

 
 
 
 

                                                
1 Odiorne, George S.TRANING BY OBJECTIVE [New York, MaMillan Co.1970].P.180-181.  

 

  عملکرد نیروي انسانی

 دانش شغلی

 مهارت شغلی

 رفتار سازمانی

 ییکارا

  

 آموزش ضمن خدمت
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٦-١  ƽاطلاعاتروش ها ƽجمع آور  

ق ي ـاس شاخص هاƽ مشخص شـده در مـدل تحق  ق جمع آورƽ اطلاعات براسين تحقياساس کار در ا
و مـديران سـازمان    ق پرسشنامه بعمل خواهد آمد و اطلاعات مورد نظر از کارشناسان ياست که از طر

مباني نظرƽ تحقيق با استفاده از مطالعات كتابخانـه اƽ و   .جمع آورƽ خواهد شد  ندكه آموزش ديده ا
جستجوƽ كامپيوترƽ در خصوص جديدترين مقالات نوشته شده در زمينه تحقيق گردآورƽ گرديـد و  

  .از پرسشنامه جهت تائيد و يا رد فرضيات استفاده شد
  
 روش تحقيق  ۱-۷ 

  .و از لحاظ گردآورƽ اطلاعات توصيفي پيمايشي است ƽ استروش اين تحقيق از نظر هدف، كاربرد
  
 :قلمرو تحقيق ۱-۸

  ،مديران و كاركنان عملكرد درآن  نقشقلمرو موضوعي تحقيق آموزش و 
  سازمان توسعه و نوسازƽ معادن و صنايع معدني ايران  مكاني؛قلمرو 

  .مي باشد ١٣٩٠خرداد  قلمرو زماني آن
  
 جامعه و حجم نمونه ۱-۹

و ) در سطوح مديران عالي، مـديران ميـاني و سرپرسـتان   (نفر از مديران  ۵۰ه آمارƽ اين پژوهش جامع
  .نفر ازكاركنان سازمان توسعه و نوسازƽ معادن و صنايع معدني ايران مي باشد ۲۵۰

  .نفر می باشد 152و کارکنان  50 کلیه مدیرانتعداد نمونه 
  
  دƽمتغيرها و واژه هاƽ كلي تعاريف عملياتي ۱-۱۰

 صورت فرد در ماندگار نسبتا راتييتغ جاديا منظور به که رƽ،يادگي بر مبتني است اƽ تجربه :آموزش

  ).۲۴۸، ص۱۳۸۰شيمون، ( بخشد بهبود کار انجام براƽ را خود ييتوانا بتواند وƽ رد تايگ مي
كليه كوشش هايي است كه در جهت ارتقاƽ سـطح دانـش، آگـاهي، مهـارت هـاƽ      : آموزش كاركنان

ي، حرفه اƽ و شغلي و همچنين ايجاد رفتار مطلوب در كاركنان يك سازمان به عمل مي آيد و آنـان  فن
  ).١٧، ص١٣٧٣ابطحي، (را آماده انجام وظايف و مسئوليتهاƽ شغلي خود مي نمايد 


