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 چکیده

انجام وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر دارد. اجراي آموزش و بهسازي رسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی كاركنان در 

شود تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیط، بطور مؤثر فعالیتهایشان را ادامه داده و بركارایی خود نیروي انسانی سبب می

ده به وسیله مدیریت براي بهبود سطوح شایستگی كاركنان و عملكرد ریزي شبیفزایند. بنابراین آموزش و بهسازي، كوشش مداوم و برنامه

 ینا يآموزش ضمن خدمت بر توسعه عملكرد كاركنان پرداخته شده است.جامعه آمار یرتاث یسازمانی است. در این پژوهش به بررس

شد و  براساس  ییننفر تع 127نمونه باشند .بر اساس رابطه كوكران حجم  یمازندران  م ستانكاركنان بانک سپه   در شعب  ا یقتحق

اطلاعات  يگشت.پس از جمع آور یعبانک توز ینكاركنان ا یانسوال م 42مشتمل بر  يساده پرسشنامه ا یتصادف یريروش نمونه گ

 یقنشان داد كه آموزش ضمن خدمت در بانک سپه   از طر یجمورد آزمون قرار گرفته و نتا یونبر اساس آزمون رگرس یقتحق یاتفرض

 یانكاركنان ، بهبود برخورد كاركنان با مشتر پذیريیتكاركنان در شعب ، مسئول یريكاركنان ،انتقادپذ یت، خلاق یارتقاء مهارت شغل

توسط كاركنان در  یبه شعائر اسلام توجهمقررات توسط كاركنان در شعب بانک ، ارتقاء یتكار توسط كاركنان ،رعا یطمح یمنیا  یت،رعا

 باشد. یگذار م یربانک تاث یناستان مازندران ، بر توسعه عملكر كاركنان ا شعب بانک سپه
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پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي می باشد. تحقیق كاربردي تلاشی براي پاسخ دادن به یک معضل و مشكل عملی است كه در دنیاي 

چون در این پژوهش به توصیف و مطالعه آنچه هست می پردازیم، یک تحقیق توصیفی است و به صورت  (1388)خاكی،واقعی وجود دارد 

توصیفی، آنچه را كه هست توصیف و تفسیر می كند و به شرایط و روابط موجود، عقاید متداول، فرایند پیمایشی انجام شده است. تحقیق 

هاي جاري، آثار مشهود یا روند هاي در حال گسترش توجه دارد. توجه آن در درجه اول به حال است، هرچند غالبا رویدادها و آثار 

 (.1371رد بررسی قرار می دهد )جان بست، گذشته را نیز كه به شرایط موجود مربوط می شوند  مو

امروزه تصور كردن موفقیت سازمان و اثربخشی كاركنان،بدون برنامه ها و فعالیت هاي موثر مدیریت منابع انسانی مشكل است.چرا كه 

ی در راس اثربخشی مدیریت منابع انسانی به سازمانها در رسیدن به اثربخشی كمک مینماید.در سازمانهاي نوین مدیریت منابع انسان

 (2014سازمان است و یكی از چالش هاي اصلی آن موضوع آموزش است)كوستاو،

آموزش افراد در زمینه شغل و حرفه اي كه در آن فعالیت می نمایند از روزگاران كهن مورد نظر همه انسانها بوده است. هر فردي كه در 

ت كه پیرامون او قرار دارد . آموزش چگونه زیستن , برخورد اجتماعی و سایر كره خاكی در حال زیستن است نیازمند یادگیري مسائلی اس

 . موارد

در گذشته , آموزش ابتدا در خانواده ها و توسط مادر و پدر صورت می پذیرفت رفته رفته با گسترش یكجا نشینی و تشكیل اجتماعات 

نه ها نیز به مكانهاي آموزشی اضافه شدند. با گذشت زمان و كوچک روستائی آموزش بیشتر در معابد انجام می شد و بعدها مكتب خا

گسترش اجتماعات بشري انسانها براي آموزش و پرورش فرزندان خود اقدام به تاسیس مدرسه نمودند. در واقع در این دوران یک نظام 

رورش انسانها آغاز نمودند. انسانها پس آموزشی نیز تدوین و طراحی گردید كه بر اساس آن مدارس فعالیتهاي خود را در جهت آموزش و پ

از اینكه شكل و نظام خاصی را به نظام آموزشی كشورهاي خود دادند. یعنی ابتدائی راهنمائی , متوسطه و آموزش عالی , به یكی دیگر از 

پس از طی دوره هاي ابتدائی ,  نیازهاي آموزشی نیز پی بردند. این نیاز آموزشی پس از وارد شدن فرد به بازار كار نمایان شد. یعنی فرد

راهنمائی , متوسطه و آموزش عالی وقتی به شغل و یا كاري مشغول می شد. یكسري نواقصی از نوع تخصصی در خود احساس می نمود 

بود یک  كه باید براي رفع آن نواقص تلاش می كرد. هر فردي براي رفع این نواقص به انجام كارها و یا آزمایشهایی می پرداخت كه ممكن

زمان طولانی با هزینه زیاد صرف این موضوع شود. به همین منظور در این خصوص سازمانها به پیش بینی این موضوع پرداخته و در جهت 

 رفع این نواقص برآمدند و با طرح آموزش ضمن خدمت تا حدود بسیار زیادي به هدف خود رسیدند. 

