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Abstract 
The purpose of this study was to Employee perception analysis of the 

effectiveness of on-the-job training courses in Mazandaran Regional Water 

Company. To assess the educational courses’ effectiveness at the study 

company, Kirkpatrick's four-level model has been applied and the study 

questions have been formulated based on the very model. The tool to collect 

data has been interviewing some company managers and employees and the 

researcher built questionnaire which has been developed. The results show 

that Employee perceptions of the effectiveness of training courses in the three 

dimensions of reaction(3.45), learning(3.38) and behavior(3.25) in the 

company under study have a higher than average score, and then the calculated 

average results(2.75) are below average. In other words, it can be 

acknowledged that Employee perceptions of the effectiveness of the training 

courses were significantly higher than the average, but the findings regarding 

the results from the managers did not show a good effect. 
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 خدمت  های آموزشی ضمنسنجش اثربخشی دوره

 ای استان مازندران( )مورد مطالعه: شرکت آب منطقه
 

 

  چکیده

های آموزشی ضمن خدمت در شرکت آب  پژوهش حاضر با هدف تحلیل ادراک کارکنان از اثربخشی دوره

های آموزشی در شرکت مورد  منظور سنجش اثربخشی دورهای استان مازندران صورت گرفته است. بهمنطقه

الگو، تبیین بر مبنای همین    پژوهش  هایپرسشپاتریک استفاده شده و  مطالعه از الگوی چهار سطحی کرک

ها در پژوهش حاضر شامل انجام مصاحبه با برخی از مدیران و کارشناسان  گردیده است. ابزار گردآوری داده 

های آماری و معادلات ها از روششرکت و سپس تدوین پرسشنامه محقق ساخته بوده است. جهت تحلیل داده

های آموزشی  ک کارکنان از اثربخشی دورهکه ادرا دادنشان  پژوهشاست. نتایج  گردیدهساختاری استفاده  

واکنش) بعد  سه  یادگیری) 45/3در  رفتار)38/3(،  و  حد  25/3(  از  بیش  امتیازی  مطالعه،  مورد  در شرکت   )

. به عبارتی دیگر، استبوده  (  75/2متوسط داشته، و در بعد نتایج میانگین محاسبه شده کمتر از حد متوسط)

داشتتوان  می کارکنکه    اذعان  از  ادراک  شده  دوره اثربخشی  ان  برگزار  آموزش  از معنی  طوره بهای  دار 

 های مربوط به نتایج از سوی مدیران، اثربخشی مناسبی را نشان نداده است.       ، ولی یافتهمیانگین بالاتر بوده است

   .پاتریک، مدل ساختاریآموزش، آموزش ضمن خدمت، اثربخشی، الگوی کرک ها:کلیدواژه

 
   :نویسنده مسئولMohammadi.h.16@gmail.com 

  دانشگاه آزاد اسلامی قزوین، قزوین، ایران ،دکتری مدیریت دولتی      حامد محمدی
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 مقدمه 
افراد، انجام نگرش    ایبا هدف اصلاح رفتار    کهبر محتوا است    یمبتن  تیفعال  کیآموزش  

ها، دانش، نگرش  آموزش نیروی انسانی موجب تغییر در مهارت(.  Mullins, 2010)شود  می

آموزش عامل اساسی  (.Decenzo & Robbins, 1998)  شودکارکنان میو یا رفتار اجتماعی  

شود و آموزش نیروی انسانی باعث ایجاد  وری و در نهایت توسعه محسوب میافزایش بهره 

 ,Senge)  گرددتر، دانش و معرفت بالاتر و توانایی و مهارت بیشتر می بینش و بصیرتی عمیق 

برنامه  (.1990 عاز  به  نیز  آموزشی  جهت  های  کارکنان  رفتار  تغییر  منظم  فرایندهای  نوان 

به طوری   ،(Ivancevich & Konopaske, 2012)  شوددستیابی به اهداف سازمان، یاد می

برنامه  نوبه خود  های آموزشی تحول که  به  افزایش داده و  گرا، میزان وفاداری کارکنان را 

 ,Al Qudah, Yang & Anjum)  شودموجب افزایش گرایش کارکنان به سوی کیفیت می

آموزش منابع انسانی شامل آموزش کارکنان و مدیریت است که در متون مدیریت    (.2018

شود. برای مدیران به کار برده می  «توسعه»برای کارکنان و مفهوم    «آموزش»منابع انسانی واژه  

مهارت  دادن  یاد  به  اغلب  حالیآموزش  در  دارد؛  اشاره  خاص  رفتارهای  و  توسعه ها  که 

نیازهای سازمانی گرایش مفهومی کلی بر  فردی علاوه  نیازهای  به  از آموزش است که  تر 

امروزه    (.ao & Rao, 1996)سطح مدیریت است  گیری آن  بیشتری داشته و عموماً هدف 

دریافتهسازمان آن ها  که  می اند  صرف  انسانی  منابع  آموزش  راه  در  بهچه  در کنند،  زودی 

یافت   خواهد  انعکاس  سازمان  دستاوردهای  و    (. Swanson & Holton, 2009)عملیات 

و   کنندیکارکنان خود م  بهسازی  های توسعه و را صرف برنامه  ادییز   نهیها پول و هزسازمان

 ,Noe)  رندیکارآمدی بهره گ  و  نی نو  یهای آموزشو روش   راهبردهاتا از    ند ینمای تلاش م

