
  
  
  
  
  
  

  هاي مديريتپژوهش
  1389 م،  تابستانتشه ، شماره سومسال 

    123 -141صفحه  
  

مدت حضوري و هاي آموزشي كوتاهاي تأثير دورهبررسي مقايسه
   كاركنانتعهد سازمانيبر  غيرحضوري

  
  ∗∗∗مهديه هزاره مقدم             ∗∗ناصر ناستي زايي              ∗عبدالوهاب پورقازدكتر 

  
  چكيده

تعهد مدت حضوري و غيرحضوري بر هاي آموزشي كوتاهثير دورهأمطالعه حاضر با هدف مقايسه ت     
 درآموزشي شركت كننده  نانمعاو و رانيمد از نفر  60 تعداد بدين منظور .كاركنان انجام گرفت سازماني

 نمونه عنوان به ،ديگرد برگزار  زابلشهرستان در 1388 اسفندماه در كه ،يآموزشي رهبر روزه سه دوره
از طريق ) يحضور وهيش به آموزش( آزمون و) يرحضوريغ وهيش به آموزش (كنترل گروه دو دري آمار

 قرار مطالعه مورد آموزش، از بعد هفته 2 و قبلدر دو مرحله،  )1990(تعهد سازماني آلن و مي ير  پرسشنامه
افزار هاي مستقل با كمك نرم گروه برايTهاي تحقيق از آزمون براي تجزيه و تحليل داده. گرفتند

مدت هاي كوتاهبرتري آموزشها نشان از  هرچند  يافته.استفاده شده است) 14ورژن ( SPSS كامپيوتري
يكي از مهمترين راه توان از اين نكته غافل شد كه  نمي داشت، اما كاركنانتعهد سازمانيحضوري بر 

) چه به شيوه حضوري يا چه به شيوه غيرحضوري(، آموزش نكارهاي ايجاد و توسعه تعهد سازماني كاركنا
   .مدت غيرحضوري نيازمند آسيب شناسي استهاي كوتاهباشد و ناكارآمدي آموزشمي

  

  .هاي كوتاه مدت، دوره حضوري و غير حضوري تعهد سازماني، آموزش:هاي كليدي واژه
 

  مقدمه
 اشتراك وجه انساني، نيروي خصوص به سازمان يك در موجود منابع از بهينه استفاده     

 را سازمان و سسهؤم يك دائمي بقاي و باشدمي مديريت علم ديدگاه كليه صاحب نظران
 كاري محيط يك وجود كه معتقدند و دانندمي منابع اين از مناسب بهره برداري به منوط
انساني است نيروي ). 1386نظري، و سعيدي (دهدمي افزايش را وري كاركنان بهره متعالي

د مثبت و در جهت اهداف سازمان و يا در صورت عدم هدايت رد مناسب مي توانكه با برخو

                                                 
 استاديار گروه مديريت آموزشي دانشگاه سيستان و بلوچستان ∗
   و مربي دانشگاه سيستان و بلوچستانراندانشجوي دوره دكتراي مديريت آموزشي دانشگاه ته -نويسنده مسئول ∗∗
 دانشگاه علوم پزشكي زاهدان ∗∗∗
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روي انساني در از اين رو شناخت رفتار ني. در خلاف جهت اهداف سازمان گام بردارد
معمولا رفتار كاركنان سازمان در بعد فردي متأثر از عوامل . اي داردمديريت اهميت ويژه

گيرد ، مورد تجزيه و تحليل قرار مي4، و يادگيري3، ادراك2، شخصيت1 نگرشچهارگانه ي
ي كار و سازمان، براي  و  بنابراين، آگاهي از نگرش هاي كاركنان، در زمينه)2005رابينز، (

 )1998( و ديگران 5بروك .)1384فرهنگي و حسين زاده،  (مديران ضروري به نظر مي رسد
اي كه بيشترين توجه را به خود جلب كرده اند رضايت اظهار مي كنند سه نگرش عمده

و از اين ميان، در طول دو ) 2005رابينز،(  است8 و تعهد سازماني7، وابستگي شغلي6شغلي
دهه ي گذشته، تعهد سازماني، نگرش شغلي غالبي است كه محور توجه پژوهش گران بوده 

 و ديگران، 10؛ اردهيم9،2007كوهن(هاي زيادي قرار گرفته است و موضوع فراتحليل
2006.( 

خير و أوجود نيروهاي انساني متعهد به سازمان در هر سازمان ضمن كاهش غيبت، ت     
 بهتر قيقحجابجايي، باعث افزايش چشمگير عملكرد سازمان، نشاط روحي كاركنان و ت

عهد عدم احساس تعهد و ت. اهداف متعالي سازمان و نيز دستيابي به اهداف فردي خواهد شد
سطح پايين، نتايج منفي را براي فرد و سازمان به دنبال دارد؛ از جمله نتايج، ترك خدمت، 