یدایش مكتب مدیریت علمی در اواخر قرن نوزدهم و اوایل قرن بیستم، به صورت منظم و آموزش نیروي انسانی در سازمان ها تا پیش از پ

علمی مورد توجه نبود.اهتمام به این مسئله با جهانی شدن آموزش و رشد فزاینده فناوري اطلاعات، ارتباطات و تغییرات سریع در دانش و 

 (Carnevale & et al,1999مهارت ها شدت مضاعف یافت.)

انسانی در این دوره به عنوان مهمترین عامل توسعه ي سازمانی شناخته شده و آموزش بهترین ابزار پاسخ به این نیاز تلقی سرمایه 

(این نوع آموزش ها كه از آن به عنوان آموزش ضمن خدمت یاد می شود ، ناظر بر كوششی نظام دار بود كه Ivancevich,2001گردید.)

ق و نیازهاي آتی افراد با نیازها و اهداف سازمان در قالب كارهایی كه از آنها انتظار می رفت ، هدف اصلی آن ،هماهنگ كردن علای

(تا از طریق اكتساب مداوم دانش ،مهارت ها ،قوانین و نگرش هاي مطلوب بهبود عملكرد افراد را در محیط كار فراهم Hess,1989بود.)

 (Goldstein,1994نمایند.)

بود بر روند شكل گیري آموزش ضمن خدمت در سازمان هاي كشورهاي غربی و این در حالی است كه در  آنچه گفته شد سیر تاریخی

دنیاي امروز هیچ سازمانی را نمی توان بی نیاز از آموزش ضمن خدمت كاركنان خود دانست.در این رابطه با توجه به مفاد آئین نامه 

جتماعی و فرهنگی جمهوري اسلامی ایران ،مبنی بر تخصیص یک درصد از اعتبار قانون برنامه سوم توسعه اقتصادي ،ا 150اجرایی ماده 

جاري و عمرانی هر یک از دستگاه هاي دولتی براي اجراي دوره هاي آموزش ضمن خدمت كاركنان ، بیانگر اهمیت این موضوع در جامعه 

 ایران )البته در سالهاي اخیر( می باشد.

نهاي دولتی با هدف افزایش كارائی و اثربخشی كاركنان خود و همچنین توانمند سازي كاركنان در امر به تبع این تصمیم بسیاري از سازما

 انجامات اقدامات جاري و خلق دانش نو در سازمان،اقدام به برنامه ریزي و برگذاري دوره هاي آموزش ضمن خدمت نمودند.

ها شكل ها در جهت بقا، توسعه و پیشرفت فراگیر آنتكاپوي سازمان وكار امروز، عمده نگرانی واز سویی دیگر در محیط رقابتی كسب

هاي ارزیابی، مدیریت و بهبود آنچه در سطح واحدها و چه در سطح گیرد. در راستاي این هدف خطیر مباحث مربوط به عملكرد و شیوهمی



 

خواهد كه اطلاعاتی در ارتباط با ان یا ذینفعی میباشد. هر مدیر و مسئول سازمكاركنان و مدیران یكی از مباحث عمده در مدیریت می

نحوه عملكرد كاركنان، واحدها و سازمان مطبوع خود در مقایسه با سایر واحدهاي مشابه و یا سایر رقبا در آن صنعت به دست آورد كه 

ه از دیرباز محققان زیادي به عملكرد ها كمک نماید. بدین سبب است كتواند به شناسایی نقاط ضعف و قوت آناستفاده از این اطلاعات می

شده است )موسی خانی، مرتضی و همكاران، اند و تعاریف متفاوتی از عملكرد كاركنان ارائهدر سطح فردي و یا سازمانی توجه داشته

1391.) 

غل )نظیر درآمد(، از شده براي شعملكرد اثربخش یک شغل عبارت است از حصول نتایج خاص یا دستیابی به نتایج خاص از پیش تعیین

 (.Sydanmaanlakka, 2003ها و شرایط محیط سازمانی باشد )ها، رویهكه مطابق با سیاستطوريطریق انجام اقداماتی خاص به

 (.1377دهند )گریفین، عملكرد عبارت است از مجموع رفتارهاي در ارتباط با شغل كه افراد از خود نشان می

 (.1991زمان معین )آرمسترانگ، هاي یک فرد، ازلحاظ اجراي وظایف محوله در مدتالیتعملكرد عبارت است از حاصل فع

 (.1370دهد )ابطحی، عنوان وظیفه در شغل انجام میعملكرد عبارت است از آنچه كه فرد به

 (.1984)كاسیو،  شده استعملكرد عبارت است از به نتیجه رسانیدن وظایفی كه از طرف سازمان بر عهده نیروي انسانی گذاشته

 (.1373باشد )فرم ارزشیابی كاركنان دولت، زمان معین میهاي كارمند ازلحاظ اجراي وظایف محوله پس از مدتعملكرد حاصل فعالیت