 ی آموزش در سودده  رینامشخص بودن تأث  ،یآموزش  یهالازم برنامه  ینبود اثربخش  (. 2012

  ی هابرنامه   یدر مورد اثربخش   یو دودل  دی ترد  ی را با نوع  رانی دست، مد  نیازا  یمسائل   و  شرکت

روبه رو ساخته است. به   یآموزش  یهای گذاره یسرما  شیافزا  یآنها برا  لیتما  زین  و  یآموزش

نظر  یاگونه  به  اصل  یک یرسد  یم  که  عوامل  اتخاذ آموزش   نیا  ی نا کارآمد  یاز  ها، عدم 
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  آموزش است   ندیفرا  یهااز گام   کینسبت به هر   یتوجه  کم  ای  یتوجهی مند و بنظام   کردیرو

 (. 1397 و همکاران،)صادقی، 

ها برای ارائه آموزش به کارکنان خود از طریق هایی که امروزه سازمانرغم تلاش علی 

های بسیاری به دلیل ناکارآمدی کارکنان  دهند، اما  شکایتتخصیص منابع مالی انجام می

پس از سنجش   2004مثال، در سال    به عنوان  (.Landa, 2018)  بخش دولتی ارائه شده است

 ی گذارهیدلار سرما  کیدر شرکت موتورلا مشخص شد که هر    یآموزش  یهادورهی  اثربخش

کارکنان،   آموزش  است  دلار  33در  داشته  همراه  به  همکاران  )عیدی  بازده    . ( 1387،  و 

مز  یابیدست  یبرای  خدمات  هایسازمان حفظ  روی  ی،رقابت  تیو  خود   یانسان  یروین  بر 

ادب  و  ندنکیم  یگذاره یماسر م  اتیمرور  نشان  دهد که مجموعه دانش و مهارت یمربوطه 

ها  سازمان ،  نی بنابرا  مهم هستند.  سازمان  شرفتیو پ  یریپذعملکرد، رقابت بهبود    یکارکنان برا

خود را توسعه   یمنابع انسان  تیف ی، کیابتکارهای  توسعه طرح و    مناسب  یهاآموزش  قی از طر

م ارتقا  و  از    (. Motlokoa, Sekantsi & Monyoloc, 2018)  بخشندیداده  بسیاری 

گذاری در  کارشناسان حوزه منابع انسانی، آموزش را جزء وظایف سازمانی و نوعی سرمایه

ترین  اند که موفقنموده   تأییداند و مطالعات گسترده کارشناسان نیز  ها به حساب آورده سازمان

 ,Chang)اند  ای دریافت کرده های گستردهلدترین کارکنان کسانی هستند که آموزش و مو

های  های سازمانهای شغلی از ویژگی هنگام و مستمر کارکنان به آموزش دسترسی به(.  2010

است   سازمان  (.Shoniregun, 2013)متعالی  در  انسانی  نیروی  مستمر  آموزش  ها، تجلی 

این نوع آموزش  آموزش ضمن خدمت کارکنان است و مهم تحقق اهداف »ترین اهداف 

آموزش ضمن خدمت، یک فعالیت عملی برای توسعه    (.Rowold, 2008)  است  «سازمانی

مهارت  و  بهحرفه  هایدانش  که  است  تحقق  ای  آموزش  فرایند   Yigit)  پذیردمی  واسطه 

و    لپودر    ، صرفهجوییوریه یش بهرافزا  باعث  دییاز  حد  تا  خدمت  ضمن  زش موآ  (.2008

  زش موآ  نکنارکا  که  هنگامی  .دمیشو  نمادر ز  صرفهجویی  باعث   همچنینو    هزینهها  کاهش

خواهند شد  گمیدرسر رچاد کمتر نکنارکا ا یرز د،میشو صرفهجویی نمادر ز ،باشند هیدد

(Chen, Holton & Bates, 2006.)   مناسب فنی،  مدیریت، حمایت  نظیر حمایت  عواملی 

بودن جو سازمان برای کاربرد مطالب، حمایت همکاران، برخورداری از فرصت و موقعیت 
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 ,Noe)  استها( به محیط کار موثر  )یافته  ها؛ در انتقال یادگیریلازم جهت کاربرد آموخته

ها،  ی آموزشی، اهداف آموزشی، روش ابرنامه آموزشی شامل محتوهای یک  ویژگی .  ( 2012

می مربی  و  آموزش  تمحیط  تحت  را  فراگیران  یادگیری  سطح  دهد أتواند  قرار  ثیر 

(2012 Diamantidis & Chatzoglou,  .) به جای   1عنوان یک مفهوم ذهنیمفهوم اثربخشی به

  دارد   3شود، و اثربخشی همواره نیاز به یک ابعاد چندگانه یا عقلائی درک می  2مفهوم عینی 

(Willcocks, 2001.)  های طراحی،  اثربخشی آموزش نتیجه یا برآیندی از مجموعه فعالیت

و  بینش  دانش،  ارتقاء سطح  و  افزایش  موجب  تنها  نه  که  است  آموزشی  ارزیابی  و  اجرا، 

دانشمهارت میهای  میشودآموختگان  افراد  عملکرد  بهبود  باعث  بلکه  گردد ، 

(Robbinson & Robbinson, 2005.)  ن ییاست که به منظور تع  یندآیفر  ،یآموزش  ارزیابی  

بهره    زانیبه م  زیآموزش ن  ی. اثربخش ردیگیمورد استفاده قرار م  یآموزش  یهابرنامه  یاثربخش