باشد غيبت زياد، بي ميلي به ماندن در سازمان، كاهش اعتماد مشتريان و كاهش درآمد مي
ها جهت توسعه تعهد سازماني  و از اين رو مديران سازمان)60: 1387دلگشايي و ديگران، (

 مدتهاي كوتاهتوان به آموزشدهند كه از جمله آنها ميتدابير مختلفي را ارائه ميكاركنان 
 از يكي عنوان به انساني منابع پرورش و آموزش  امروزه.حضوري و غيرحضوري اشاره كرد

- مي قلمداد تغيير شرايط با مثبت سازگاري و انساني سرمايه دستيابي به اصلي استراتژيهاي
ثير أاي ت اين رو در اين مطالعه به دنبال بررسي مقايسه از)22: 1387ي،ربيع و ايماني( شود
  .مدت حضوري و غيرحضوري بر تعهد سازماني كاركنان مي باشيمهاي آموزشي كوتاهدوره

 

                                                 
1 -Attitude 
2 -Personality 
3 -Perception 
4 - Learning 
5 - Brook 
6 - Job satisfaction 
7 - Job involvement 
8 - Organizational commitment 
9 - Cohen 
10 - Erdheim 
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  تعاريف و مفاهيم تعهد سازماني
 شده است هاي متفاوت تعريفبه شيوه سازماني رفتار مفاهيم ديگر مانند سازماني تعهد     

 )2001، 2، زانگرو2000، 1سوليمان(سازماني وجود ندارد هنوز اتفاق نظر در تعريف تعهد  و
و  در واقع تعريف هر كس از تعهد سازماني وابسته به رويكرد او به تعهد سازماني است 

 اما وجه اشتراك اين تعاريف آن است كه همگي آن را نوعي پيوستگي و )3،1981اسكول(
 تعهد را حالتي مي داند كه در 4سالانسيك. )1375رنجبريان، ( انسته اند ارتباط با سازمان د

آن  فرد با اعمال خويش و از طريق اين اعمال اعتقاد مي يابد كه به فعاليت هايش تداوم 
يابد بخشد و مشاركت خود را در انجام دادن آن ها حفظ كند، يعني تعهد زماني واقعيت مي

 تعهد 5 بوكانان.مات خود احساس مسئوليت و وابستگي كندكه فرد نسبت به رفتار و اقدا
سازماني را نوعي وابستگي تعصب آميز و عاطفي به اهداف و ارزش هاي سازمان فارغ از 

 تعهد )2002(  و ديگران6 مي ير ).5 و 6: 1384مدني و زاهدي،(ارزش ابزاري آن مي داند 
  و7لي .مي كنند تعريف نظام اجتماعي به خويش وفاداري و انرژي گذاشتن به افراد را تمايل
 هاي مستمر فعاليت مجموعه انجام به تمايل تعهد نويسند، مي از بيكر نقل )2001( ديگران

 هااندوخته اين فعاليت، آن ترك با كه است هاييسرمايه و هااندوخته كردن ذخيره خاطر به
 آرزو فرد حالتي است كه از رتعبا سازماني توان پذيرفت تعهدبنابراين مي. روندمي بين از

 كل به نسبت افراد منفي يا مثبت هاينگرش و بماند باقي عضويت سازمان در كندمي
  ).1382 چيان و ديگران، كوزه( هستند كار مشغول به آن در كه است سازماني

 ديدگاه هاي تعهد سازماني 
: دنكنين مفهوم ارائه ميمنابع موجود در مورد تعهد سازماني دو ديدگاه كلي دربارة ا     

بر اساس اين ديدگاه تعهد . داند يا عاطفي مي8يك ديدگاه تعهد سازماني را امري نگرشي
سازماني عبارت است از دلبستگي و علاقة قوي به سازمان و تعيين هويت با آن كه از نظر 

                                                 
1 -Suliman 
2-Zangaro  
3 - Scholl 
4 -Salancik 
5 -Buchanan 
6- Meyer  
7 -Lee 
8 -Attitudinal 
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 به پذيرش و اعتقاد قوي. 1: مفهومي دست كم سه عامل مي توان براي آن در نظر گرفت
تمايل . 3تمايل به تلاش زياد براي تحقق اهداف سازمان؛ و . 2اهداف و ارزش هاي سازمان؛ 

   ).3 :1999مودي، (شديد به باقي ماندن و عضويت در سازمان 
اين نوع تعهد، تعهد . كند تلقي مي1ديدگاه ديگر، تعهد سازماني را امري رفتاري     

دگاه افراد به دليل مزايا و منافعي كه دارند و شود كه در اين ديحسابگرانه ناميده مي
شوند و به عضويت خود در اند به سازمان دلبسته ميهايي كه در سازمان كردهگذاريسرمايه

). 172: 1990؛ نقل از ماتيو و زاجاك، 1972هربينياك و آليوتو، (دهند سازمان ادامه مي 
گرش تأثيري متقابل بر يكديگر دارند و عقيده دارند اين دو نوع ن) 1999(رابرتز و ديگران 

