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مقدمه :
جهان امروز، جهان تغيير و تحول استدر چنين شرايطي بيشتر سازمانها به دنبال راه حلي براي تطبيق با اين شرايط هستند‌. راه حلي كه توسط بيشتر صاحب‌نظران عنوان شده ، آموزش و بهسازي منابع انساني است. توسعه نيروي انساني در سازمان از طريق آموزش به عنوان فرآيندي تفكيك ناپذير با شكوفايي توانايي و استعداد نيروها ، افزايش آگاهي و دانش ، تغيير نگرش و نهايتاً تاثير گذاري بر رفتار و عملكرد انسانها اهميتي اساسي يافته و نقش بسزايي در پيشرفت سازمان ايفاء‌مي كند( ابیلی ؛1384 )
آنچه در طراحي و اجراي آموزش اهميت فوق‌العاده‌ای پيدا مي كند ، ارزيابي اثربخشي اين نوع آموزشهاست كه بتوان با تحلیل نتایج  به دست آمده ، آموزشهاي تكميلي و جهت داري را طراحي كرد.(ابطحي ، 1383). 
پژوهشهای بسیاری در زمینه آموزش ضمن خدمت با اهداف و روشهای بررسی متفاوت انجام شده است كه برخي از آنها نشان دهنده رابطه مثبت و معني دار ميان آموزش و بهبود عملكرد كاركنان است (قاسمي كپورچال 1373) برخي ديگر از تحقيقات انجام گرفته رابطه مثبت و معني داري را ميان افزايش سرعت ، دقت و کاهش حوادث در حین کار نشان می دهد (کارنما1369 )همچنین در پژوهشهای دیگری رابطه بین  افزایش توانایی و قابلیت بکار بستن دانش با آموزش مشخص شده است (ویلیام جیمز دانشگاه هاروارد 1995 )
بنابراين  شايد بتوان گفت نتیجه مطالعات و پژوهشهای مختلف این است که يكي از مهم ترين عوامل پيروزي سازمانهاي كنوني براي مواجهه با چالش هاي متعدد به منظور بقا در عرصه رقابتي تجارت جهاني ، توانمندسازي نيروها و سرمايه هاي انساني سازمان است كه اين توانمندي جز به مدد آموزش هدفمند و جهت دار امكان پذير نمی شود.
صاحبنطران آموزش ضمن خدمت را از وجوه مختلف تعریف کرده اند 
ابطحی (1383) منظور از آموزش کارکنان را کلیه مساعی و کوششهایی می داند که درجهت ارتقای سطح دانش  و آگاهی کارکنان و همچنین ایجاد رفتار مطلوب در کارکنان یک سازمان بعمل آید و آنان را آماده اجرای وظایف و مسئولیتهای شغلی خود کند 
از دیدگاه جان دیویی آموزش و پرورش دوباره ساختن یا سازمان دادن تجربه‌است، به منظور اینکه معنای تجربه گسترش پیدا کند و برای هدایت و کنترل تجربیات بعدی، فرد را بهتر قادر سازد. (استوک؛ 2006)
از دیدگاه ژان ژاک روسو آموزش هنر یا فنی است که به صورت راهنمایی یا حمایت نیروهای طبیعی و استعدادهای فراگیر و با رعایت قوانین رشد طبیعی و با همکاری خود او برای زیستن تحقق می‌پذیرد.(ژان ژاک روسو؛1985)
از دیدگاه جزئی آموزش عبارت است از کوشش در جهت بهبود عملکرد شاغل در ارتباط با انجام کار و مسائل مربوط به آن (جزیی ؛1378  )
از نظر حاجی کریمی  آمورش  عبارتست از ایجاد محیطی که در آن کارکنان رفتار ها ، معلومات ، مهارتها ، توانایی ها و گرایشات مربوط به شغل را فرا میگیرند(حاجی کریمی ؛1378)
تریگنتون (1989)نیز آموزش را فرآیند رساندن فرد به سطحی از شایستگی می داند 
ازدیدگاه  بامبروف (1996) آموزش و بهسازی در سازمان عبارست است از کسب مهارتها ، دانش و نگرشهایی که افرادرا برای نیل به اهداف معین فردی و سازمانی در حال و آینده توانا می کند 
آموزش ضمن خدمت به معناي تغيير دانسته هاي كاركنان ، چگونه انحام دادن كار ، تغيير نگرش آنها نسبت به كار ، تغييرنگرش آنها نسبت به همكاران و سرپرستان است . بنابراین آموزش مستقيماً با يادگيري كاركنان در ارتباط است به نحوي كه آموزش ضمن خدمت صرفنظر از اثر آن بر يادگيري فاقد تاثيرگذاري مثبت خواهد بوداز آنجا كه امر آموزش موثرترين وسيله براي تريبت و تجهيز نيروي انساني و تامين تخصص هاي مورد نياز بخش دولتي است بعنوان عنصر اصلي توسعه اقتصادي و اجتماعي ارتباطي تنگاتنگ با اهداف سازمانها دارد موضوع آموزش كاركنان نيز زماني نتيجه بخش خواهد بود كه آموزش هاي ارائه شده در عمل بكارگرفته شود . (محمدی ؛1385 (
با توجه به اينكه موضوع تحقيق در مورد تاثیر آموزش ضمن خدمت در بهبود عملکرد کارکنان است ابتدا بايد بدانيم هدف از آموزش چيست ؟ هدف از آموزش نمي تواند خارج از فلسفه و ارزشهاي يك سازمان باشد ، البته عوامل متعددي از جمله فرهنگ كاركنان ، گرايشها ، علايق ، شرايط فيزيكي محيط آموزشي و نحوه نگرش و فن بيان متخصصان آموزش ، مي تواند دراهداف آموزش نقش به سزايي داشته باشد . 
آنتوني اسميت و تيم كلي دو تن از صاحبنظران علم مديريت در مقاله اي با عنوان سرمايه هاي انساني در عصر اقتصاد ديجيتال كه در كتاب سازمان فردا به چاپ رسيده است هدف از آموزش ضمن خدمت پرسنل را در چهار محور زير خلاصه مي كنند:
1- ترويج بهترين رويه ها، چارچوبها و دانش جديد
2- تمرين مهارت ها و دريافت بازخوردهاي حرفه اي
3- شبكه سازي، مشاركت و تشويق
4- پيشرفت به سبب دريافت بازخورهاي به موقع  و تكميل آن ها، (هسلبین1380)
روشهای و فنون مختلفی را برای آموزش می توان مطرح نمود كه به تعدادي از آنها در زير اشاره شده است :
-آموزش ازطریق سخنرانی2روش سخنرانی یکی از روشهای قدیمی ، ساده و مهم است که هنوز هم در بسیاری از موارد روشی مناسب و موثر به شمار می آید. جنبه های منفی و مشکلات استفاده از این روش ، یکطرفه بودن آن ، محدود بودن مشارکت شنوندگان و مشخص نبودن برداشت یا قضاوت در مورد محتوای سخنرانی و فقدان ارزشیابی (آلدرشوت، 2004 )
-آموزش ازطریق بحث گروهی3 :استفاده از این روش در آموزش عبارت است از ارائه یک مطلب از طرف مربی به کارآموزان و سپس کنجکاوی، گفتگو، اظهارنظر  و همچنین ارزیابی دسته جمعی پیرامون مطالب ارائه شده این روش میتواند به دو صورت بحث آزاد وبحث هدایت شده اجرا شود .(دی کوپاو آندریا ؛،2005 )
- روش کنفرانس:کنفرانس عبارت است از گردهمایی دو یا چند نفر به منظور آموزش دیدن یا آموزش دادن ، تبادل اطلاعات ، هماهنگ کردن کوششها ، پی بردن به خط مشی ها و روشهای عملی ، هدف از تشکیل هر کنفرانس ، جمع آوری عقاید و نظرات افراد در زمینه موضوعی از پیش تعیین شده و مشخص است . (روبرت اف؛ 2007)