 قصد شده بود، اشاره دارد  شیطور که از پشان از آموزش همانو سازمان  رانیفراگ  یمند

(Stewart & Brown, 2009.)  را می فرآیند  ارزیابی آموزش  عنوان یک  به   مند نظام توان 

آموزشی  جمع  برنامه  یک  برای  اطلاعات  تحلیل  و  نمود  آوری  میتعریف  برای که  تواند 

مختلف آموزشی های  گیری و نیز ارزیابی اثربخشی و تاثیر مؤلفهتصمیم   ،هدایت  ،ریزیبرنامه 

ها وجود دارند  تعداد کمی از سازمان  (.Tripathi & Bansal, 2017)  مورد استفاده قرار گیرد

( 1نمایند و دلایل اصلی این امر عبارت است از: )های آموزشی خود را ارزیابی می که دوره 

لاحیت  ( افراد فاقد ص3های مدیریتی اندکی وجود دارد؛ )( حمایت2ارزیابی پرهزینه است؛ )

میارزیابی  انجام  را   ,Vidal-Salazar, Hurtado-Torres & MatíasReche)  دهندها 

های آموزشی های مورد استفاده برای انجام ارزیابی رغم اهمیت آموزش، روش علی   (.2012

سازمان و  بوده  دوره نامناسب  ارزیابی  برای  نامناسبی  ابزارهای  از  استفاده ها  آموزشی  های 

این (.  Hung, 2010)نمایند  می چهار  از  مدل  اساس  بر  حاضر  تحقیق  نظری  چارچوب  رو، 

: پشتوانه  استشد. دلایل انتخاب این مدل به شرح زیر  بااستوار می  4پاتریک سطحی کرک 

 

1. subjective  

2. objective 

3. multi perspective 

4. Patrick, K. 
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های لفهؤپذیر بودن ابعاد و معلمی این مدل؛ در دسترس بودن اطلاعات مدل؛ قابلیت سنجش 

گرفته شده از این مدل؛ تواتر و تجربه استفاده از این مدل در بسیاری از تحقیقات؛ جامع،  بر 

کند که ارزیابی باید در ( اشاره می2006) ریکپاتبودن این مدل. دونالد کرک ساده و عملی 

میزان   واکنش،  از  منظور  پذیرد.  صورت  نتایج  و  رفتار  یادگیری،  واکنش،  سطح:  چهار 

ر در اجرای یک دوره آموزش از خود ؤالعملی است که فراگیران به تمامی عوامل معکس 

می شرکت نشان  احساس  چگونگی  واکنش،  برنامدهند.  مورد  در  را  آموزش، کنندگان  ه 

شود که این نوع ارزشیابی از آن  کید میأکند. در بعد یادگیری بر این مهم تگیری میاندازه 

های ارائه شده در دوره را نشان جهت اهمیت دارد که تسلط کارآموزان بر دانش و مهارت

دهد و بازخورهای لازم را به مدرسان و طراحان در خصوص این که کدام اهداف تحقق  می

های آموزشی بعدی مجدداً دنبال شوند، اند و باید در دوره اند و کدام اهداف عقیم مانده یافته

های کارآموزان  تر از ارزیابی واکنش رو، این نوع ارزیابی بسیار مهمسازد. از اینفراهم می

های آموزشی است. سومین سطح عبارت است از تعیین این امر که آیا نسبت به کیفیت دوره 

کار های آموزشی در محیط کار و سازمان بهشده طی دوره های آموخته  مهارت  مطالعات و

وجود ها به کننده در دورهداری در رفتار افراد شرکتاند و تغییر محسوس و معنیبسته شده 

کنندگان  آمده است؟ منظور از رفتار، چگونگی و میزان تغییراتی است که در رفتار شرکت

اثر شرکت در دوره  ارزیابی در  شود و آن را میآموزشی حاصل می  هایدر  ادامه  با  توان 

محیط واقعی کار روشن ساخت. این سطح نسبت به سطوح پیشین چالش برانگیزتر است. در  

های آموزش مورد توجه  سطح چهارم بر نتایج محسوس و قابل سنجش ناشی از اجرای برنامه

سطح این است که سازمان چه نفعی از    گیرد. به عبارت دیگر، پرسش اساسی در اینقرار می

برگزاری دوره آموزشی اجرا شده برده است؟ منظور از نتایج میزان تحقق اهدافی است که  

      به طور مستقیم به سازمان ارتباط دارد.
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 (. Kirk Patrick, 2006پاتریک )برگرفته از  الگوی چهار سطحی کرک  .1شکل  

  

های آموزشی زیر را جهت سنجش اثربخشی دوره  هایپرسش (  2005) پاتریک  کرک

مین کرده أکنندگان را تنماید: محتوای ارائه شده تا چه میزان نیاز آموزشی شرکت مطرح می

های  اند؟ آیا روش ن از صلاحیت و تبحر لازم جهت تدریس برخوردار بوده ااست؟ آیا مدرس 

بخش آیا تسهیلات و امکانات، مناسب و رضایت مناسب تدریس به کار گرفته شده است؟  

بندی برنامه مناسب بوده است؟ آیا وسایل آموزشی و کمک آموزشی  بوده است؟ آیا زمان

کنندگان و برقراری و بهبود ارتباطات با آنها کار رفته برای ایجاد علاقه و انگیزه در شرکت به