شود هاي ديگر ميهاي تعهد منجر به برخي شكلقابل تبديل به يكديگرند و برخي شكل
   ).7 : 1384مدني و زاهدي،(

اما رويكرد نوين به تعهد سازماني رويكرد چند بعدي است و يكي از مدل هاي چند      
 سال گذشته مورد استفاده 23مان در طول بعدي كه پذيرش عام يافته و در تحقيقات ساز

، 2007كوهن، (مي باشد ) 1997؛ 1984( قرار گرفته، مدل سه بعدي مي ير و آلن 
، تعهد حالتي رواني است كه )1991(از نظر مي ير و آلن ). 1384زاده،  فرهنگي و حسين

 به 2اطفيتعهد ع. نوعي تمايل، نياز و الزام جهت اشتغال در يك سازمان فراهم مي آورد
 مربوط به تمايل به باقي ماندن 3وابستگي احساسي فرد در سازمان اشاره دارد،  تعهد مستمر

در سازمان به خاطر هزينه هاي ترك سازمان يا پاداش هاي ناشي از ماندن در آن مي شود 
 احساس تكليف به باقي ماندن به عنوان يك عضو سازمان را 4و سرانجام  تعهد هنجاري

 ).2007 و ديگران، 5چانگ(كند منعكس مي 
 

 انواع تعهد
. اند انواع تعهد مرتبط با كار را به پنج دسته تقسيم كرده)622 :1998( 6امرز و برينباوم     

دهد، اما هر يك از آنها متغيرهاي از نظر آنها اين پنج نوع تعهد يك مجموعه را تشكيل مي
: اين پنج نوع تعهد عبارتند از . تنگرشي مجزايي است كه به يك كانون خاص مرتبط اس

                                                 
1 -Behavioral 
2-  Affective commitment 
3- Continuance commitment 
4 - Normative commitment 
5 -Chang 
6 - Somers&  Birnbaum 
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 - 5 تعهد به حرفه؛ و -4 تعهد به گروه كاري؛ -3 تعهد به سازمان؛ -2 تعهد به شغل؛ -1

:  پنج نوع تعهد وجود دارد)480: 1383(از نظر هرسي و ديگران . تعهد به ارزش هاي كار
 تعهد - 4؛  تعهد نسبت به شغل-3 تعهد نسبت به مردم؛ -2 تعهد نسبت به سازمان؛ -1

  .  تعهد نسبت به مشتري-5نسبت به خود؛ 
تعهد كار را نوعي تمايل عاطفي مثبت نسبت به رعايت حقوق ديگري در ) 1386(چلبي      

كند و از چهار نوع تعهد پذيرفته شده دربارة كار تلقي مي) اجتماعي(قالب قواعد اخلاقي 
 تعهد -4 تعهد حرفه اي؛ و - 3ني؛  تعهد سازما-2 تعهد رابطه اي؛ -1:كاري صحبت مي كند

كاري، كه در حقيقت عام ترين، ديرپاترين و بالقوه عميق ترين شكل تعهد در كار محسوب 
 :اي تعهد حرفه-الف:  نيز از دو نوع تعهد ياد مي كنند)56:1385(ابطحي و مولايي . شودمي

گي نسبت به يك  احساس هويت و وابست راايتعهد حرفه) 57: 1998 ( و ديگران1سانتوز
 و بر تمايل و علاقه به كار در يك حرفه به عنوان تعهد دندانمي  شغل و حرفه خاص

تعهد  )20: 1982( و ديگران 2از نظر مودي : تعهد سازماني- ب. دناي تأكيد مي كن حرفه
شود كه بر اساس  مي به عنوان وابستگي عاطفي و رواني به سازمان در نظر گرفته سازماني

كند، در سازمان  متعهد است، هويت خود را با سازمان معين ميه شديداًآن فردي ك
  .شود و از عضويت در سازمان لذت مي بردمي كند و در آن درگير مشاركت مي

  

  عوامل موثر بر تعهد سازماني
ثر بر تعهد سازماني كاركنان پرداخته اند كه ؤتحقيقات متعددي به شناسايي عوامل م     

به مديران سازماني جهت موفقيت بيشتر در بهروري سازماني كمك مي نمايد از ها اين يافته
 ،3ماير و اسكورمن(مشاركت سازماني :  توان به موارد زير اشاره كردجمله اين عوامل مي

، )5،2003ريلاندر(عدالت سازماني ، )1998، 4بك و ويلسون(حمايت سازماني ، )1998
احساس امنيت ، )6،1990ماتيو و زاجاك (به كارفرصت هاي ارتقاء شغلي و نوع نگرش 