حال سوال اینجاست كه آموزش ضمن خدمت تا چه اندازه توانسته است اهداف ایجاد آن را )كه همانا توسعه عملكرد كاركنان می باشد( 

ن نماید .بدین منظور در این پژوهش به دنبال آن هستیم تا با بررسی دقیق چگونگی اجراي آموزش ضمن خدمت در جامعه مورد تامی

( به بررسی تاثیر این آموزش ها *بر توسعه عملكرد كاركنان بپردازیم.بدین منظور سوال اصلی تحقیق مازندران استان  سپه  مطالعه)بانک 

 چگونه بر توسعه عملكردكاركنان بانک تاثیر می گذارد؟بانک سپه استان مازندران زش ضمن خدمت در عبارت است از اینكه آمو

نیاز آموزشی عبارت است از تغییرات مطلوبی كه در فرد یا افراد ده هاي نیازسنجی صورت می گیرد . آموزش در هر سازمانی بر حسب دا 

وجود آید تا فرد یا افراد مزبور بتوانند وظایف و مسسئولیتهاي مربوط به شغل خود را در یک سازمان از نظر دانش , مهارت یا رفتار باید به 

حد مطلوب ، قابل قبول و منطبق با استانداردهاي كاري ، انجام داده و در صورت امكان زمینه هاي رشد و تعالی كاركنان را در ابعاد 

 (1368مختلف به وجود آورد . ) ابطحی ، 

یازهایی اطلاق می شود كه از طریق آموزش قابل رفع است . این گونه نیازها تنها در حوزه هاي دانشی ، مهارتی و نگرش نیاز آموزشی به ن

مطرح می شود . اغلب صاحب نظران نیاز آموزشی كاركنان را به عنوان فاصله یا شكاف بین وضع مطلوب و موجود در زمینه عملكردو سایر 

رده اند . پاره اي نیز آن را به مفهوم نقصان تعریف كرده اند . بر اساس این تعاریف ، شناسایی نیازهاي الزامات شغلی كاركنان تعریف ك

آموزشی معادل شناخت فقدان ، كاستی یا زمینه هاي گسترش دانش ، مهارت و نگرش هاي مرتبط با عملكرد رضایت بخش شغلی است . 

 (1381) سلیمان پور ، 

نان ، تعیین نیاز آموزشی ، بعد از شناخت دقیق سازمان با توجه به واحدها و نمودار سازمانی و همچنین در برنامه ریزي آموزش كارك

شناخت سازمان از نظر نیروي انسانی ، از طریق تجزیه وتحلیل شغل می باشد . یكی از فعالیتهاي فنی در برنامه ریزي تجزیه شغل به اجزا 

انجام كار در هر یک از مراحل می باشد . هدف از تجزیه وتحلیل شغل ، شناسایی رفتار  و مراحل تشكیل دهنده آن و تحلیل چگونگی

موجود ، شناسایی رفتار مطلوب و بررسی تفاوت ها و تشابهات به طوري كه به نیازهاي فعلی برسیم . مقصود از تجزیه و تحلیل شغل ، 

عبارت است از حد فاصل بین وضع موجود تا وضع مطلوب . و محقق لازم « نیاز » شناسایی دقیق نیازهاي فعلی می باشد و در این راستا 

است از فنون مختلف نیاز شناسی در این فعالیت كارشناسانه استفاده كند . در تعیین نیازها ، از نظریات و تجارب متخصصان نیز استفاده 

مرحله بعد ، اهداف برنامه با توجه به نیازهاي اولویت بندي  می شود و نیازها با توجه به اهمیت و فوریت آنها اولویت بندي می شوند و در

شده ، تنظیم می شود به گونه اي كه قابل فهم ، تجزیه شده ، روشن و قابل وصول و طبقه بندي شده باشد . اولین قدم براي آماده نمودن 

 نانی كه باید در برنامه آموزشی شركت كنند .برنامه هاي آموزش و توسعه منابع انسانی عبارت است از تعیین نیازهاي آموزشی كارك

صاحبنظران تربیت نیروي انسانی هدف هاي متنوعی را براي آموزش ذكر كرده اند ، در یک جمع بندي كلی این اهداف را می توان به 

اجتماعی ، فرهنگی هماهنگی با تحولات اقتصادي ،  –صورت زیر نام برد : هماهنگی با تغییرات و پیشرفت هاي علمی و تكنولوژیک 

كسب نگرش  –توسعه مهارت هاي ادراكی ، روابط انسانی و فنی  –هماهنگی با نیازهاي جدید جامعه و ارباب رجوع  –وسیاسی جامعه 

تامین نیروي انسانی به  –توسعه شناختی ، نگرش و دید كلی افراد نسبت به سازمان  –درست و آمادگی براي ایجاد تغییر در سازمان 



 

فراهم آوردن  –هماهنگی سیستم ها و فرا سیستم هاي سازمان  –جایگزین كردن افراد جدید به جاي افراد خارج شده از خدمت منظور 