- روش سمینار4: در میان روشهای گوناگون بحث و تبادل نظر گروهی ، برخی از جلسات ممکن است خیلی صمیمانه و دوستانه برگزار گردد که این قبیل جلسات را که افراد به طور آزادانه و غیر رسمی به بحث و گفتگو می پردازند سمینار می نامند . (همان:2007)
 -روش سمپوزیوم5 : عبارت است استفاده از مجلس مذاکره تفاهم آمیز دوستانه که عقاید و نظرات آزادانه در موارد بخصوصی که قبلاً تعیین شده مبادله می شود ، (ابطحی؛ 1383)	
-- بازدیدهای علمی6 : بازدید علمی عبارت است از مشاهده و تجربه اندوزي مستقیم از موضوع مورد آموزش ، این عمل با انتقال کارآموز به بیرون از کلاس و به محلها و مناطقی که کارآموز بطور مستقیم با موضوع مورد آموزش در ارتباط باشدانجام می شود، (همان : 66)
- تقسیم گروههای بزرگ به گروههای کوچک:در این روش در مواردی که تعداد کارآموزان در کلاسهای آموزشی زیاد باشد و مشارکت کامل آنها در آموزش ممکن نباشد ، گروههای بزرگ را می توان به گروههای کوچکتر تقسیم کرد ، چون در گروههای کوچکتر فرصت 
شرکت در فعالیت های آموزشی به تمام افراد داده می شود و این امر موجب می شود میزان یادگیری افراد افزایش یابد . (ترینگتون؛1996 )
 - بررسی موردی7: در این روش مورد انتخاب شده برای بررسی باید در ارتباط با فعالیت های کلی و گوناگون باشد که بتوان در مباحث مختلف از آن استفاده کرد ، معمولاً باید جنبه ای از فعالیت ها را انتخاب نمود که با اهداف آموزشی در ارتباط باشید وشرکت کنندگان بتوانند در مورد آن تفکر و اظهار نظر کنند و موضوع را در گروه های بزرگ مورد بحث و بررسی قراردهند.( ابطحی؛ 1383)
-طوفان مغزی8:بنیانگذار این روش آلکس اسبورن در سال 1953 بوده است و این روش را در برخی از سازمانهای تحقیقاتی ، بازرگانی ، علمی و حتی در حل مسائل و مشکلات مدیریتی نیز بکارگرفت . طوفان مغزي روشي است جهت پيدا كردن راه‌حل بصورت گروهي كه در آن تمام اعضاي يك گروه بطورهمزمان در يك جلسه ايده‌هايي را ارائه مي‌دهند. به بياني ديگرطوفان ذهنياقدامي است گروهي براي حل يك مشكل از طريق ايجاد سريع راه‌حلهاي متعدد و ممكن جهتانتخاب راه‌حل مناسبتر(.سلطانی؛ 1385)
- آموزش از طريق شبيه سازي9:شبیه سازی عبارت است از فرایند طراحی مدلی از یک سیستم واقعی و انجام دادن آزمایشهایی با این مدل که با هدف پی بردن به رفتار سیستم یا ارزیابی راهبردهاي گوناگون برای عملیات صورت مي گیرد. 
(سلطانی؛ 1385)  
- روشهاي  آموزش حین خدمت : 
اینگونه آموزش ها در داخل سازمان و در جو داخلی با ابزار و وسایل موجود در آن صورت می گیرد سه نمونه  ازروشهای آموزشهای حین خدمت که برای بهبود مدیریت موثر ومفید هستند شامل  روش گردش شغلی – روش قرارگرفتن درکمیته یا گروه ، آموزش ضمن خدمت از طریق مربیگیری هستند (محمدی؛1385)
روش گردش شغلی يعني فرد در قسمتها و واحدهای مختلف سازمان فرستاده می شود و انجام وظیفه می كند و بدین ترتیب با تمام کارهای تشکیلات آشنا می شود و اطلاعــات لازم در هر زمینه را کسب می كند .
-روش قرار گرفتن در کمیته یا گروه که این روش آموزش بیشتر برای مدیران و سرپرستان توصیه شده است وهدفش آگاه ساختن شرکت کنندگان از ویژگی های فکری و رفتاری خود و دنیای اطرافشان است، آموزشهای گروهی متکی بر این نظریه است که رفتار افراد به طرز تفکر و تلقی آنها بستگی دارد، این طرز تفکر و تلقی به نوبه خود می تواند از خود یا از خود ومحیط اطراف خود یعنی گروه سرچشمه گرفته باشد (. فتحی واجارگاه؛ 1381)
- روش آموزش با استفاده از مربیگری در این روش یک تن به عنوان مربی به عده دیگری آموزش می دهد این مدرس می تواند فردی از همان سازمان باشد یا فرد مطلعی باشد که از بیرون بعنوان مهمان دعوت و به اعضاي شاغل در سازمان آموزش می دهد ، (محمدی؛1385)
-آموزش جواری یا دهلیزی  10این روش درواقع یکی از نمونه های آموزش حین خدمت است ، تفاوت آن با آموزش حین خدمت ، که در محیط حقیقی کار و با استفاده از وسایل حقیقی اجرا می شود ، در این است که در آموزش جواری همه مسائل ، مراحل و نکات آموزش حین خدمت مصداق دارد بجز نتیجه کار یا کیفیت محصول تولید شده توسط کارآموزان که ممکن است پایین تر از سطح مطلوب و استاندارد باشد . (گرین و بیتل؛2005)
- آموزش حساسیت (گروه آموزشی ) :این روش یکی از راههای بازسازی سازمانی است ، ولی امروزه بسیاری از صاحبنطران در مشاغل مختلف از این روش برای آموزش استفاده می کنند ، باید به این نکته توجه کنیم که کاربرد این روش فقط برای روانشناسان، اساتید ، کارشناسان و مربیان آموزشی با تجربه میسر است و فقط در آن صورت می تواند نتایج مطلوب حاصل کند در غیر اینصورت ، اگر توسط افراد نا آگاه و کم تجربه در امور آموزشی استفاده شود، نتایج نامطلوبی در پی خواهد داشت . در این روش شرکت کنندگان ، اعمال ، رفتار و عکس العلمهای فردی دیگر اعضای گروه را با دقت بررسی وتجزیه و تحلیل می کنند. این نوع آموزش در گروههای آشنا که شرکت کنندگان از یک سازمان هستند می تواند در بهبود و بازسازی سازمانی مورد استفاده قرارگیرد. (سلطانی؛1385)
- آموزش ازطریق میزگرد 11این روش نوعی بحث گروهی است که تنها اختلاف آن با بحث گروهی این است که شرکت کنندگان نیازی به آموزش ندارند ، بلکه از نظر تخصص در سطح بالایی هستند و هدف از گردهمایی کسب تجربه بیشتر در زمینه حرفه و کارشان است . (احدیان محمد؛1385)
- روش سندیکا 12سندیکا در حقیقت گردهمایی عده ای است که برای تبادل نظر پیرامون مسائل خاص دورهم جمع می شوند و هر بار از میان خود یک نفر را بعنوان رئیس و یک نفر هم بعنوان منشی جلسه انتخاب می کنند، بعبارت دیگر جلسات سندیکا رئیس ثابت و معینی ندارد برخلاف سایر روشهای آموزش که اهمیت خاصی برای جزئیاد کار قائل هستند.( همان ؛ ص 220)
گروه مجادله13:گروههای مجـــادله، گــروه های کوچک بحث و گفتـــگو هستند که دارای رئیس و گزارشــگر نیــــستد و در مــورد یک یا چنـــد موضــوع اعضـــای گروه با یــکدیگر بحـــث و گفتــگو می کـــنند ، محیط صــمیمی و تعداد 