بخش بوده است؟ برای بهبود ضایتها راثربخش بوده است؟ آیا هماهنگی برنامه و فعالیت 

 توان انجام داد؟  های مشابه بعدی چه اقدامی میبرنامه 

می مشاهده  این سطوح  از  هر یک  در  کار  هنگام  به  معایبی  و   های پژوهششود.  مزایا 

توسعه  و  آموزش  آمریکایی  جمعیت  الگوبرداری  می   1انجمن  بیان  بیشتر  چنین  که  دارد 

دهند و به انجام مراحل بعد مبادرت تا سطوح یک و دو انجام می  ها ارزیابی را تنهاسازمان

سازماننمی  که  داد  نشان  همچنین  بررسی  این  نتایج  کنند.  که  اعتقادند  این  بر  مزبور  های 

آید. به علاوه، این اعتقاد وجود دارد که  دست میکمتری از سطوح سه و چهار ارزیابی به 

در   پژوهشای مشکوک و نادرست است. نتایج  دزه نتایج حاصل از مراحل سه و چهار تا ان

 نشان داده شده است.   2جدول  

 

1. The Association for Talent Development 

نتایج

رفتار

یادگیری

واکنش
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 آمار استفاده از سطوح مختلف مدل ارزیابی چهار سطحی  .1جدول  

های مورد بررسی درصد شرکت  نوع ارزیابی  

1سطح   9/88  

2سطح   9/27  

3سطح   2/13  

4سطح   3/4  

                                                            https://www.td.orgSource:   

پژوهش از  برخی  ادامه  دورهدر  اثربخشی  با  مرتبط  خدمت های  ضمن  آموزشی  های 

 سنجش »( با عنوان  1397) و همکاران صادقی  پژوهشگیرد.  کارکنان مورد بررسی قرار می

حاکی    «پاتریک  کرک   الگوی  اساس  بر  تخصصی  آموزشی  های دوره   اثربخشی  ارزشیابی  و

واکنش مطلوب و بالاتر از حد متوسط   نیپژوهش، مب  نیا  مشاهدات سطح اول  از آن است که

  ن یانگیآزمون از مشیدر پ  یآموزش  یهااز دوره   رانیفراگ  یریادگیدر سطح دوم،  و    ،است

رفتار   رییتغ  زانیدر سطح سوم مآزمون ارتقاء یافته است و  در پس  23/17به میانگین      7/ 94

در سطح  بوده است، و    033/4های آموزشی  ماه  از برگزاری دوره   6  پس از گذشت  رانیفراگ

طبق  بوده است. در نهایت،    933/3  رانیاز منظر مد  یتحقق اهداف سازمان  زان یمنیز  چهارم  

  در تمام سطوح، موفق و اثربخش   ،یآموزش  یهادوره   ک،یکرک پاتر  یطحچهار س   یالگو

 اند. شده  یابیارزش

گودرزییافته و  اسکندریان  پژوهش  عنوان  1395)   های  با  اثربخشی »(  میزان  سنجش 

بیانگر آن است که بیش    «های آموزشی ضمن خدمت با استفاده از مدل کرک پاتریکدوره 

سطح واکنش( از کیفیت دوره آموزشی رضایت داشته، و در )در    از هشتاد درصد فراگیران

سطح یادگیری نزدیک به نود درصد از اهداف و محتوای دوره اثربخش ارزیابی شده،  و در  

ثیر برگزاری دوره در تغییر رفتار کاری فراگیران از نظر بیش از نیمی از فراگیران أسطح رفتار ت

پاسخگو  از  نیمی  بوده، و در مجموع  و  اثربخش  آثار  به  توجه  با  را  برگزار شده  یان، دوره 

 اند. )سطح نتایج( برای سازمان سودمند و اثربخش ارزیابی کرده  تبعات آن

همکاران  پژوهشدر   و  عنوان  1392)  فرنیا  با  دوره»(  اثربخشی  آموزشی  ارزیابی  های 

شرکت  برای  شده  شرقیبرگزار  آذربایجان  استان  تعاونی  چه  «های  الگوی  براساس  ار  که 

https://www.td.org/
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( نتایج حاصل از ارزیابی 1پاتریک انجام گرفت، نتایج زیر حاصل شده است: )  سطحی کرک

بیانگر آن است که دوره  تغییر واکنش فراگیران  سطح اول،  برگزار شده در  های آموزشی 

 ( است،  بوده  که  2اثربخش  است  مطلب  این  بیانگر  دوم،  سطح  ارزیابی  از  حاصل  نتایج   )

شده در افزایش یادگیری فراگیران اثربخش بوده است و موجب   های آموزشی برگزاردوره 

افزایش تخصص، افزایش اطلاعات علمی و دانش فنی، علاقه شغلی، ایجاد نگرش جدید  

( 3نسبت به شغل، و موجب علاقه و تلاش برای یادگیری مستمر در فراگیران شده است، )

بیانگر این مطلب است   های آموزشی برگزار  که دوره نتایج حاصل از ارزیابی سطح سوم، 

شده در تغییر رفتار فراگیران اثربخش بوده است و موجب افزایش توان انجام کارهای پیچیده  

های جدید، و دشوار، کاهش مشکلات و اشکالات کاری، توانایی و آمادگی قبول مسئولیت

و وسایل    کارگیری صحیح ابزارهای جدید انجام کار، افزایش به کارگیری روش افزایش به 

پذیری و همکاری گروهی، رعایت نظم و انضباط، افزایش کار مورد نیاز، ایجاد حس انعطاف

( نتایج حاصل از ارزیابی سطح چهارم، بیانگر  4سرعت انجام کار در فراگیران شده است، )