اثر  –رشد كمی وكیفی تولید  –بروز استعداد و توان بالقوه نیروي انسانی  –زمینه هاي ارتقاء ، ترفیعات و چرخش شغلی نیروي انسانی 

بهره گیري مناسب از امكانات و پرهیز از  –ي انسانی با افزایش نگرش ، رضایت شغلی و بهره وري كاركنان بخشی و كارامد ساختن نیرو

 (22، ص  1377ضایعات كاري . )میر كمالی ، 

نتایج تحقیقات بیانگر تاثیر مثبت آموزش ضمن خدمت بر تعهد سازمانی  كاركنان و بروز نتایج مثبتی چون كاهش جابجایی  و كاهش 

 (.2013در سازمان است ) سایهیندیس و بوریس، غیبت

روش به كلیه كوششهایی كه در جهت ارتقاي سطح دانش و آگاهی ، مهارت هاي فنی و حرفه اي و شغلی و همچنین ایجاد رفتار مطلوب 

حث از روش هاي آموزش در كاركنان یک سازمان به عمل می آید و آنان را آماده انجام و پذیرش مسئولیت هاي شغلی خود می نماید در ب

 می توان از دو دسته عمده شیوه هایی كه در آموزش كاركنان كاربرد دارد نام برد :

الف :روشهاي آموزش گروهی ) كنفرانس ، سمپوزیوم ، سمینار ، فوریوم ، روش كارگاهی ، قضایاي اداري ، روش تحریک مغزي ، شبیه  

 ازیه ، آموزش حساسیت (سازي ، ایفاي نقش ، بازي هاي مدیریتی ، روش ك

ب : روش هاي آموزش فردي ) آموزش به طریق مكاتبه ، روش كارآموزي ، آموزش خصوصی ، آموزش در مشاغل مختلف ، تجربه هاي 

 (1379برنامه ریزي شده ( )ابطحی ، 

سبتا كوتاه و با تنها یک جنبه آموزش سنتی،معمولا فرآیند یادگیري را بسیار محدود و در قالب اهداف كاملا مشخص، در دوره زمانی ن

عملی و كاربردي می بیند.بعضی از آموزش هاي مورد نیاز كاركنان در سازمان ها هنوز با این معیار ها سنجیده می شود.آموزش دادن افراد 

ی نسبتا كوتاه براي درک مفهوم و نحوه اجراي فرایند هاي توانمند سازي اهداف مناسبی براي آموزش هستند،زیرا در دوره هاي زمان

 (Kinla,2004آموزش داده می شوند.)

سازمانهاي امروزي باید در محیطی كاملا رقابتی كه همراه با تحولات شگفت انگیز است اداره شوند.در چنین شرایطی ،مدیران فرصت 

خارجی و داخلی سازمان كنند  چندانی براي كنترل كاركنان در اختیار ندارند و باید بیشترین وقت و نیروي خود را صرف شناسایی محیط

 و سایر وظایف روزمره را به عهده كاركنان بگذارند.كاركنان زمانی می توانند به خوبی از عهده وظایف محوله برآیند كه از مهارت ،دانش و

یران بشتابد ،فرایند سازي توانایی لازم برخوردار بوده و اهداف سازمانی را به خوبی بشناسند.ابزاري كه می تواند در این زمینه به كمک مد

 (Spriytzer,1995است.توانمند سازي روش نوینی براي بقاي سازمان هاي پیشرو در محیط رقابتی است.)

اگر سازمان بخواهد در اقتصاد و امور كاري خود پیشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند،باید از نیروي انسانی متخصص ،خلاق و با 

منابع انسانی ،اساس ثروت واقعی سازمان را تشكیل می دهند.نظام آموزشی موثر با ارتقاي سطح مهارت هاي كاري و انگیزه برخوردار باشد.

فردي موجب كارآمدي نیروي انسانی می شود.اگر نظام آموزشی كارآمد نباشد و متناسب با نیازهاي زمان و كسب و كار ایجاد نشده باشد، 

سازي نیروي انسانی به نتایج قابل مقایسه با كشورهایی كه شرایط مناسب تري دارند ،نخواهد  عملا تلاش هاي سازمان براي توانمند

 (1385رسید.)مهدي پور،

آموزش ضمن خدمت ،نیروي انسانی را براي رسیدن به اهداف و ماموریت هاي سازمان تقویت می نماید.آموزش ضمن خدمت در افزایش 

یران و كاركنان موثر است.همچنین این آموزش ها جیطه دانش و معلومات مربوط به وظیفه مهارت هاي شغلی نیروي انسانی اعم از مد

كاركنان را گسترش می بخشند و بر مهارت هاي شغلی آنان می افزایند.آموزش صحیح نیروي انسانی ،ضمن ارتقاي عملكرد كاركنان و 

 (1384یز فراهم می آورد.)احمدي،سازمان هاي دولتی زمینه برخورد مناسب تر كاركنان با مراجعان را ن

در جهان كنونی كه دامنه علم به سرعت در حال گسترش است ،نیروي انسانی آموزش دیده ،به عنوان مهمترین سرمایه براي رشد و 