کم نفرات  ، فرصت بحث و گفتگو را توام با نتیجه بهتر برای افراد فراهم می کند .(مک گیل؛  2006)
- گروه کار 14 :گروه کار ، گروه کوچک دو یا سه نفری انتخاب شده است ، که ازوظیفه عادی و روزانه خود منفک می شوند تا تلاش خود را صرف حل مشکل خاصی نمایند ، درحین تجزیه و تحلیل مسئله و مشکل ، گروه کار ممکن است نیازهای آموزشی جدیدی را شناسایی نماید که باید قبل از بکارگیری راه حل پیشنهادی توسط گروه کار ، رفع گردد و گزارش نهایی گروه کار ، این نیازهای آموزشی را مشخص می کند.  (ابطحی؛ 1383)
- روش نمایش و تشریح15مربیان آموزشی ، برای نشان دادن نحوه کار با یک دستگاه یا ماشین از روش نمایش و تشریح استفاده می کنند ، معمولاً کارآموزان در این روش بیشتر نقش تماشاچی را دارند تا یک شرکت کننده فعال ، این روش تازمانی که نکات مهم و اساسی موضوع مورد آموزش را به فرد انتقال دهد به طور موثر از مزیت تجربه مستقیم و آموزش مبتنی بر واقعیت برخوردار خواهد بود .( همان ؛ص 92)
– روش نمایش و ارائه  16گاهی اتفاق می افتد که به دلایلی ، دسترسی به موضوع معمولی مورد آموزش ، امکان پذیر نیست و مربی مجبور است تجربیات حسی آموزشی را فقط در کلاس درس برای کارآموزان فراهم کند در این شرایط باید تدبیری اندیشیده شود که نمونه بدل به جای نمونه واقعی بعنوان وسیله آموزشی تهیه شود ، این نوع نمونه جایگزین گاهی هم می تواند خود نمونه مورد نظر یا قسمتی از آن باشد ،. (ابیلی؛1384)
– روش آموزشی چهار مرحله ای17:این روش شامل چهار مرحله ، نشان دادن ، گفتن ، انجام دادن و کنترل کردن  است ، این روشی زمینه برای آموزش نیروی انسانی مورد نیاز صنایع جنگی در جنگ جهانی دوم استفاده می شد . 
امروزه این روش در آموزشهای صنعتی و یا فعالیت های سازمانی روزمره که بیشتر جنبه اجرایی دارند به کار می رود . (مک گیل؛ 2006)
- روش مطالعه مرتبط18: در این روش باید موضوع مورد مطالعه با هدف آموزش همخوانی داشده باشد و در یک زمینه مشترک باشند ، مربی باید کارآموزان را به مطالعه مرتبط تشویق کند ، تهیه فهرست منابع قابل مراجعه ، کارآموزان را یاری داده و تشویق می کند . (ابطحي؛ 1383)
آموزش مکاتبه ای 19در مواردی که شرکت کارآموز در کلاس به هر علتی امکان پذیر نباشد و یا برگزاری دوره های آموزشی در نقاطی از کشور عملی نباشد ، این روش می تواند جایگزین مناسبی برای روش عادی و معمولی آموزش باشد ، در این روش کارآموز مطالب لازم را بصورت مقاله یا کتاب از موسسه یا شخص آموزش دهنده از طریق پست و نامه نگاری دریافت می کند ، این روش علمی و ارزان قیمت است وفقط کارآموزرا از تجربه مستقیم آموزش ومبتنی بر عینیت محروم می نماید که این امرمی تواند با جمع آوری کارآموزان و برقراری دوره علمی کوتاه مدت رفع شود . . (همان؛: ص91)
به منظور نیل به  اهداف آموزش ضمن خدمت یکی از مواردی که می بایست مد نظر قرارگیرد توجه به شیوه های انتقال هرچه موثرتر  مفاهیم آموزشی است در زیر به نمونه هایی از این شیوه ها  اشاره شده است .
-تهیه یک برنامه آموزشی متمرکز : 
مواد این برنامه بایدبراساس مهارتهای مورد نیاز در شغل ، ذکر شود و برطبق  یکسری توانمندی های رایانه ای تعیین شود .  (نودسون.آر؛2002 )
-طراحی دوره های آموزشی براساس اهداف ویژه شغلي ، وظايف و ساير آموزش هاي ابتدايي: این دوره ها احتیاج به یکسری برنامه های هدفمند وآموزشهای ویژه ابتدایی جهت کسب مهارتهای ضروری اولیه داردو بصورت یک برنامه کاملاً ازپیش تعیین شده طراحی نمی شوند
-استفاده از ابزارهای مختلف آموزشی و پرهیز ازپراکندگی ساعتهای تمرین مشخص :
نرم افزارها و شبکه های مربوط که برای آموزش خصوصی استفاده می شوند نیازمند تنوع محتوایی و تقویت هرچه بیشتر هستند در ساعت های درسی ، برای کسب مهارتهای مربوط به دلیل تکرار تمرینهای مکرر و یکنواخت به صرف وقت کمتری احتیاج است 
-تهیه کارتهای مناسب مرجع برای ویژگی های شغلی : 
کارآموزان به منابع  مرجع و مانند آن برای پیشبرد کار نیاز دارند، و احتیاجات آنها فقط به آموزشهای کلاسی خلاصه نمی شود . 
-تهيه  الگوها : 
اگر سیستم ها و دستگاهها به صورت خودکار عمل کنند و به طرح ریزی برنامه ها و الگوها بپردازند زمان مفید هم افزایش می یابد ( محمدی؛1384)
-جدا سازي و دسته بندی کارآموزان : 
جداسازی کمک می کند تا مشخص شود که شخص در زمان و مکان صحیح قراردارد، این امر در فرآیند یادگیری موثر است و این اطمینان را ایجاد می کند که آیا فنون مطرح شده به خوبی از سوی کارآموزان درک شده است یا نه. ایجاد این اطمینان در بهبود پیشبرد اهداف کلاس بسیار مهم است . 
-آموزش همزمان مدیران : 
مربیان احتیاج دارند خودشان هم از صحت و نحوه پیشرفت فرآیند آموزشی مطلع شوند و نقش اصلی کارآموزان و مدیران را به ایشان تفهیم کنند ، باید از تحقق آرمانهای مدیران با اجرای طرح آموزشی ، و نیز درک صحیح کارآموز و مدیر از نقاط برجسته و ممتاز دوره های آموزشی ، اطمینان حاصل شود -تشویق کارآموزان در طول جلسات : 
در این حالت سعی می شود توجه کارآموزان کاملاً جلب شود و در خلال تدریس ازطرح و تنوع مطالب استفاده شود . (جك فيليپس و رن استون ؛ 2002 )
استفاده از مثالهای عینی : 
هر جا مقدور است باید از منابع آگاه و خبرگان استفاده ، یا از افرادی خارج از دستگاه دعوت به عمل آید تا در مورد نحوه به کارگیری مهارتهای فنی بحث شود. همچنین هر وقت که مفاهیم کلیدی تدریس می شود  از ابزار و وسایل استفاده شود 
استفاده از نظر افراد متعدد : 
در این حالت به منظور آشنایی با نقطه نظرهای موثر درباره  برنامه ای که برای 2 هفته یا 2 ماه آینده فراگیران طرح ریزی شده است از افراد متعدد  سوال می شود  بعد از مطالعه دقیق آنها در طی دوهفته ، مدرسین نظرهای خود را نسبت به فعالیت آنها و نحوه برنامه ریزی ارائه می دهند . (همان؛ 102)
ارزیابی اثربخشی دوره های آموزشی : 