های آموزشی برگزار شده از لحاظ تغییر در نتایج فراگیران اثربخش بوده  آن است که دوره

و   دوباره است  از  جلوگیری  و  کار،  انجام  در  هماهنگی  ایجاد  اشتباهات،  کاهش  باعث 

کاهکاری و  هزینه،  کاهش  خسارتها،  اصول  ش  رعایت  و  غیرمستقیم،  و  مستقیم  های 

 جویی، و استفاده بهتر از منابع موجود در سازمان شده است. صرفه 

ظهورپرونده و  آهنچیان  به 1389)  پژوهش  م(  عوامل  تشخیص  اثربخشی  ؤمنظور  بر  ثر 

ای استان خراسان رضوی انجام شد و به  های آموزشی کارکنان در شرکت برق منطقهدوره 

برنامه  اصلی  درباره شش عنصر  و کارکنان  مدیران  دیدگاه  منظور  یعنی این  های آموزشی 

نیازسنجی، مربی، محتوای منابع یادگیری، روش، شرایط اجرا و ارزشیابی مورد سنجش قرار 

های پژوهش نشان داد که در بین عناصر اصلی یک دوره آموزشی به ترتیب یافتهگرفت و  

روش آموزش و شرایط اجرا، اثرگذارتر از نیازسنجی، محتوای یادگیری، مربی و ارزشیابی  

 هستند. 

قهرمانی عنوان  1387)  تحقیق  با  دوره »(  اثربخشی  برق  ارزیابی  شرکت  آموزشی  های 

دامنطقه دیدگاه  از  باختر  راهکارهای  نشای  ارائه  و  آنان  مستقیم  مدیران  و  آموختگان 
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پاتریک انجام گرفت، به این نتیجه رسید    که بر اساس الگوی چهار سطحی کرک  «اصلاحی

دهد که هر چهار  پاتریک نشان میدست آمده برای چهار بعد الگوی کرک که میانگین به 

 اند.  تههای آموزشی، امتیازی در حد بالا داشبعد اثربخشی دوره

های آموزشی  بررسی و ارزیابی اثربخشی دوره»( با عنوان  1384)  نتایج تحقیق بزازجزایری

های متعددی مانند انطباق دهد که شاخصنشان می «برگزار شده در شرکت ملی فولاد ایران

های  محتوای دوره با نیازهای آموزشی فراگیران، تناسب اهداف آموزشی با اهداف و سیاست 

رک اهمیت آموزش از سوی مدیران، اعتبارات کافی و مناسب، کیفیت اساتید،  شرکت، د

فراگیران  افزایش علاقه و تلاش  از دوره آموزشی،  فراگیران پس  با  برخورد مدیران  نحوه 

برای یادگیری بیشتر، افزایش دانش و اطلاعات شغلی، بهبود عملکرد شغلی و ... برای سنجش 

  1377های  های آموزشی اجرا شده طی سالاین اساس دوره  اثربخشی به کار گرفته شد و بر

ت  1381لغایت   ایران  فولاد  ملی  شرکت  کارکنان  عملکرد  میزان أروی  است.  داشته  ثیر 

درصد و با    70های آموزشی بر بهبود عملکرد کارکنان شرکت فولاد برابر با  اثربخشی دوره 

 دار بوده است.  درصد معنی 99اطمینان 

:  کارکنانآموزش و توسعه    یابیارز»( در رساله دکتری خود با عنوان  2018)  الموقاری

انگلستان انجام شد، از الگوی   1که در دانشگاه برونل   «نفت و گاز  یصنعت مل  مطالعه  مورد

یافته و  است  گرفته  بهره  پاتریک  کرک  سطحی  که چهار  است  آن  بیانگر  تحقیق  های 

و  تمرین  دارد،  معناداری  رابطه  آموزش  نتایج  از  انتظارهای حاصل  با  آموزش  از  قبل  های 

کارآموزان آمادگی  میزان  انتظارهای    همچنین  و  آموزش  محیط  انتظارهای  با  )فراگیران( 

های تحقیق رابطه حاصل از عملکرد و رفتار مربیان رابطه مثبت و معنادار دارد. در نهایت، یافته

ت نتایج  و  رفتار  یادگیری،  واکنش،  بین سطوح  را  معنادار  و  این، أمثبت  بر  یید کرد. علاوه 

دهد که رفتار و عملکرد مربی با سطوح واکنش و یادگیری رابطه های تحقیق نشان مییافته

 ثیر قوی و مثبتی بر یادگیری فراگیران دارد. أو معنادار دارد، و محیط آموزش نیز ت  مثبت

 

1. Brunel University 
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آلیاسیافته پژوهش  همکاران  1های  م2017)  و  عوامل  که  است  آن  بیانگر  بر  ؤ(  ثر 

 ریتأث  انیمرب  یستگیآموزش ، روش آموزش و مهارت شا  یطراح  یعنیآموزش    ریزیبرنامه 

 آموزش دارد. یبر اثربخش یداریمعن

های آموزشی بر اساس ( که به اثربخشی دوره 2017)  و همکاران  2نتایج پژوهش یاقوت

پردازد، حاکی از آن است که های دولتی کشور بحرین میمدل کرک پاتریک در سازمان

های ثر برنامهؤهای آموزشی و انگیزش فراگیران بر اجرای ممحیط آموزش، محتوای دوره

 بتی دارد. ثیر مث أآموزشی ت

در2012)3دانسون  آموزش بررسی »عنوان   با پژوهشی (  خدمت هایاثربخشی   ضمن 

برای   یفرصتبود، اما   مناسب کارگاه زمان برگزاری این    داد که نشان  «غنا دانشگاه کارکنان