ثر بر تعهد سازماني را ؤجامع ترين و كاملترين عوامل م). 7،1998دري و ايورسون(شغلي 

                                                 
1 - Santos 
2 - Mowdey 
3 - Mayer & Schoorman 
4 - Beck & Wilson 
5 - Rylander 
6 - Mathiu & Zajac 
7 - Derry & Iverson 
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هاي آنها در بررسي منابع و مĤخذ پيشينه پژوهش. اند ارائه داده)8و9:1384(مدني و زاهدي 
 متغير به عنوان متغير وابسته 6  متغير به عنوان مستقل و73تعهد سازماني در يافتند كه 

در ايجاد و توسعه تعهد سازماني نقش دارند كه مي توان آن ها را در ) نتيجه تعهد سازماني(
سن، جنس، تحصيلات، سابقه ( متغيرهاي زمينه اي -1:  مقوله اصلي دسته بندي كرد5

 چالشي بودن رضايت شغلي،( متغيرهاي شغلي -2، ...)كاري، پايگاه اقتصادي و اجتماعي و
 متغيرهاي -3، ...)شغل، تعارض نقش، ابهام نقش، فرصت هاي ارتقاي شغلي، امنيت شغلي و

حمايت سازماني، عدالت سازماني، مشاركت سازماني، سبك رهبري، هدايت (سازماني 
فرصت هاي اشتغال خارج از سازمان، عدالت ( متغيرهاي محيطي -4، ...)سازماني و

 متغيرهايي كه از نتايج تعهد -5و ...) اي، تعهدات خويشاوندي واجتماعي، تعهد اتحاديه
عملكرد شغلي، تمايل به ماندن در سازمان، موافقت با تغييرات (سازماني محسوب مي شوند 

  ...).سازماني و
  

  تعاريف و مفاهيم آموزش ضمن خدمت
د به طوري  تعابير مختلفي وجود دارتعهد سازمانياز آموزش ضمن خدمت نيز همانند      

هاي مختلف با توجه به گستره آموزش ضمن كه در كشورهاي مختلف و حتي در سازمان
فتحي (شود مي هاي متفاوتي ازاين واژه ارائهخدمت كاركنان، تعريف و برداشت

وي در تعريف آموزش . باشدمي 1 كه بارزترين تعريف از جان اف مي)4 : 1387واجارگاه،
ضمن خدمت عبارت است از بهبود نظامدار و مداوم آموزش : گويدضمن خدمت مي

ها و رفتارهايي كه به رفاه آنان و سازمان محل خدمتشان مستخدمين از نظر دانش، مهارت
مدت هاي كوتاهتوان به آموزشاز انواع آموزش ضمن خدمت مي). 6:همان(كند كمك مي
ي افراد براي اجراي مدت با هدف آماده سازآموزش هاي ضمن خدمت كوتاه. اشاره كرد

ها و هاي شغلي و در سه محور اساسي توسعه دانش، بهبود مهارتبهينه وظايف و مسؤليت
گيرند كه مدت آن كمتر از يكسال آموزشي و ارائه آن به ها صورت مينگرش ايجاد يا تغيير

و ) الزامي بودن حضور ياددهنده و يادگيرنده در مكان و زمان خاص(دو شيوه حضوري 
طبق ) دريافت منابع آموزشي، مطالعه فردي و سپس شركت درآزمون پاياني(رحضوري غي

  .باشدها ميقوانين و مقررات خاص اين دوره
  

                                                 
1 - May 
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  آموزش ضمن خدمتو اصول اهداف 
 هماهنگ و همسو نمودن -1از مهمترين اهداف آموزش هاي ضمن خدمت مي توان به      

 افزايش رضايت شغلي و بهبود روحيه -2، )1997پيترز و ديگران، (كاركنان با سازمان 
فتحي (كاهش حوادث و ضايعات كاري -3 ،)3: 1372حاجي ميررحيمي،(كاركنان 
انصاري، ( بهنگام سازي دانش و توانش نيروي انساني در سازمان - 4،)43: 1387واجارگاه،

 تقويت -6و ) 1372طالقاني، ( انطباق با شرايط و اوضاع و احوال اجتماعي -5، )1: 1372
  .اشاره كرد) 66: 1372ابيلي، (روحيه همدلي و همكاري در بين كاركنان سازمان 

باشند از مهمترين اصول آموزش ضمن خدمت كه بر گرفته از آموزش بزرگسالان مي     
فتحي ( احترام به يادگيرنده -2 ،)54: 1990بورك، ( فعال بودن يادگيرنده -1توان به مي

 -4 ،)54: 1998؛ بدينهام، 1995موسانه، ( اصل مسأله محوري -3 ،)37: 1387واجارگاه، 
 اصل -5 ،)41: 1989؛ نقل از مك بريد، 1991لنفرانسويس، (اصل استقلال يادگيرنده 

فتحي واجارگاه، ( اصل تداوم -6 ،)74: 2003؛ نقل از بلندي و هاوك، 2001ليب، (تناسب 
  . اشاره كرد)38:همان(اصل يادگيري متقابل -7، و )38: 1387