اگر نیل به اهداف به صورت وضع مطلوب سازمان در آینده تعریف شود  ، اثربخشی سازمان عبارت است از درجه یا میزانی که سازمان به اهداف مورد نظر خود نایل می شود(دفت؛ 1377)
پیتر دراکر  صاحبنظر شناخته شده در مدیریت ، اثربخشی آموزشی را انجام دادن کار درست تعریف می کند ، اصلاح رویه های مدیریت ، کسب موفقیت ، تولید ایده های جدید ، تقویت ارزشهای سازمان ، تفکر گروهی ، مشارکت و مواردی مانند آن ازجمله تعابیری هستند که در مدیریت ، معادل اثربخشی به کار میروند(رون ؛2007 )
کرک پاتریک دلایل اصلی ارزیابی اثربخشی آموزشهای ضمن خدمت را چنین بیان می کند :
1)توجیه دلایل وجودی واحد آموزش با نشان دادن نقش و اهمیت آن در تحقق اهداف . 
2) تصمیم گیری درخصوص تداوم داشتن یا تداوم نداشتن یک برنامه آموزشی .
3) گرفتن اطلاعات در مورد اینکه چگونه می توان برنامه های آموزشی را در آینده بهبود بخشید. (پاتریک ،2005)
شيوه هاي مختلف ارزيابي اثربخشي دوره هاي آموزشي : 
برای سنجش و ارزیابی میزان اثربخشی دوره های آموزشی روشها و مدلها ی متفاوتی طرح شده است که به تناسب هدف ارزیابی میتوانند مورد استفاده ارزیابان قرارگیرند در زیر به نمونه هایی از این روشها اشاره شده است .
*مدل هدف مدار تايلر:اين مدلکه توسط رالف تایلر20در سال 1930 ارائه شده است یکی از قديمي ترين مدل ارزشيابي است ، و با مقايسه “نتايج مورد انتظار” و “نتايج واقعي” انجام می شود ، تمركز اين رويكرد برنتايج است كه مفهومي قابل درك به حسابمي‌آيد.(ابيلي ، 1375)
*روش اديورنه21: در اين روش بهترين راه برايانجام دادن يك ارزشيابي جامع و كامل كاربرد يك روش سيستمي است. بهترين راهبراي ارزشيابي يك برنامه آموزشي اندازه گيري ميزان تغييراتي است كه در رفتار، درجهمهارت و ميزان كارايي شركت كنندگان پس از شركت در دوره آموزشي بوجود آمدهاست، بنابراين ، در اين روش آزمايشات كلاسي چه قبل از تشكيل دوره و چه در خاتمه آن نميتوانند ارزشيابي كاملي از برنامه هاي آموزشي به دست دهند مگر اينكه كاربرد آن درمحيط واقعي كار مورد مطالعه و ارزشيابي قرار گيرد(ابطحی؛ 1383)
*روشدفيليپس22 : از اين ديدگاه دو روش براي ارزشيابي پيشنهاد مي شودكه روش اول شاملچهار معيار زير است:
1 ) آزمايش معلومات و اطلاعات
2 ) ارزشيابي وظايفانجام شده بر مبناي هدف
3 ) ارزشيابي بر اساس مشاهده نمونه هاي كار انجامشده
4 ) ارزشيابي بر اساس مقايسه با ديگر نمونه هاي شغلي در زمينه مربوط
روش كلي ديگري كه ارائه شده است به ترتيب شامل گامهاي زير است :
گام اول مراجعهبه خلاصه اي از وظايف و كارهاي برجسته اي كه در يك زمان نسبتاً طولاني در موردافراد ثبت شده است،در گام دوم مراجعه به خلاصه اي از ارزشيابي هايي است كه در يكزمان نسبتاً طولاني در مورد افراد انجام و ثبت شده است. (رخشنده؛ 1381)
*مدل كرك پاتريك :‌ اين مدل كه در سال 1959 ارائه شده است بطور گسترده جهت ارزيابي برنامه هاي آموزشي بكار برده مي شود اين مدل چهار مرحله را برای  تعيين نقاط ضعف و قوت دوره آموزشی ارائه مي دهد  
 مراحل این مدل به ترتيب از آسان و ارزان به پيچيده و گرانقيمت توسعه مي یابند . 
مرحله اول : واكنش  فراگيران را در مقابل برنامه ارزيابي مي كند . 
 اين مرحله متداولترين مرحله ارزيابي مي باشد و احتمالاً به دليل آسان بودن اجرای اين مرحله بسيار رايج است 
مرحله دوم :‌ميزان آموزش حاصل را اندازه گيري مي کند . 
مرحله سوم : تغييرات رفتاري حاصل در حرفه فراگيران را اندازه گیری می کند . 
مرحله چهارم : آثار حاصل از برنامه براي سازمان را تعيين مي كند . 
اين مراحل به ترتيب از ساده و ارزان به پيچيده و گران پيشرفت مي کنند. هر مرحله محاسن و معايب مخصوص خود را دارد .
الف –سطح اول-واكنش :منظور از اصطلاح واكنش ، نظر و فكر شركت كنندگان در زمينه يك برنامه آموزشي خاص است 
ب-سطح دوم -يادگيري :در مورد يادگيري يا آموزش كه در سطح 2 منعكس شده است ، تحليلگر آموزش به اندازه گيري ، يادگيري اصول واقعيت ها ، فنون و نگرشها مي پردازد كه در هدفهاي آموزش مشخص شده است 
ج سطح سوم- تغيير رفتار :در مورد مرحله تغییر رفتار ، این مرحله برای اندازه گیری عملکرد شغلی یا نحوه انجام دادن وظایف شغلی توسط فرد استفاده می شود ، همانگونه که واکنش مطلوب شرکت کنندگان الزاماً منجر به یادگیری آنان از برنامه های آموزشی نمی شود ، عملکرد عالی شرکت کنندگان در دوره های آموزشی نیز در همه موارد منتهی به عملکرد قابل توجه آنان در ایفای نقش در سازمان نمی گردد . 
د- سطح چهارم - نتايج : از  سطح نتایج برای نشان دادن میزان همبستگی و رابطه بین دو عامل یعنی نتایج برنامه آموزشی و اهداف سازمانی استفاده می شود .(کرک پاتریک ؛1998 )
*روش سی . آی . پی . اُ ((c.i.p.o 23اين روش كه توسط پیتر وار ارائه شده استعنوان آن برگرفته از حروف اول مراحل چهارگانه است 
مرحله اول) ارزشيابي زمينه كار، شامل بررسي و تجزيه و تحليل محتواي كاري شركتكنندگان در برنامه آموزشی است  تا بدين وسيله اطلاعاتی در زمینه وظایف و مسئولیت های واقعی آنان در محیط واقعی کار بدست آید.
مرحله دوم ) ارزيابي داده ها :در اينمرحله كه خود شامل سه گام اصلي است در ابتدا فرآيند هدفگذاري آموزشيارزیابی می شود ، سپس فرآيند هاي مرتبط با نيازهاي آموزشي ارزیابی می شود و درگام پایانی به سازماندهی محتوایی پرداخته می شود .
مرحله سوم) ارزيابي اثر بخشي فرآيندآموزش، اين مرحله شامل ارزيابي روشهاي آموزشي، ارزيابي نحوه اجراي آموزش و ارزيابياستانداردهاي آموزشي است.
مرحله چهارم) ارزيابي عملكرد و نتيجه آموزشي:معيارهاي مختلفي براي ارزيابي نتايج آموزشي وجود دارد كه عبارتند ازمعيارهاي امتحان، معيار كاهش حوادث ناشي از كار، معيار كاهش تخلفات كاري، - معيار كاهش هزينه هاي زائد سازمان، معيار كيفيت توليد وفعاليتها، معيار ميزان توليد ، معيار بررسي عملكرد فرد در يك فاصله زماني معين،معيار ارزيابي استاد كارومربي(ابطحی؛ 1383)