وضع  بود،  نشده  گرفته  نظر  در  پاسخ  و  آموزش  تیپرسش  ب  عی توزی  جزوات  در    ن ی شده 

 روز بود. به انیمرب یهای آموزش دی کارآموزان مطلوب نبود؛ اما اسلا

 رانی آموزش: مطالعه موردی مد  یابیارز»  عنوان  با  یدر پژوهش(  2009)4دیگران عمر و  

نشان    «کیبهداشت با استفاده از مدل پاتر  یآموزش سلامت در مرکز آموزش سازمان جهان 

برنامه   تیموفق  بوده است.  کیپاتراثر آموزش در سطوح اول و دوم مدل کرک   نی ترشیداد ب

 بیبه ترت  یول   است،  مواجه بوده  یدر سطوح دوم و سوم با مشکلات  یابیارزش  جیبراساس نتا

   شده است. کاسته  اثر آموزش تی در سطح سوم و بعد از آن سطح چهارم از مطلوب

ا  2000در یک تحقیق که در سال   درصد    84نجام گرفت مشخص شد که  در آمریکا 

ستادهشرکت  آموزش ها  اثربخشی  ارزیابی  برای  را  واکنش  سطح  مورد  های  شرکت  های 

های رفتاری  درصد ستاده   15یادگیری(،  ) های شناختیدرصد ستاده  39اند و  استفاده قرار داده

نتایج را جهت ارزیابی آموزشی مورد لسها ستادهدرصد شرکت   7و فقط   تفاده های سطح 

 اند. قرار داده

 

2. Alias et al 

5. Yaqoot et al 

8. Dansoon 

9. Omar et al 
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دوره خصوص    در اثربخشی  کشورارزیابی  آب  صنعت  در  کارکنان  آموزشی    ، های 

  های کافی انجام نشده و از این منظر پژوهش حاضر، پژوهشی تازه است. از منظر پژوهش 

های اطلاعاتی آنلاین هیچ دانشگاهی رهیافت پژوهش حاضر، کاملاً جدید است و در پایگاه

یاپایان نشد  ای  مقاله  نامه  بررسی  یافت  به  آموزشی در صنعت آب اثربخشی دوره که  های 

تواند علمی، نتایج این پژوهش همانند سایر متون پژوهشی می  . از منظرپرداخته باشد  کشور

انسانی صنعت آب کشور مورد    از سوی پژوهشگران، محققان برداری بهره و مدیران منابع 

هدف    .قرارگیرد  از بنابراین،  فراگیران  ادراک  شناسایی  حاضر،  تحقیق  انجام  از  اصلی 

ای استان مازندران است و های آموزشی ضمن خدمت در شرکت آب منطقهاثربخشی دوره 

اصلی پژوهش عبارت است از: واکنش، یادگیری، رفتار، و ارزیابی    پرسشدر همین راستا،  

ه در شرکت مورد مطالعه در  های آموزشی برگزار شدکنندگان نسبت به دوره نتایج شرکت 

دارد؟   قرار  نظری میچه وضعیتی  مبانی  مطالعه  و  بررسی  به  توجه  مفهومی  با  الگوی  توان 

شکل    پژوهش طبق  را  فرضیه   2حاضر  که  داد  شکل  نشان  اساس  این  بر  نیز  تحقیق  های 

 گیرند. می
 الگوی مفهومی پژوهش  .2شکل  
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 محتوای آموزش
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   روش
 بر حسبکند از نوع پژوهش کاربردی و  پژوهش حاضر از نظر ماهیت و هدفی که دنبال می

. جامعه آماری این تحقیق شامل  استپیمایشی    -یک تحقیق توصیفی،  هاآوری دادهگرد   نحوه

نفر بوده و از    200ای استان مازندران به تعداد  مدیران و کارکنان شرکت سهامی آب منطقه

حجم   تعداد،  با  این  برابر  کوکران  فرمول  براساس  برای   132نمونه  گردید.  محاسبه  نفر 

روش جمع  از  تحقیق  این  موردنیاز  اطلاعات  کتابخانهآوری  میدانیهای  و  و  ای  )مصاحبه 

و    گردیدپرسشنامه( استفاده شده است. در این تحقیق از روش مصاحبه ساختارنیافته استفاده  

های ها و نگرش منظم، محقق درصدد شناسایی دیدگاههای  ه مورد نظر و پرسش ئلبا طرح مس

شوندگان، مدیران و کارکنان برآمده است. با توجه به انجام مصاحبه و بررسی نظرات مصاحبه

های آماری، ها را کمی نموده و سپس با استفاده از فرمولپرسشنامه طراحی شد تا بتوان پاسخ

ار گیرد. محقق با توجه به انجام مصاحبه با هر ها مورد بررسی قردار بودن یا نبودن آن معنی

سا و کارشناسان واحدهای مربوطه و همچنین مبانی نظری تحقیق نسبت ؤیک از معاونین، ر

داده گردآوری  جهت  پرسشنامه  طراحی  به به  است.  نموده  اقدام  لازم  روایی  های  منظور 

اد مجرب و مدیران شرکت  دانشگاهی و افر   استادان از جمله  با کسب نظرات افراد  پرسشنامه  