ت آورده توسعه كشور محسوب می شود.سرمایه انسانی عبارت است از مهارت ها،ظرفیت ها و توانایی هایی كه افراد در فرایند آموزش ،بدس

 (1378و موجب بهره وري بیشتر فعالیت حرفه اي آنها می شود.)جباري،

به طوري كلی امروزه بسیاري از محققان در این مسئله اتفاق نظر دارند كه سازمانها باید بودجه آموزشی شان را افزایش داده تا بتوانند 

 (2013منعطف باقی بمانند.)سایهیندیس و بوریس، حالت رقابتی خود را حفظ نموده و با اقدام یک نیروي رقابت پذیر و



 

تحقیقات انجام شده در این راستا نشان میدهد كه رضایت شغلی هنگامی به وجود می آید كه از مهارت هاي كاركنان به گونه اي اثربخش 

اي توانمندسازي كاركنان مهیا استفاده شده و فرصت هاي آموزشی براي ارتقاي این مهارت ها فراهم گردد و محیط كاري،زمینه اي را بر

 (2012سازد تا بتوانند از توانایی هایشان در انجام وظایف به بهترین وجه استفاده كنند.)كلست تورنر،

 

حیات هر سازمان تا حدود زیادي بستگی به مهارت ها و آگاهی هاي مختلف كاركنان دارد.هر چه این زمینه ها بهنگام و بهینه 

(یكی از راهكارهاي مناسب براي حفظ و نگهداري 1375ازمان با محیط متغیر نیز بیشتر می شود.)بزاز جزایري،باشد،قابلیت سازگاري س

كاركنان در سازمان،ارائه برنامه هاي آموزشی مناسب و با كیفیت به آنان است و اجراي چنین برنامه هایی تاثیر بسیار مهمی در افزایش 

 (Mulder,2001تحلیل رفتن ذخیره دانش و مهارت موجود در سازمان دارد.)تعهد كاركنان به سازمان و جلوگیري از 

سازمان هایی كه منابع و تلاش زیادي را صرف برنامه هاي آموزش و توسعه مهارت هاي كاركنان خود می كنند،زمینه ارتقاي دائم مهارت 

زمانی خود را فراهم می سازند و فرصت رقابت خود را ها ،افزایش انگیزش،افزایش انتقال دانش و پویایی هاي مثبت روان شناختی و سا

 (Pate & Martin,2000افزایش می دهند.)

در یک سازمان اگر آموزش باعث تحول و بهبود كیفیت كاري نگردد رشد سازمانی اتفاق نخواهد افتاد.ارائه آموزش موثر زمانی امكان پذیر  

حاصل كنند كه كاركنان توانمند تر و آگاه تر می توانند مسئولیت هاي خود را بهتر خواهد بود كه اولا ،مدیران ارشد اعتقاد و اطمینان 

انجام دهند و در ارتقاي كیفیت كاري موثر تر خواهند بود.ثانیا این احساس ایجاد گردد كه تغییر و تحول در فناوري ،دانش روز ،نیازهاي 

با تحولات جهانی ،آموزش ببینند و ثالثا شاخص هاي متناسب براي  شغلی و مهارت هاي حرفه اي ایجاب می كند كه كاركنان متناسب

 (1380ارزیابی اثربخشی و كیفیت آموزش ارائه شده را داشته باشیم.)ابراهیم زاده،

آموزش به تنهایی شامل برخی انواع تغییرات براي كاركنان می شود ازقبیل تغییر در اینكه آنان چگونه وظایف شغلی خودرا انجام دهند 

چگونه بادیگران مرتبط شوند شرایطی كه تحت آن عمل كنند یا اینكه درمسئولیتهاي شغلی آنان تغییراتی روي 

 (167،1387دهد)عباسپور،

هاي مختلف سازمان و تخصص اعضاي رده  هاي علمی و توسعه دانشهاي آموزش ضمن خدمت كاركنان با هدف گسترش تواناییدوره

هاي عملی و هاي كوتاه ، چه به صورت فعالیتی چه به صورت بلند مدت برگزار شود و یا در قالب دورههایگیرد. چنین دورهصورت می

اي است. پیچیدگی كارگاهی باشد و یا مبانی علمی و نظري موضوع را مورد توجه قرار دهد، مستلزم تدابیر و راهبردهاي آموزشی پیچیده

اي كاركنان را به انتخاب و انتقال دانش ارزشمندي متكی است كه اولاً: توان و مهارت حرفهها بیشتر ریزي آموزشی كاركنان سازمانبرنامه

 ها و اهداف سازمان باشدتعالی بخشد و ثانیاً: در جریان تحولات علمی، فرهنگی و اجتماعی پیش برنده آرمان

ود و به مثابه ابزاري به شمار می آید كه از طریق آموزش و بهسازي كاركنان موضوع بسیار مهم استراتژیک براي سازمانها محسوب می ش

 (. 1387آن ، سازمانها گستره اي را تعیین می كنند كه در آن دارایی انسانی آنها سرمایه هاي پایدار تلقی می شوند.) عباسپور ، 

یاي آن براي همه محسوس باشد افزایش می یابد لذا آموزش دهندگان براي حفظ اعتبار برنامه ، اعتبار آموزش و بهسازي هنگامیكه مزا