*مدل آزمايش اجتماعي24:

در اين مدل جامعه بصورت يك آزمايشگاه در نظرگرفته می شود . در این مدل  ارزیاب با استفاده از مدل دو گروه انتخاب مي‌كند. گروه مورد آزمون و گروهي كه آزمون بر روي آن انجام نمي‌گيرد. مفاهيم اصلي روش ‌شناسي اين مدل عبارتند از: نمونه‌برداري تصادفي، كنترل،برخورد آزمايشي و مقايسه. (یاریگر روش؛ 1381 ) 
*مدل ارزشيابي مبتني بر مدافعه25  :       
اين مدل با عناوين “مدل ارزشيابي رقيب” يا “مدل ارزشيابي قضايي” ناميدهمي شود. در اين روش همانگونه كه از نام آن برمي‌آيد در انجام ارزشيابي از شيوه‌هايشبه قضايي استفاده مي شود. در اين مدل نوعاً به دوگروه موافق و مخالف يك برنامهاجازه داده مي شود تا در مقابل يك هيات منصفه آموزشي در مورد مسايل مختلف از موضعموافق يا مخالف خود دفاع كنند. و اجازهاستنطاق و بازجويي به آنها داده مي شود. (ابطحی؛ 1383)
*مدل ساليوان26 :این مدل در سال 1953 ارائه شده است ، سالیوان اندازه گيري اثربخشي آموزش را در پنج مرحله بيان ميدارد:
1) قبل از آموزش: 
• عده  افرادي كه نیاز به نيازسنجي آموزشي ابزار می کنند
• عده افرادي كه براي آن اسم نويسي ميكنند
2)در پايان آموزش: 
• عده  افرادي كه تمايل به شركت در دوره داشتند.
• عده  افرادي كه به جلسات آموزشی توجهداشتند.
• رضايت فراگيران در پايان آموزش ، در شرایطی که وقت و انرژی خود را صرف فراگیری کرده اند. 
• تغييرات قابل سنجش در دانش ومهارت در انتهاي دورهآموزشي
• توانايي حل مشكلات در پايان دوره آموزشي
• تمايل به سعي و تلاش يااستفاده از مهارتها و دانشها در پايان دوره آموزشي
3)آثار تاخيري: 
• رضايتفراگيران X هفته بعد از دوره آموزشي
• رضايت فراگيران X هفته بعدازدوره آموزشي.
• به خاطرسپردنآموخته ها X هفتهبعد از پايان دوره آموزشي
• توانايي حل مشكلات در X هفته بعد از دورهآموزشي
•  تمايل به نشان دادن توانايي يا گرايش به استفاده از مهارتها در X هفتهبعد از پايان دوره آموزشي4)تغييرات رفتاري در شغل:
• افراد آموزش ديده اي كه رفتارشان را تغيير ميدهند يا از دانشها و مهارتهاي جديد بعد از دوره آموزشي استفاده مي كنند. 
• افرادآموزش ديده ايكه مديرانشان تغييرات رفتاري را به دلیل استفاده ازمهارتها ودانشهاي ناشي ازدوره آموزشي گزارش داده اند.
• افراد آموزش ديده اي كه به دلیل استفاده از مهارتها و دانشهاي ناشي ازدوره آموزشيتغييراتی در رفتار آنها مشاهده شده است
5)تغييرات عملكردي در سر كار: 
• افراد آموزش ديده اي كه عملكرد واقعيخودشان را بعنوان نتيجه تغييرات در رفتار تغيير مي دهند.
• افراد آموزش ديده ايكه مديرانشان گزارش مي دهند كه آنها عملكرد شان را تغيير داده اند . همچنين از اينطريق نمره ارزيابي عملكردافراد كه در طول چند ماه تغيير پيدا كرده است.
• افرادآموزش ديده اي كه بهبود قابل مشاهده و قابل سنجش در عملكرد واقعي شان بعنوان نتايجتغييرات رفتاري و مهارتي ديده شده است .
• عملكرد افرادي كه بوسيله اشخاصيمديريت مي شود كه در دوره آموزشي شركت كرده اند.
.(ياريگرروش؛1381،)
*روشT.V.S :27
در اين روش بيشترين توجه برموقعيت آموزش،مداخله،تاثير ، و ارزشبرنامه آموزشي معطوف است.
توضيح اينكه در مرحله بررسي "موقعيت"تلاش مي شود تااطلاعاتي از وضعيت جاري عملكرد سازماني فراگيران ، و همچنين تعاريفي از انتظاراتسازماني آينده از وضعيت مطلوب عملكرد افراد جمع آوري شوددر قدم بعدي كه مرحله "مداخله "نام دارد كارشناسان آموزش تلاش مي كنند از طريق آسيب شناسي دلايل وجودخلاء بين عملكرد آرماني و كنوني كاركنان را به دست آورند.
در مرحله سوم ، "ارزشيابي "، تفاوت بين اطلاعات جمع آوري شده اوليه و ثانويه آشكار و راه حل آموزشيمناسب براي از بين بردن اين خلاء ارائه می شود.                                   ‌          
در مرحله پاياني، "اندازه گيري"،تفاوت در كميته بهره وري،ارائه خدمات ومانند آن كه به دليل نبودآموزش هاي موثرصورتپذيرفته به صورت اعداد واقعي به مسوولان سازمان ارائه می شود(کن؛ 2003 )
علاوه بر استفاده ازمدلهای مختلف برای سنجش  اثربخشی دوره های آموزشی مي توان   به تناسب شیوه های تحقیق از طرح های  آماری متفاوتی  برای تعیین میزان اثربخشی استفاده کرد که در زیر به نمونه هایی از این روشها اشاره می شود .