  

  اثربخشي دوره هاي آموزشي 
توان به سه دسته تقسيم بندي هاي آموزشي را ميمطالعات در زمينه اثربخشي دوره     
نكوئي مقدم و ، 1384صبا و ديگران، (ها را اثربخش يافته اند گروهي كه آموزش: نمود

ها را غير  گروهي كه آن ،)1386نادري و ديگران،، 1381، خطيبي،1384ميررضايي،
 و  )1387سلماني دستجرد و ديگران، ،1386زارعي متين و ديگران،(اند اثربخش يافته

هاي حضوري و غيرحضوري اثربخش بوده و  بر يكديگر برتري گروهي كه معتقدند آموزش
 در رابطه با نتايج مطالعاتي .)1385، برازپردنجاني و ديگران،1388ماوردي جاغرق، (ندارند 

 كنند نبايد از اين نكته غافل شد كه صرفاًها را تأييد ميخش بودن آموزشكه غير اثرب
از (خويش  اهداف به رسيدن راه در به سازمان تواندنمي آموزشي هايدوره اجراي و آموزش

و  اصول به توجه با هاكند مگر آن كه  آموزش كمك) جمله متعهد بار آوردن كاركنان
سازد  برطرف را موجود نيازهاي آمده بدست نتيجه ات شوند گذاشته بنا علمي هايروش

هاي آموزشي شده است، عدم  و آنچه كه باعث عدم اثربخشي اين دوره)1385عباسيان،(
  . نيازسنجي، طراحي ، اجرا و ارزشيابي درست بوده است
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هاي گوناگوني ارائه شده تر بودن دوره هاي آموزش ضمن خدمت مدلبراي اثر بخش     
 و بهبود ارزشيابي، هدف در اين مدل مهمترين. توان از مدل سيپ نام بردياست كه م
 را برنامه بتواند كه است ابزاري يافتن درصدد الگو اين .برنامه است تثبيت و نه اصلاح دوره

 كمك ريزانبرنامه و مديران به الگو اين .كند آماده بهتر استفاده براي را آن داده و بهبود
 داده قرار اولويت در را مهم نيازهاي امور، جريان از دار نظام بازخوردي افتبا دري تا كند مي
اين مدل داراي چهار بعد . دهند قرار فعاليت نوع بهترين خدمت در را منابع موجود و

و  )اجرايي عوامل (3، فرآيند)برنامه دهنده تشكيل عوامل( 2،درونداد)محيطي عوامل (1زمينه
 .باشدمي )برنامه گسترش يا تعديل قطع، ادامه، به مربوط عوامل (4برونداد

 زمينه بالا بعد اثربخشي  اظهار مي كنند كه در )126-127 :1388(  كاظمي و همراهي     

 و كيفيت با خدمات ارائه در آموزش تأثير و اهميت از افراد آگاهي و مندي علاقه ميزان بردن
 آموزشي تجهيزات و امكانات وجود روندادبعد د اثربخشيدر  افراد، شغلي ارتقاي در نقش آن

 شده، كاربردي تدريس دروس با مرتبط تحصيلات داراي و مجرب مدرسان مناسب، وجود

 امر در متخصص پرسنل تربيت آموزشي، هايدوره برگزاري جهت آموزشي، محتواي بودن

 بعداثربخشي در  پژوهش، و آموزش زمينه در كافي بودجه اختصاص و كاركنان آموزش

 علمي، مشكلات درخصوص مدرسان با فراگيران ارتباط درس، كلاس پذيري فرآيند انعطاف

 عوامل مناسب هماهنگي كلي طور به و آموزشي هايدوره اجراي در انضباط و نظم وجود

 هايمهارت و هادانش بودن فراگيران و در اثربخشي بعد برونداد كاربردي و مدرسان اجرايي،

 نگرش تغيير در هادوره اين توانايي و فراگيران شغلي نيازهاي چوبچار در شده يادگرفته
 . توانند نقش داشته باشندميكار  به نسبت فراگيران

  

  اهميت موضوع
مدت هاي كوتاهتوان از دو بعد تعهد سازماني و آموزشاهميت و ضرورت تحقيق را مي     

 و )1385ابوالعلايي،(امشهود بوده تعهد كاركنان به سازمان، مولد دارايي هاي ن. مشخص كرد
ها ثر در موفقيت سازمانؤدهد كه تعهد كاركنان، يك نيروي قوي و مها نشان ميپژوهش

                                                 
1 - Context 
2 -Input 
3 - Process 
4 - Output 
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ثيرات تعهد سازماني أاز ت.  است)2،1998توران(و كيفيت زندگي سازماني)1،2002كالورسون(

، )1384اني،حسيني كاش( غيبت ،)1377پيشوا،(ثير معكوس آن بر ترك شغل أتوان به تمي
 ،)1384حسيني كاشاني،(ثير مثبت آن بر رضايت شغلي  و تأ)1982مودي و ديگران،( خيرأت