 (. 1377مدام اقدام به ارزشیابی آموزشی خود می نمایند . ) دعائی ، 

وشن بودن شامل ،مبتنی بودن با نیازهاي شركت كنندگان،ر( الزامات آموزش اثربخش را شناسایی نموده و اجزاء ان را 2014ساواک )

اهداف،جدول بندي و زمانبندي برنامه ها،چسباندن برنامه هادر مكان مناسب براي دید همگان،دعوت از افراد ذیحقبراي حضور داشتن در 

 (2014برنامه،انتخاب اساتید موثر،استفاده از رو ها و كمک هاي موثر،به انجام رسانیدن اهداف برنامه ها،ارزیابی برنامه می باشد.)ساواكول ،

د. آموزش ، كارآمدترین ابزار و قویترین فرایند موجود براي انتقال دانش و مهارت به نیروي انسانی و تقویت آنان براي انجام وظایف می باش

با توجه به تغییر و تحولات روزمره و پیشرفت علوم و فنون فناوري و نیز تعدد مشاغل و حرف و براي جلوگیري از اتلاف منابع ، آموزش 

كنان از اهمیت ویژه اي برخوردار است و اجراي آن نیاز به برنامه ریزي و مطالعه دقیق براساس نیازهاي آموزشی كاركنان دارد . ) كار

 (.1385هوشنگ طالبی ، 

مرسوم ترین روشهاي آموزشی به كار رفته در سازمانها را می توان به دو گروه آموزش هاي ضمن خدمت و آموزشهاي خارج از محل 

 (. 1381ت دسته بندي كرد ) دولان و همكاران ، خدم



 

آموزش ضمن خدمت عبارت است از برگزاري دوره هاي مختلف كار آموزي ، بازآموزي ، دانش افزایی و گردهمایی هاي آموزشی به منظور 

 ( 163:  1383دانش افزایی و استفاده از سایر مزایاي استخدامی و مالی ) صافی ، 

نسانی شاغل در سازمانها روزآمد باشند باید به طور مداوم آموزش ببینند . آموزش كاركنان از مهمترین عوامل بهبود براي اینكه نیروهاي ا

 (.1377نظام وفعالیتهاي هر سازمان است . )شاهانی ، 

راي شركت در آموزش ضمن خدمت مجازي براي كاركنان ، از آن جهت داراي اهمیت است كه غالبا در سازمانهاي متفاوت كاركنان ب 

آموزشگاههاي گوناگون ناگزیدند محل خدمت خود را ترک كنند و این امر مشكلات جدي براي انجام دادن امور و وظایف سازمانی به 

 (.1384وجود می آورد . ) كورش فتحی و اجارگاه 

یروي انسانی محسوب می شود و استفاده آموزش و بهسازي منابع انسانی یكی از راهكارهاي اساسی و موثر در امر نگهداري و بهره وري ن

ي صحیح و مطلوب سازمان، از جمله ثمرات برنامه هاي آموزشی كاركنان می باشد. ي بهینه از نیروي انسانی، ابزار و امكانات و اداره

 (1384)نكوئی مقدم و همكاران ،

یده است. قبل از توزیع پرسشنامه بین افراد نمونه به ها استفاده گردآوري دادهجهت جمع نامه ساخته محققدر پژوهش حاضر از پرسش

ها در واحد از واحدهاي جامعه آماري توزیع شد و سپس نظرات آن 15نامه اولیه بین هاي احتمالی آن، پرسشمنظور رفع اشكال

باشد یا به عبارتی روا برخوردار مینامه حاضر حداقل از اعتبار ظاهري لازم توان گفت كه پرسشنامه نهایی اعمال شد.  بنابراین میپرسش

باشد.همچنین براي محاسبه پایایی از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده است. براي پژوهش حاضر، آلفاي كرونباخ با استفاده از نرم می

 از ا استفادهب گردید و سپس آزموننسخه از پرسشنامه پیش 15 شامل اولیه نمونه یک منظور بدین .محاسبه گردید SPSS17افزار 

كرونباخ براي تک تک  آلفاي روش میزان ضریب پایایی با SPSS17آماري  افزارنرم كمک به و هاپرسشنامه این از آمدهدست به هايداده

 و بر اساس آن پایایی ابزار جمع آوري اطلاعات مورد تائید قرار گرفت. شد محاسبه ها و بصورت كلیمتغیر

 

 رح زیر می باشد:فرضیه هاي این تحقیق به ش

 فرضیه اصلی:

 تاثیر می گذارد.بانک سپه استان مازندران آموزش هاي ضمن خدمت بر توسعه عملکرد کارکنان در شعب  

 فرضیات فرعی:
 تاثیر می گذارد.بانک سپه استان مازندران آموزش هاي ضمن خدمت بر مهارت شغلی كاركنان در شعب  .1

 تاثیر می گذارد.بانک سپه استان مازندران در شعب  آموزش هاي ضمن خدمت بر خلاقیت كاركنان .2