*طرح مطالعه موردي يكمرحله اي : در اين طرح متغير مستقل x براي يك گروه آزمايشي اجرا ميشود، سپس اعضاي گروه آزمايشي درخصوص میزان نیل به اهداف آموزشی مورد مشاهده قرار میگیرند
*طرح چند گروهی با پيش آزمون وپسآزمون : دراين طرح آزمودنيها به سه گروه متجانس به روش تصادفی تقسیم می شوند آنگاه از آنها آزمون بعمل می آید سپس همگی تحت تاثیر متغیر مستقل قرار گرفته از آنها آزمون بعدی گرفته شده و نتایج حاصل مورد تجزیه و تحلیل آماری قرار می گیرد . (رون؛ 2007)
*طرح مقايسه گروههاي ايستا28: 

در اين طرح گروهي كه متغير آزمايشي براي آن اجرا مي شود (گروه آزمايشي) باگروهي كه اين متغير ها براي آن اجرا نمي شود (گروه شاهد) با استفاده از يك پس آزمونمقايسه مي شود.
 (ابطحی ،1383 )
*طرح چهار گروهي سولومن29

در این طرح آزمودنی های متجانس به روزش تصادفی به چهارگروه تقسیم و به دو گروه برای آزمایش و دو گروه برای کنترل یا گاه در نظر گرفته می شود سپس در یکی از گروههای آزمایش و کنترل پیش آزمون برگزار می شود آنگاه دو گروه آزمایش تحت تاثیر متغیر مستقل قرار می گیرند سپس از همه گروههای چهارگانه آزمون بعمل می آید و نتایج از طریق تحلیل واریانس دو طرفه مقایسه می شود برای مقایسه نتایج گروههای آزمایش و شاهد که از آنها پیش آزمون گرفته شده از تحلیل کوواریانس استفاده می شود (حافظ نیا،1385)
ابزار گردآوری اطلاعات :
از آنجا که رایجترین وسیله برای گرد اوری اطلاعات در پژوهشهای پیمایشی ، پرسشنامه است (سلیمی 1376) در این پژوهش نیز از ابزار پرسشنامه استفاده شده است که در بخشی از آن از سوالات استاندارد سطح سه مدل کرک پاتریک استفاده شد و ما بقی سوالات بصورت محقق ساخته طراح شده اند و پرسشنامه نهایی  با تعداد 54 سوالات با پایایی بالای70%  مورد تائید واقع شد و برای تعیین روایی  ، پرسشنامه به رویت اساتید مجرب رشته مدیریت رسیده و مورد تائید قرارگرفت وبرای تعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است .
تاثیر آموزش ضمن خدمت در بهبود عملکرد کارکنان :
تدوین فرضیات :
نتایج پژوهشهای مختلف انجام گرفته نشان دهنده رابطه مثبت و معنی دار میان آموزش ضمن خدمت و بهبود عملکرد کارکنان در برخی از سازمان ها می باشد بهبود عملکرد کارکنان طبق تعریف عملیات این پژوهش به مفهوم  ارتقای عملکرد کارکنان در وظایف مرتبط با شغل آنها است با توجه به اهمیت دوره های آموزش ضمن خدمت در شرکت آب و فاضلاب روستاییی و تداوم برگزاری این کلاسها فرضیه اصلی این پژوهش بدین صورت شکل گرفت : 
H1 :میان آموزش ضمن خدمت کارکنان و بهبود عملکردآنها رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد  .
افزایش توانمندی کارکنان نتیجه مستقیم آموزش موثر و هدفمند است از آنجا که طبق تعریف عملیاتی ارائه شده افزایش توانمندی کارکنان به مفهوم افزایش قدرت کارکنان در بکار گیری مفاهیم آموخته شده در فعالیت های شغلی است و با توجه به اینکه توانمندی کارکنان برای انجام کارهای محول شده بعد از گذراندن دوره آموزشی بهبود پیدا می کند فرضیه دوم  این پژوهش به شکل زیر تدوین شد .
H2 :آموزش ضمن خدمت باعث افزایش توان بکار بستن دانش کارکنان می شود .
دوره های آموزش ضمن خدمت چنانچه به تناسب تخصص شغلی افراد برگزار شوند می توانند از طریق تاثیر بر مهارتهای شغلی افراد  بر  رفتار های شغلی مرتبط  با این مهارتها   نیزتاثیر گذار باشند با قبول این رویکرد فرضیه سوم این پژوهش به شرح زیر ارائه شد . 
H3 :آموزش ضمن خدمت باعث ایجادتغییررفتارشغلی ازطریق انتقال مهارت ویادگیری به محیط کار میشود.
آموزش ضمن خدمت درصدد آموختن  مهارتهای مرتبط با شغل فراگیران است از این رو  بر سرعت و دقت افراد  در حین اجرای کار تاثیر گذار است بنابراين با توجه به تعریف عملیاتی ارائه شده از کاهش ضایعات که  آن را به مفهوم  افزایش سرعت ودقت و کاهش خرابی سیستم ها و ابزار کار دانسته است  می توان فرضیه آخررا به شرح زیر مطرح نمود 
H4 :آموزش ضمن خدمت باعث کاهش میزان ضایعات و خسارات در کارمیشود.
آموزش ضمن خدمت با ارائه اطلاعات لازم به کارکنان نیازهای فنی ، تخصصی و مهارتی آنها را اغنا کرده موجب کاهش میزان خطا ، ضایعات و خسارات در کار می شود.
روش شناسی تحقیق :
پژوهش حاضر از لحاظ نحوه گرد آوری اطلاعات از نوع میدانی و از لحاظ هدف از نوع کاربردی است در این پژوهش مدیران ارشد ، میانی ، روسای شعب ، کارشناسان و کمک کارشناسان کلیه شعبه شرکت آب و فاضلاب روستایی استان یزد به عنوان جامعه آماری انتخاب شده اند و تعداد آنها 300 نفر می باشد. روش نمونه گیری از نوع نمونه گیری طبقه ای است . هنگامی که افراد جامعه از تجانس و همگونی برخوردار نباشند و به زیر بخشها و زیر گروههای خاصی که از تجانس درون گروهی برخوردارند قابل تقسیم باشند استفاده از روش تصادفی ساده مناسب نیست. در این گونه جوامع باید از روش تصادفی طبقهای استفاده کرد، یعنی اینکه افراد جامعه با توجه به صفات درون گروهی خود به طبقات مختلفی تقسیم میشود و افراد نمونه به تناسب از بین تمامی طبقات انتخاب میشوند. (حافظ نیا، 127:1385) 
روش آماری بکار گرفته شده در این پژوهش روش همبستگی و تحلیل ماتریس کوواریانس بوده است در چنین تحلیلی از مجموعه همبستگیهای دو متغیری، برای بررسی متغیرهای مورد نظر از جداولی به نام ماتریس همبستگی یا کوواریانس استفاده می شود و از روش تحلیل مسیر برای سنجش روابط متغیرها استفاده شده است . 
با درنظر گرفتن هدف پژوهش یعنی ارائه مدل برای سنجش میزان تاثیر دوره های آموزش ضمن خدمت در بهبود عملکرد کارکنان ، مجموعه متغيرها و عوامل محيطي و سازماني وفردي تاثيرگذار برآموزش ميبايست در نظر گرفته شود بنابراين  با استناد به مدل ها و روش هاي سنجش ميزان اثربخشي دوره هاي آموزشی که در بالا ذکر شد مدل تحقيق  در شکل  شماره یک به شرح زیر ارائه شد . 