   . اشاره كرد)1384رضايي،( افزايش چشمگير عملكرد شغلي و پيشرفت شغلي
آموزش در حقيقت خود مديريت "دانندكه اكنون مديران به خوبي ميدر مورد آموزش      
افتد و كارمنداني كه نتوانند هاي مديريتي سازمان به خظر مييه زيرا بدون آموزش، پا"است

خود را با تغييرات كنوني در جامعه و اهداف جديد در سازمان تطبيق دهند، زمينه عقب 
 70 كه آنجايي  از).23: 1386منصوري و پشوتني زاده، (آورند ماندگي سازمان را فراهم مي

 سرمايه اين تأمين لذا دهد، مي تشكيل انساني منابعرا  هاسازمان سرمايه و منابع از درصد
است  سازماني سطوح تمامي در منظم اي آموزشيهفعاليت انجام مستلزم انساني

انه هزينه قابل توجهي را در زمينه ها سالاسازمان ر،ـرف ديگـاز ط ).1385عباسيان،(
 كاركنان متقبل با هدف متعهد بارآوردن) حضوري و غير حضوري(هاي كوتاه مدت آموزش

. شودريزي و اجراي بهتر الزامي ميها براي برنامهشوند، بنابراين ارزيابي عملكرد اين دورهمي
 در مرور ادبيات موضوع، اندر رابطه با پيشينه پژوهش لازم به يادآوري است كه محقق

تحقيقي كه به بررسي نقش آموزش هاي ضمن خدمت در تعهد سازماني كاركنان بپردازد 
   .مشاهده نكرد

  

  اهداف و فرضيات تحقيق
مدت حضوري و هاي آموزشي كوتاهثير دورهأمطالعه حاضر با هدف مقايسه ت     

گرفت كه به تعهد سازماني كاركنان آموزش و پرورش شهرستان زابل انجام غيرحضوري بر 
  :دنبال پاسخگويي به فرضيات ذيل است

تعهد سازماني  بري رحضوريغي آموزش دوره به نسبتي حضوري آموزش دوره ريثأت-1
 ).ياصل هيفرض (است شتريب كاركنان

 تعهد عاطفي بري رحضوريغي آموزش دوره به نسبتي حضوري آموزش دوره ريثأت -2
 . است شتريب كاركنان

                                                 
1 - Culverson 
2 - Turan 
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 تعهد مستمر بري رحضوريغي آموزش دوره به نسبتي حضوري آموزش دوره ريثأت -3
 . است شتريب كاركنان

 تعهد هنجاري بري رحضوريغي آموزش دوره به نسبتي حضوري آموزش رهدو ريثأت -4
 . است شتريب كاركنان

  

  روش
ها نتوان از هاي آزمايشي كه در آنبه طرح. تحقيق حاضر از نوع شبه آزمايشي است     

 سرمد و همكاران( شودگفته مي يهاي شبه آزمايشانتساب تصادفي استفاده كرد، طرح
ي ليتحص مختلف مقاطع نيمعاون و رانيمدي تمام قيتحق نياي آمار معهجا  ).116: 1386،

ي آموزشي رهبر روزه سه دوره در كه بودند زابل شهرستانآموزش و پرورش 
 در بلوچستان و ستانيس استان پرورش و آموزش سازمان طرف از كه) 91400479كد(

 به) نفر 60 (رانيفراگ هيكل. داشتند شركت ديگرد برگزار شهرستان آن در 1388 اسفندماه
 در. گرفتند قرار مطالعه مورد آزمون و كنترل  نفري30 گروه دو دري آمار نمونه عنوان
 انجام مربوطه سازمان توسطي رحضوريغ وي حضوري هادوره در رانيفراگي بند گروه ضمن
ي حضور صورت به آزمون گروه. است نداشته نهيزم نيا دري نقش چگونهيه محقق و دهيگرد
 كنترل گروه و داشتند شركت) عصر و صبح (روز سه مدت بهي آموزشي رهبري هاكلاس رد

ي گردآور ابزار. پرداختند شيخو آموزش و مطالعه به خودي آموزش منبع افتيدر از پس
معتبر تعهد سازماني آلن  پرسشنامه و كيدموگراف اطلاعات فرم شامل مطالعه نيا در هاداده

 .تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر مي پرداخت بعد 3ي بررس هب كه بود) 1990(و ماير 
 گويه بوده كه براي سنجش هر يك از اجزاي سه گانه تعهد عاطفي، 24پرسشنامه داراي 

 گزينه اي ليكرت تنظيم شده 5 گويه استفاده شد و بر اساس مقياس 8هنجاري و مستمر از 
در اين . )1=مخالفم كاملا و 5= موافقم كاملا: (بود ليذ شرح به آني گذار نمره وهيش كهبود 