 تاثیر می گذارد.بانک سپه استان مازندران آموزش هاي ضمن خدمت بر انتقادپذیري كاركنان در شعب  .3

 تاثیر می گذارد.بانک سپه استان مازندران پذیري كاركنان در شعب آموزش هاي ضمن خدمت بر مسئولیت .4

 تاثیر می گذارد.بانک سپه استان مازندران برخورد كاركنان با مشتریان در شعب آموزش هاي ضمن خدمت بر بهبود  .5

 تاثیر می گذارد.بانک سپه استان مازندران آموزش هاي ضمن خدمت بر رعایت  ایمنی محیط كار توسط كاركنان در شعب  .6

 تاثیر می گذارد.بانک سپه استان مازندران آموزش هاي ضمن خدمت بر رعایت مقررات توسط كاركنان در شعب  .7

 تاثیر می گذارد.بانک سپه استان مازندران آموزش هاي ضمن خدمت بر توجه به شعائر اسلامی توسط كاركنان در شعب  .8

در  سپه  می باشند.با توجه به بررسی به عمل آمده تعداد كاركنان  بانک بانک سپه استان مازندران جامعه آماري این پژوهش كلیه كاركنان 

 نفر می باشد .بر این اساس حجم نمونه بر اساس رابطه كوكران بدست خواهد آمد. 200در حدود  ران مازنداستان 

( كوكران) زیر فرمول مبناي بر نیز نمونه كل حجم.استشده تصادفی ساده استفاده گیرينمونه روش از گیرينمونه براي حاضر، پژوهش در

 استشده محاسبه
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-tها از آمار توصیفی و به منظور تحلیل داده ها و آزمون فرضیه هاي تحقیق از آمار استنباطی )آزمون داده توصیف پژوهش برايدر این 

testاست .وآزمون فریدمن( استفاده شده 

 جدول زیر خلاصه اي از وضعیت جمعیت شناختی نمونه مورد بررسی را در قالب آمار توصیفی نشان میدهد.
 

 تحصیلات سن دوره هاتعدا  متغیر
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.جدول زیر خلاصه اي از این آزمون  و نتایج فرضیات را نشان استفده شده استآزمون رگرسیون ز به منظور آزمون فرضیات تحقیق ا

 میدهد:

 Sig ضریب همبستگی دهندهتعداد پاسخ متغیر
 نتیجه

 تائید فرضیه 001/0 296/0 127 مهارت شغلی

 تائید فرضیه 000/0 402/0 127 خلاقیت

 تائید فرضیه 03/0 35/0 127 انتقاد پذیري



 

 127 ئولیت پذیريمس

319/0 000/0 
 تائید فرضیه

بهبود برخورد كاركنان با 

 مشتریان

127 

361/0 000/0 
 تائید فرضیه

رعایت  ایمنی محیط كار 

 توسط كاركنان

127 

043/0 000/0 

 تائید فرضیه

رعایت مقررات توسط 

 كاركنان

127 
047/0 013/0 

 تائید فرضیه

توجه به شعائر اسلامی 

 توسط كاركنان

127 
356/0 000/0 

 تائید فرضیه

 

عملكرد كاركنان در ابعاد ذكر این نتیجه حاصل میشود كه میان آموزش ضمن خدمت و   05/0با توجه به كمتر بودن سطح معناداري از 

 شده رابطه وجود دارد.

 

 

 

 

 

 

 

 

  گیري نتیجه و بندي جمع

یچیده قرار گرفته اندو رمز  بقاي آنها تنها دست یابی به مزیت رقابتی یافته ها نشان می دهد سازمان هاي نوین در محیطی پر تلاطم و پ

است.منابع انسانی براي سازمانهاي پیشرو به عنوان مزیتی رقابتی است كه می توان خود تولید كننده مزیت هاي رقابتی دیگر باشد.در این 

كدیگر به دنبال جلب توجه و كسب مشتریانی بیشتر هستند.بر این میان امروزه بازارهاي پولی كشور)بانک ها( نیز به در رقابتی شدید با ی

اساس شناسایی عواملی كه می تواند بر توسعه عملكرد كاركنان بانكها را موجب شود از ضروریات پژوهشی و تحقیقاتی می باشد.از سویی 

است زیرا در چند دهه اخیر بیش از هر دوران هاي مختلف از جایگاه خاصی برخوردار امروزه آموزش ضمن خدمت كاركنان در سازماندیگر

دیگر در طول تاریخ بشري، علوم و تكنولوژي پیشرفت نموده است این تحول و دگرگونی بحدي است كه عصر حاضر را عصرنیم عمر 

ایگزین آن سال، نیمی از اطلاعات بشري منسوخ گردیده و اطلاعات و دانش جدید ج 5اند.یعنی دورانی كه در هر اطلاعات نامیده

 باره فعالیتبینیم در پنجاه سال پیش، وجود نداشته است. تغییر چندحدود نیمی از مشاغلی كه امروز در بسیاري از كشورها می.گرددمی

سال شود. این احتمال كه فرد جوانی مهارتی را بیاموزد و آن را تا حدود سی تر میاي در طول عمركاري، براي مردم روزبه روز عاديحرفه