شکل شماره یک : مدل پیشنهادی تحقیقسنAge
جنسیتGender
قرارگرفتن در جايگاه شغلي مناسب-job post
تفويض اختيارDeligation
محيط فيزيكيInviroment
ابزار كارInstrument
جو كاريAtmosphere
پاداش براي تغيير رفتارReward
سطح تحصيلاتEducation
تجربه كاريExper



آموزش
Training
افزايش توان بكار بستن دانش Knowledge
تغيير رفتار متناسب با آموزشBehavior modify
كاهش ضايعات
Loss
معدل فارغ التحصیلی Average
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مدل ذکر شده  بطور همزمان  بخشهايي از سه مدل سنجش ميزان اثربخشي دورهاي آموزشي را درخود جاي داده است . بدین شرح که :
· از آنجایی که هدف ما سنجش میزان   توانایی کارکنان در بکار گیری مهارتها بعد از اتمام دوره آموزشی است  برای مولفه توان بکاربستن دانش به مرحله سوم از مدل سالیوان شامل اثرات تاخیری بعد از آموزش که نشان دهنده  تمايل به استفادهاز توانایی  بعد از پايان دوره آموزشي است استناد شده است  .
· همچنین برای سنجش میزان تغییر رفتار شغلی کارکنان براثر شرکت در دوره های آموزش به سطح سوم از مدل پاتریک که شامل سنجش  ميزانتغييراتي است كه دررفتار شركت كنندگان در اثر شركت در دوره آموزشي حاصل گرديده است استناد شده است . این سطح از مدل پاتریک قادر به اندازه گیری تغییرات رفتاری در شغل است که در اثر یادگیری حاصل شده است  و از آنجا که آموزش ضمن خدمت منجر به یادگیری می شود در سطح سوم یادگیری منجر به تغییر رفتار شغلی می شود بنابراین ، سطح سوم این مدل مناسب ترین حالت برای اندازه گیری این تغییررفتار شغلی است .
· برای مولفه کاهش ضایعات به مرحله چهارم از روش سنجش (c.i.p.o(context-input-procces-output  شامل ارزیابی عملكردو نتيجه آموزش با توجه به معیارکاهش هزینه های زاید در سازمان استنادشده است  در آخرین مرحله از روش مذکور معیارهای مختلفی برای سنجش اثربخشی آموزش مطرح شده اند از آن جمله معیار کاهش هزینه های زائد سازمان، معیار کاهش تخلفات کاری و معیار بهبود کیفیت تولید را می توان نام برد . وبا توجه به تعریف عملیاتی ارائه شده ازکاهش ضایعات که به مفهوم کاهش اشتباه و فراموشی در حین اجرای کار ، افزايش سرعت و دقت در حین اجرای کار و كاهش هزينه های ناشي از آن است به عنوان كاهش ضايعات  مد نظر قرارگرفت . 
یافته های پژوهش :
در مدل پیشنهادی تاثیر متغیر آموزش ضمن خدمت بعنوان متغیر مستقل برروی چهار متغیر بهبود عملکرد، افزایش توان بکاربستن دانش ، تغییر رفتار متناسب با آموزش و کاهش ضایعــات  مورد بررســی قرار گرفت همچنین  در این مدل تاثیر یازده متغیر مداخله گر شامل 1- قرارگرفتن در جایگاه شغلی مناسب2-تفویض اختیار3- جوکاری4- پاداش 5- ابزارکار6- محیط فیزیکی 7- تجربه کاری 8- سطح تحصیلات 9- معدل فارغ التحصیلی 10- جنسیت 11- سن بر روی متغیر آموزش و 4 متغیر تحت تاثیر آموزش بررسی شد 
لازم بذکر است در مدل حاضر برای تعیین میزان تاثیرگذاری آموزش ضمن خدمت با بررسی جدیدترین مدلهای ارائه شده درخصوص سنجش اثربخشی آموزش ضمن خدمت درابتدا مدل تحقیق با چهار مولفه اصلی و 11 متغیر مداخله گر پیشنهاد گردید که پس از تجزیه و تحلیل مدل در نرم افزار لیزرل در نهایت تعداد 9 متغیر مداخله گر در مدل باقی ماندند و مدل با درنظر گرفتن شاخصهای برازش که در جدول شماره یک آورده  شده است مورد تائید واقع شد . 
	
همچنانکه در مدل  (شکل شماره دو )مشاهده می شود  متغیرهای مداخله گر تحصیلات ، جنسیت ، سن، تجربه کاری ، جایگاه شغلی ، جو سازمانی ، پاداش، ابزار کارومحیط فیزیکی کار بر روی متغیر آموزش، بهبود عملکرد، توان بکاربستن دانش وکاهش ضایعات تاثیر گذارند . 







شکل شماره دو : مدل نهایی  تائید شده توسط لیزرل
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در ادامه جدول مقادیر مدل مسیر نهایی  آورده شده است . 


جدول  شماره یک : مقادیر مدل مسیر نهایی                 




	روابط متغيرها درمدل
	مقدار برآورد
	مقداراستاندارد شده
	خطاي استاندارد
	T
	سطح معني داري
	تائید در سطح اطمینان

	رابطه مولفه توان بكاربستن دانش با مولفه بهبودعملكرد

	Knowlg

	0.52
	0.51
	0.071
	7.34
	P<0.01

	99%


	رابطه مولفه تغييررفتار شغلي با مولفه بهبودعملكرد
	behmodif

	0.2

	0.21

	0.066
	2.95
	P<0.05

	95%


	رابطه مولفه هاي مدل بايكديگر

	knowlgباloss
	0.18-
	0.15-
	0.076
	2.40-
	P<0.05
	95%


	
	knowlg با behmodif
	0.65
	0.58
	0.057
	11.36
	P<0.01
	99%


	
	trainingبا knowlg

	0.17
	0.24

	0.047

	3.64
	P<0.05

	95%

	آموزش ضمن خدمت
	educate

	0.18
	0.23
	0.051
	3.62
	0.05 <P
	95%

	
	exper

	0.033
	0.21
	0.0096
	3.44
	0.05<P
	95%

	
	atmospher

	0.23
	0.20
	0.078
	2.92
	0.05<P
	95%

	
	instrument

	0.21
	0.20
	0.061
	2.06
	0.05<P
	95%

	
	invirome

	0.13
	0.14
	0.049
	10.27
	0.01<P
	99%

	بهبود عملکرد
	gender

	0.076
	0.12
	0.032
	2.36-
	0.05<P
	95%

	توان بکار بستن دانش
	Educate

	0.12

	0.20

	0.037
	3.24-

	0.05<P
	95%

	
	Jop post
	0.19

	0.26

	0.050

	3.84

	0.05<P
	95%

	
	Atmosphere
	0.23

	0.28

	0.059

	3.83

	0.05<P
	95%

	
	Reward

	0.23
	0.20

	0.068
	2.97-

	0.05 <P
	95%

	تغییر رفتارمتناسب باآموزش
	atmospher

	0.011
	0.18
	0.0054
	2
	0.05<P
	95%

	
	age

	0.18
	0.19
	0.047
	3.85
	0.05<P
	95%

	کاهش ضایعات
	educate

	0.14-
	0.21-
	0.045
	3.23-
	05/0 <P
	95%

	
	reward

	0.347
	0.31
	0.077
	4.84
	05/0 <P
	95%




همچنان که در مدل فوق مشاهده می شود از 11 متغیر مداخله گر مطرح شده در مدل پیشنهادی تعداد 9 متغیر در مدل نهایی باقی مانند و دو متغیر تفویض اختیار و معدل فارغ التحصیلی بدلیل عدم هرگونه ارتباط معنی داری اعم از مستقیم و غیر مستقیم توسط نرم افزار لیزرل از مدل حذف شدند. 
نتیجه گیری :
	فرضیه ها 
	جهت رابطه
	مقدار استاندارد شده
	مقدار t
	نتیجه

	
	مستقیم
	غیر مستقیم
	
	
	

	1- فرضیه اصلی

	H1: بین  میزان آموزش ضمن خدمت کارکنان و بهبود عملکرد انان رابطه معنی داری وجود دارد.
	