ترتیب اطمینان  عمل آمده و بدین ه اصلاحات لازم بو همچنین مطالعه مدارک و متون علمی،  

در تحقیق حاضر   سنجد.ن را میاکه پرسشنامه همان خصیصه موردنظر محقق  گردید  حاصل

از  فادهاست گیری پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است و بابرای اندازه 

 اعتماد  ضریب میزان   SPSSافزار آماری  نرم  کمک پرسشنامه و به از آمده دستبه هایداده

  9370/0شده است. پایایی پرسشنامه برابر با   محاسبه ابزار این برای کرونباخ روش آلفای با

های آموزشی ضمن خدمت در  محاسبه گردید. وضعیت ادراک فراگیران از اثربخشی دوره 

 مورد مطالعه طبق طیف زیر مورد سنجش قرار گرفته است. شرکت 
 موزشی آهای چهار وضعیت ادراک فراگیران از اثربخشی دوره .3شکل  

 
 

 متوسط

 

 مطلوب 
 

 نامطلوب

 

نسبتاً 

 مطلوب 

3 4 5 21 
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 ها  یافته

آوری ها از طریق توزیع پرسشنامه در سطح شرکت، از بین کارکنان و مدیران جمع ابتدا داده

نرم  در  داده  SPSSافزار  و سپس  روی  از  پرسشنامهوارد گردید.  شده،  های خام  وارد  های 

مقیاس خرده  و  تحقیق  آنمتغیرهای  شده های  متغیرهای حاصل  براساس  و  شد  محاسبه  ها 

شود میانگین تمامی ابعاد ملاحظه می  3و    2انجام گرفت. مطابق جدول    تجزیه و تحلیل نهایی

. همچنین، میانگین استهای نظیرشان در بررسی کلی به جز در بعد نتایج، بالاتر از سه  لفهؤو م

پاسخ بین  در  اثربخشی  نمره  برابر  کل  نیز  سهبه  3/ 37دهندگان  از  بالاتر  که  آمده   دست 

 )متوسط( است.  

 های آموزشی در کل نمونههای توصیفی اثربخشی دوره صشاخ .2جدول  

 انحراف معیار میانگین  ها لفهؤم

 62/0 22/3 محتوای آموزش

 93/0 32/3 سمعی بصری و رسانه

 70/0 68/3 گرمربی/ تسهیل 

 26/1 25/3 مدت و زمان دوره

 80/0 53/3 محیط آموزش 

 71/0 61/3 مدیریت و پشتیبانی 

 81/0 76/3 دورهارزشیابی کلی از 

 80/0 31/3 حوزه شناختی 

 83/0 48/3 حوزه عاطفی 

 97/0 33/3 حوزه  مهارتی 

 63/0 37/3 اثر بخشی 

 توصیف ابعاد در کل نمونه  .3جدول  

 انحراف معیار میانگین  ابعاد

 54/0 45/3 بعد واکنش 

 79/0 38/3 بعد یادگیری 

 84/0 25/3 بعدرفتار

 76/0 75/2 بعد نتایج
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های نظیرشان، به جز در  لفهؤشود میانگین تمامی ابعاد و مملاحظه می  3و    2مطابق جدول  

دهندگان نیز  . همچنین، میانگین کل نمره اثربخشی در بین پاسخ است بعد نتایج، بالاتر از سه  

تحقیق  هایپرسش .  قبل از بررسی است حد متوسط از محاسبه گردیده که بالاتر  37/3برابر 

نرمال  ابتدا جهت بررسی  به  مناسب  آزمون  دادهتعیین  میبودن  بدین ها  و  از پردازیم  منظور 

درصد    5آزمون کلموگروف اسمیرنوف استفاده شده است. نتایج نشان داد در سطح خطای  

جز مدت و زمان دوره پذیرفته شده ها بهلفهؤ بودن مقادیر برای تمامی ابعاد و مفرض نرمال

. گرددمیهای پارامتریک استفاده  های نظیر این متغیرها از روشاست، لذا در بررسی فرضیه 

گروه مستقل و تحلیل واریانس استفاده دو    tگروه،تک  tهای  در بررسی پارامتریک از آزمون 

ناپارامتری حالت  در  و  است  همآزمون   شده  ویلکاکسون،  های  ترتیب  به  یعنی  ارزشان 

ومن کروسکال  خواهد    ویتنی،  استفاده  سطوح  الیس  از  یک  هر  وضعیت  ادامه  در  شد. 

 گیرد. چهارگانه الگوی کرک پاتریک در شرکت مورد مطالعه، مورد بررسی قرار می

  بررسی وضعیت سطح واکنش 

 های بعد واکنشلفهؤبررسی م .4جدول  

 مولفه 
آماره 

 ویلکاکسون

درجه  

 آزادی 

مقدار 

 احتمال 
 وضعیت  نتیجه

محتوای 

 آموزش
 نسبتاً مطلوب  بیشتر از حد متوسط  000/0 102 632/3

بصری   -سمعی 

 و رسانه
438/3 102 001/0 

 

 بیشتر از حد متوسط 

 

 نسبتاً مطلوب 

مربی و 

 گرتسهیل 
853/9 102 000/0 

 

 بیشتر از حد متوسط 

 

 نسبتاً مطلوب 

مدت و زمان  

 دوره
3829/0 %3829 000/0 

 

 بیشتر از حد متوسط 

 