اي كه به سرعت در حال دگرگونی است كار خود بدون تغییر بنیادي ادامه دهد دیگر بسیار ضعیف، یا به كلی محال است. در جامعه

د آموزش كاركنان نه تنها مطلوب است بلكه فعالیتی است كه هر سازمانی باید برایش منابعی را در نظر بگیرد تا همواره منابع انسانی كارآم

 .اختیار داشته باشد و مطلعی در



 

ها نشان داده است كه آموزش كاركنان منجر به حفظ تداوم و بقاي سازمان شده است، یک بررسی سه ساله در سنگاپور نشان داده بررسی

 هایی كه برنامهاند در حالی كه این نسبت در مورد شركتهاي تجاري و صنعتی این كشور ورشكست شدهدرصد شركت 17است كه 

هفتاد و پنج درصد  2000درصد بوده است. همچنین طبق آمار انجمن مدیریت آمریكا تا سال  1اند كمتر از كاركنان را انجام دادهآموزش 

هایی سیاست فعال اند. در كشور سوئد نیز براي پاسخگویی به چنین دگرگونیآموزي داشتههمه كارگران كنونی آن كشور نیاز به باز

كند. درصد از تولید ویژه ملی خود را براي بازآموزي صاحبان مشاغل هزینه می 3تا  2را در پیش گرفته و سالانه نگهداشتن نیروي انسانی 

داند منسوخ گردید و اكنون تنها با یادگیري پیوسته و از این رو پندار سنتی كه دوره كودكی، نوجوانی و جوانی را تنها براي آموختن می

 .شناختی و سرشت اشتغال در جامعه متحول سازگار و همراه شدي فنهاتوان با دگرگونیپایدار می

گیرد و فقدان آن نیز اي مطمئن در جهت بهبود كیفیت عملكرد و حل مشكلات مدیریت مد نظر قرار میعنوان وسیلهآموزش همواره به

گیري هر وي انسانی سازمان و بهسازي و بهرهمنظور تجهیز نیردهد. بدین جهت بهیكی از مسائل اساسی و حاد هر سازمان را تشكیل می

لازم به تذكر  .رودشک آموزش یكی از مهمترین و مؤثرترین تدابیر و عوامل براي بهبود امور سازمان بشمار میچه مؤثرتر از این نیرو، بی

باشد. كاركنان در هر نمی است كه آموزش یک وظیفه اساسی در سازمانها و یک فرآیند مداوم و همیشگی است و موقت و تمام شدنی

سطحی از سطوح سازمان، اعم از مشاغل ساده یا مشاغل پیچیده ـ مدیر یا زیردست ـ محتاج آموزش و یادگیري و كسب دانش و 

 مهارتهاي جدید هستند و باید همواره براي بهتر انجام دادن كار خود از هر نوع كه باشد، روشها و اطلاعات جدیدي كسب نمایند و مضافاً

اینكه هر وقت شغل كاركنان تغییر پیدا كند، لازم است اطلاعات و مهارتهاي جدیدي براي ابقاي موفقیت آمیز وظایف شغل مربوطه را فرا 

 .بگیرد

تواند نیاز به نیروي انسانی متخصص در آینده را نیز رفع كند و تضمینی براي حل مشكلات هاي آموزش كاركنان در یک سازمان میبرنامه

توانند در ارتقاء سطح كارایی سازمان سهیم باشند و بنابراین چنانچه كاركنان یک سازمان خوب آموزش ببینند بهتر می .كنان باشدكار

توانند آنها را براي احراز مشاغل بالاتر و سرپرستان و مدیران به نظارت زیاد در مورد زیردستان خود نیاز نخواهند داشت و در عین حال می

 .توانند وظایف خود را به نحو مطلوب انجام دهندآماده سازند، زیرا كاركنان در پرتو آموزش صحیح است كه میپرمسئولیت 

،  هاي مختلف در خصوص آموزش ضمن خدمت شامل هماهنگ و همسو نمودن كاركنان با سازمانمقاصد نسبتاً مشترک سازمانها و نظام

 ،بهنگام سازي دانش و توانش نیروي انسانی در سازمان ،اهش حوادث و ضایعات كاريك :افزایش رضایت شغلی و بهبود روحیه كاركنان،

تقویت روحیه همدلی و همكاري در بین كاركنان سازمان ، انطباق با شرایط، اوضاع و احوال اجتماعی ،كمک به تغییر و تحولات سازمانی

ارتقاء مهارت شغلی ، خلاقیت كاركنان از طریق  ه  سپمی باشد.نتایج تحقیق حاضر نشان داد كه آموزش ضمن خدمت در بانک 

پذیري كاركنان ، بهبود برخورد كاركنان با مشتریان ،رعایت  ایمنی محیط كار توسط كاركنان ،انتقادپذیري كاركنان در شعب ، مسئولیت

، بر بانک سپه استان مازندران  ،رعایت مقررات توسط كاركنان در شعب بانک ، ارتقاءتوجه به شعائر اسلامی توسط كاركنان در شعب

 توسعه عملكر كاركنان این بانک تاثیر گذار می باشد.
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