	· 
	0.15123
	19.34
	تایید

	2- فرضیه های فرعی

	H2 :آموزش ضمن خدمت باعث افزایش توان بکار بستن دانش کارکنان می شود.
	· 
	
	0.24
	4
	تایید

	H3 :آموزش ضمن خدمت باعث ایجاد تغییر رفتار شغلی از طریق انتقال مهارت و یادگیری به محیط کار می شود .
	
	· 
	0.1392
	14.26
	تایید

	H4:آموزش ضمن خدمت باعث کاهش میزان ضایعات و خسارات در کارمیشود
	
	· 
	0.036-
	1.60
	تایید



با توجه به جدول فوق تمامی فرضیه های پژوهش به تائید رسیده است بدین ترتیب می توان نتیجه گرفت همبستگی معنی داری میان آموزش ضمن خدمت کارکنان و بهبود عملکرد آنان در شعب 10 گانه 	آب و فاضلاب روستایی استان یزد بدست آمده است بدین معنی که آموزش ضمن خدمت  می تواند از طریق توانمند سازی کارکنان در بکار گرفتن مهارتهای آموخته شده  باعث بهبود عملکرد شغلی آنان شود . 
همچنین  توانمند شدن کارکنان در بکار گرفتن مهارت ها توانسته است میزان خسارات  و اشتباهات  در حین کار که همان میزان ضایعات می باشد کاهش دهد . 
از سوی دیگر توانمند شدن کارکنان در بکارگرفتن مهارت ها توانسته است باعث تغییر در رفتار ها و عملکرد های مرتبط با شغل کارکنان شود  بنابر این می توان با استناد به  اطلاعات حاصل از تجزیه و تحلیل نمودار مسیر و فرضیه هارابطه مثبت و معنی داری را میان آموزش ضمن خدمت و بهبود عملکرد کارکنان شركت آب و فاضلاب روستايي استان يزد نتیجه گیری کرد  .
در ادامه معادله ساختاری مربوط به مولفه بهبودعملکرد  ذکر شده است :

perform = 0.52*knowlg + 0.20*behmodif + 0.076*gender, Errorvar.= 0.21  
R² = 0.43
           (0.071)       (0.066)         (0.032)                  (0.020)           
            7.34          2.95           -2.36                     10.27            

همانطور که ملاحظه می شود شاخص sqareR یا همان ضریب تبیین برابر با 0.43  است این شاخص نشانگر این است که مدل حاضر کارکرد آموزش را در سازمان مورد پژوهش به میزان 43% تبیین نموده است  ، از آنجا که تا کنون در مدلهای ارزیابی آموزش  ، کارکرد واقعی آموزش کمتر مورد سنجش قرار گرفته است و  مدل ارائه شده این قابلیت را دارا است که با درنظر گرفتن مجموعه عوامل فردی ، محیطی و سازمانی ، کارکرد آموزش را بصورت جامع  و کامل مورد سنجش قرار دهد و امکان  بررسی همه جانبه  از زیرسیستم های مختلف در یک سازمان را فراهم کند تائید مدل بیانگر کارایی کارکرد آموزش در سازمان مورد تحقیق است .  این مدل میتواند بعنوان مدرکی معتبر در سنجش کارکرد آموزش مورد استفاده قرارگیرد بادرنظر گرفتن مقدار شاخصsqareR در این مدل که میزان تاثیرگذاری آموزش را اندازه گیری می کند می توان حد استانداردی  برای  سازمان ها تعریف نمود و با مقایسه این حداستاندارد با کارکرد بدست آمده در سازمان مورد تحقیق ، می توان میزان راندمان آموزش را اندازه گیری نمود .    
نتایج بدست آمده از  این پژوهش را می توان با نتایج بدست آمده از تحقیق ویلیام جمیز از دانشگاه هاروارد در سال 1995 تحت این عنوان که آموزش باعث افزایش توان بکاربستن دانش کارکنان می شود  تطابق دارد .
 همچنین نتیجه بدست آمده درخصوص تغییر رفتار شغلی دراثر آموزش ضمن خدمت با نتیجه پژوهش انجام شده توسط گلكار در شرکت ملی نفت ایران با موضوع تغییرات رفتاری در عملکرد شغلی کارکنان مطابقت دارد . 

پیشنهادات حاصل از نتایج تحقیق :
با توجه به تجزیه وتحلیل های حاصله از مدل ارائه شده ، پیشنهادات زیربه منظورافزایش میزان تاثیردوره های آموزش ضمن خدمت در سازمانها ارائه می شود :
1- سازمان نسبت به آموزش و بهسازی کارکنان نگرشی راهبردی اتخاذ نماید و طراحی و اجرای برنامه های آموزشی متناسب با سطح توانایی های بالقوه فردی و سازمانی کارکنان طراحی شده و زمینه رشد و خلاقیت افراد فراهم شود 
2- توجه به مهارت شغلی کارکنان در طراحی دوره های آموزشی
3- ایجاد سازوکاری مناسب به همراه پشتوانه قوی از سوی سازمان جهت پیگیری فرآیند آموزش بدین معنی که نیاز سنجی آموزشی کنترل شود .
4- تهیه سیستم اطلاعاتی جامع آموزشی به همراه بانک اطلاعاتی در واحد آموزش 
5- ارتباط موثر و مستمر با مراکز علمی و آموزشی 
6- توجه به خلاقیت ، نوآوری و استقلال رای در حیطه شغلي کارکنان
7- توجه به سطح مورد نظر برای ارتقای کارکنان در طراحی دوره
8- توجه مدیران به توانایی افراد و ایجاد فرصت برای کارکنان آموزش دیده جهت استفاده بهتر از مهارتهای آموخته شده 
9- بهره گیری از نظرات مدیران ارشد یا کارکنانی كه در دوره های آموزشی شرکت نموده اند در طراحی دوره های بعدی زیرا به لحاظ ارتباط شغلی مستمر با سازمان قادر به قضاوت در مورد کیفیت و کمیت دوره  های آموزشی هستند . 
10- توجه به استانداردهای کیفی در کلاس درس 
پیشنهاداتی برای مدیران به منظور اجرای موفق دوره های آموزشی:
آموزش دهندگان آموزش مهارت را می توانند تضمین کنند اما اجرای آن را خیر ، اجرا و کاربرد مهارت آموخته شده بعد از آموزش به مدیران بستگی دارد زیرا تنها مدیران می توانند این شانس را برای افراد فراهم کنند تا آنها مهارت های جدید را به اجرا در آورند تنها مدیران می توانند اعتماد به نفس را تقویت کنند و یک حمایت سازمانی را فراهم آورند . بنابراین رکن اصلی آموزش موثر ، توجه و حمایت مدیران سازمان است . 
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