 مي باشد و هرچه نمره فرد بالاتر باشد 120 و حداكثر آن 24حداقل نمره فرد پرسشنامه 
براي سنجش اعتبار پرسشنامه از ضريب آلفا كرونباخ . نشان از تعهد سازماني بالاتر است

 قبلا در دو مرحله، هپرسشنامه.  بود772/0استفاده شد كه مقدار ضريب كل به دست آمده 
 در ضمن براي .شدند ليتكم گروه دو در ها نمونه هيكل توسط آموزش، از بعد هفته 2 و

افزار هاي مستقل با كمك نرم براي گروهTهاي تحقيق از آزمون تجزيه و تحليل داده
  .استفاده شده است) 14ورژن  ( SPSSكامپيوتري
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  افته هاي
% 8/93مرد، % 17/55مودني مورد مطالعه قرار گرفتند كه  آز60در مطالعه حاضر تعداد      

 سال، 15داراي سنوات خدمت بالاي % 66/76، 35 - 41داراي گروه سني %  66/41متأهل، 
مشغول به فعاليت در % 33/43مدير و % 33/68داراي تحصيلات كارشناسي و  % 6/71

 ).1جدول شماره .(دبيرستان  بودند
  

  ي آزمودني هاوضعيت دموگرافيك:  1جدول 
  

 )درصد(تعداد  وضعيت مشخصات

 جنسيت )83/44  (26 زن
 )17/55   (34 مرد

 تأهل )8/93 (57 متاهل
 )2/6 (3 مجرد

27-22   2)  9/6( 

34-28  12)  59/27( 

41-35  25)  66/41( 

  گروه سني
 )به سال( 

 )35  (21  42بالاي 

 )33/3 (2  5زير 

10-5 5) 33/8( 

15-11 7) 66/11( 

  سنوات خدمت
 )به سال( 

 )66/76 (46 15بالاي 

 )66/26 (16 كارداني

 تحصيلات )6/71 (43 كارشناسي

 )66/1 (1 كارشناسي ارشد

 پست )33/68 (41 مديريت
 )66/31(19 معاونت

 )33/23(14 ابتدايي

 موسسه آموزشي )33/33 (20 راهنمايي

 )33/43 (26 دبيرستان

 وزشيدوره آم )50 (30 حضوري
 )50 (30 غيرحضوري

  

هاي مستقل استفاده شد كه  براي گروهTگويي به فرضيات پژوهش از آزمون براي پاسخ     
  . گزارش شده است2هاي مربوط به آن در جدول شماره يافته
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  ها قبل و بعد از آموزشدر آزمودني)  و ابعاد آن( مقايسه تعهد سازماني : 2جدول
 

 خطاي معيار ميانگين آزمودني مانز بعد
درجه 
 آزادي

 T Sigميزان 

 قبل از آموزش 41/4 33/33 كنترل
 97/3 73/31 آزمون

58 476/1- 145/0 

 24/5 03/32 كنترل
 تعهد عاطفي

 بعد از آموزش
 75/2 43/35 آزمون

58 146/3 003/0 

 قبل از آموزش 52/6 96/27 كنترل
 91/5 86/28 آزمون

58 56/0 578/0 

 33/6 46/27 كنترل
 تعهد مستمر

 بعد از آموزش
 5/3 73/30 آزمون

58 472/2 016/0 

 قبل از آموزش 57/5 43/29 كنترل
 73/4 6/30 آزمون

58 873/0 386/0 

 49/5 96/29 كنترل

تعهد 
 هنجاري

 بعد از آموزش
 94/4 83/32 آزمون

58 124/2 038/0 

 قبل از آموزش 35/11 73/90 كنترل
 84/10 2/91 آزمون

58 163/0 871/0 

 2/12 46/89 كنترل
 تعهد كلي

 بعد از آموزش
 49/8 99 آزمون

58 511/3 001/0 

  
هاي ضمن خدمت حضوري بر تعهد سازماني با توجه به محرز شدن نقش آموزش     

هاي پست اجرايي، جنسيت و سنوات هاي گروه آزمون با توجه به متغيركاركنان، يافته
خدمت مورد تحليل قرار گرفتند كه نتايج در همه موارد معنادار نبود، به اين معنا كه تأثير 

هاي ضمن خدمت حضوري با توجه به پست اجرايي، جنسيت و سنوات خدمت آموزش
  . فراگيران يكسان است

  

  نتيجه گيري
 انساني، منابع از بهينه استفاده به منوط ، صرف آموزشي اهداف به دستيابي چند هر     
 جمله از مختلفي عوامل به وابسته پرورش و آموزش نظام پويايي اما است و تجهيزاتي مالي

 به دلبسته و سازمان به نسبت بالا وفاداري و تعهد از برخوردار ، خشنود داشتن كارمنداني
 كارآيي براي خويش توان مامت بستن كار به با سالم و پويا محيطي در است تا خود كار

بردارند  و يكي از راه كارهاي متعهد بارآوردن  گام سازمان فرهنگي اين بهتر و بيشتر
آموزش از طريق افزايش علم و توانايي بيشتر براي حل مسائل . كاركنان آموزش مي باشد

: 1387دلگشايي و ديگران،(محيط كار مي تواند تعهد كاركنان به سازمان را افزايش دهد 
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سازمان آموزش و پروش ساليانه هزينه قابل توجهي ها از جمله تمام سازمان كه از آنجا ).65

 متعهد بارآوردنبا هدف ) حضوري و غيرحضوري(هاي كوتاه مدت را در زمينه آموزش
ها براي شوند، بنابراين تحقيق حاضر با هدف ارزيابي عملكرد اين دورهكاركنان متقبل مي

 نفر از مديران و معاونان 60در اين مطالعه تعداد .  و اجراي بهتر انجام گرفتريزيبرنامه
 30(و غيرحضوري )  نفر30(مقاطع مختلف تحصيلي شهرستان زابل به دو شيوه حضوري 

 و آموزش سازمان طرف از كه)  91400479كد(ي آموزشي رهبر روزه سه دوره در كه) نفر
 مورد مطالعه قرار گرفتندكه داده هاي ديگرد ربرگزا 1388 اسفندماه در استان پرورش

 براي گروه هاي مستقل مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند كه Tتحقيق با استفاده از آزمون
  :نتايج آن به شرح ذيل مي باشد

مدت حضوري نسبت به هدهد كه دوره آموزشي كوتايافته اصلي اين مطالعه نشان مي     
گانه آن سه  ابعاد ايجاد و توسعه تعهد سازماني وحضوري در مدت غيردوره آموزشي كوتاه

توان از اين اما نمي)  كندييد ميأكه اين موضوع فرضيه اصلي تحقيق را ت(باشد ثرتر ميؤم
چه به ( كاركنان، آموزش يكي از راهكارهاي ايجاد و توسعه تعهد سازمانينكته غافل شد كه 

البته آموزش هايي مي توانند به . باشد مي)شيوه حضوري يا چه به شيوه غير حضوري
افزايش كارايي دامن بزنند كه هدف دار، پيوسته و پر محتوا باشند و كارشناسان، استادان و 

توانند ها مياين آموزش. ريزي و اجرا كنندمربيان مجرب در امور آموزشي، آنها را برنامه
م و فناوري به پيش برند و در ارتقاي هاي علمنابع انساني يك سازمان را همگام با پيشرفت

ثير أعدم ت(اين نتيجه مهم  ).120: 1389ابطحي،( ثر باشندؤكيفيت و كميت كارهاي آنان م
ممكن است به دلايل متعددي )  كاركنانتعهد سازماني غير حضوري در  آموزشيدوره هاي

 آموزشي غير هايلان برگزاري دورهؤاولا مس. هاي ديگر رخ دهددر بسياري از سازمان
كنند و در ها ميهاي سازماني اقدام به برگزاري اين دورهحضوري با هدف كاهش هزينه

كنند در  حالي كه بايد پذيرفت كه نتيجه سرمايه گذاري مناسب را در اين زمينه اعمال نمي
هاي مصرفي سازمان به حساب آورد، بلكه اين هاي آموزشي را نبايد جزء هزينههزينه
هاي سرمايه گذاري براي آينده نگريست، زيرا نتايج آن در دراز ا را بايد با ديد هزينهههزينه

هاي آموزشي غيرحضوري، در  فراگيران دورهثانياً ).121: همان( گرددمدت مشخص مي
هاي آموزشي حضوري در محيط كاري مدت زمان دوره آموزشي بر خلاف فراگيران دوره

له فكري محيط كاري توانايي تمركز مناسب بر مطالب و خود حضور دارند و به علت مشغ
محتواي آموزشي به صورت خودآموز طراحي نمي شود، از ثالثا . محتواي آموزشي را ندارند
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رسانه هاي مختلف استفاده به عمل نمي آيد و فقط به ارسال منابع آموزشي اكتفا مي شود 
   تواند باشد كه فراگيران ين ميمهمترين دليل ا و رابعا )205: 1387فتحي واجارگاه،(

بدون انگيزه كافي هاي آموزشي غيرحضوري منابع آموزشي را به دقت مطالعه نكرده و دوره
كه كنند فقط براي كسب حداقل نمره قبولي و اخذ مدرك در اين دوره ها شركت ميو 

  .را مي رساندحضوري ضرورت آسيب شناسي دوره هاي غيرموارد فوق 
  

  كرتقدير و تش
بينيم كه از تمام كساني كه در اجراي هرچه بهتر اين مطالعه با در پايان بر خود لازم مي     

 معاونت محترم پژوهش، برنامه ريزي و منابع :ما همكاري داشتند خصوصا آقايان خاشي
 رياست محترم گروه ارتقاء و آموزش نيروي انساني سازمان آموزش و :انساني  و شهركي

  .سيستان و بلوچستان تشكر و قدرداني نماييمپرورش استان 
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