 نسبتاً مطلوب 

 نسبتاً مطلوب  بیشتر از حد متوسط  000/0 102 756/6 محیط آموزش 

مدیریت و  

 پیشتیبانی 
662/8 102 000/0 

 

 بیشتر از حد متوسط 

 

 نسبتاً مطلوب 
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ارزشیابی کلی  

 از دوره
523/9 102 000/0 

 

 بیشتر از حد متوسط 

 

 نسبتاً مطلوب 

 نسبتاً مطلوب  بیشتر از حد متوسط  000/0 102 423/8 بعد واکنش 

 

های سطح واکنش، بیشتر از حد  لفهؤشود میانگین تمامی مملاحظه می  4مطابق جدول  

تمامی م بوده و  بنابراین، در سطح لفهؤمتوسط  قرار دارند.  نسبتاً مطلوب  نیز در وضعیت  ها 

به  05/0خطای     0/ 05، کمتر از  102با درجه آزادی    tدست آمده از آزمون  مقدار احتمال 

که سطح واکنش در شرکت مورد  صفر رد و فرض یک مبنی بر این رو، فرض  و از این  است

توان ادعا نمود که وضیعت  گردد و مییید میأکسب کرده است، ت  3مطالعه، امتیازی بیشتر از  

 بعد واکنش در شرکت مورد مطالعه در حد نسبتاً مطلوب قرار دارد.  

  بررسی وضعیت سطح یادگیری  

 های بعد یادگیری بررسی مولفه .5جدول  

 آماره  مولفه 

t 

درجه  

 آزادی 

مقدار 

 احتمال 
 وضعیت  نتیجه

یادگیری  

 شناختی 
 نسبتاً مطلوب  بیشتر از حد متوسط  000/0 102 918/3

 نسبتاً مطلوب  بیشتر از حد متوسط  000/0 102 862/5 یادگیری عاطفی 

یادگیری  

 مهارتی 
 نسبتاً مطلوب  متوسط بیشتر از حد  001/0 102 519/3

 نسبتاً مطلوب  بیشتر از حد متوسط  000/0 102 887/4 بعد یادگیری 

 

های سطح یادگیری، بیشتر از حد لفهؤشود میانگین تمامی مملاحظه می  5مطابق جدول  

نشان    5ها نیز در وضعیت نسبتاً مطلوب قرار دارند. نتایج جدول  لفهؤمتوسط بوده و تمامی م

، 102با درجه آزادی    tدست آمده از آزمون  مقدار احتمال به   05/0دهد در سطح خطای  می

از این   است  0/ 05  کمتر  از  این و  بر  مبنی  یک  فرض  و  رد  صفر  فرض  نمره  رو،  که 

اند، کسب کرده   3های آموزشی در بعد یادگیری امتیازی بیشتر از  کنندگان از دوره شرکت 
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میأت مییید  و  شرکت گردد  یادگیری  وضیعت  که  نمود  ادعا  نسبتاً توان  حد  در  کنندگان 

 مطلوبی قرار دارد. 

 بررسی وضعیت سطح رفتار    

 بررسی  بعد رفتار  .6جدول  

 آماره 
مقدار 

 آماره 

درجه  

 آزادی 

مقدار 

 احتمال 
 وضعیت  نتیجه

t 102 003/0 016/3  نسبتاً مطلوب  بیشتر از حد متوسط 

مقدار احتمال به دست آمده از آزمون   05/0دهد در سطح خطای  نشان می    6نتایج جدول  

t    بنابراین، فرض صفر رد و فرض یک مبنی بر این است   05/0، کمتر از  102با درجه آزادی .

شرکت نمره  دوره که  از  از  کنندگان  بیشتر  امتیازی  رفتار  بعد  در  آموزشی  کسب    3های 

ادعا نمود که سطح رفتار در شرکت مورد مطالعه  در  توان  گردد. پس مییید میأاند، تکرده 

 وضعیت نسبتاً مطلوب قرار دارد. 

 بررسی وضعیت سطح نتایج    

 بررسی بعد نتایج   .7جدول  

 آماره 
مقدار 

 آماره 

درجه  

 آزادی 

مقدار 

 احتمال 
 وضعیت  نتیجه

t 317/1 - 15 208/0  نامطلوب کمتر از حد متوسط 

 

مقدار احتمال به دست آمده از آزمون   05/0دهد در سطح خطای  نشان می    7نتایج جدول  

t    آزادی درجه  از  15با  بیشتر  نمره  است   0/ 05،  که  این  بر  مبنی  صفر  فرض  بنابراین،   .

از دوره شرکت  امتیازی کمترکنندگان  نتایج  در  آموزشی  تکسب کرده  3از    های  یید  أ اند، 

ت سطح نتایج در شرکت مورد مطالعه در وضعیت  توان ادعا نمود که وضیعگردد. پس میمی

 نامطلوب قرار دارد. 
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 های آموزشی   ارزیابی کلی  وضعیت اثربخشی دوره 

 های آموزشی  ارزیابی کلی وضیعت اثربخشی دوره  .8جدول  

 نتیجه مقدار احتمال  درجه آزادی  tآماره 

 بیشتر از حد متوسط است  000/0 102 033/6

دست آمده از آزمون  مقدار احتمال به  05/0دهد در سطح خطای  نشان می    8نتایج جدول  

t    بنابرین، فرض صفر مبنی بر این که  نمره کلی  است   0/ 05، کمتر از از  102با درجه آزادی .

های  توان ادعا نمود که اثربخشی دوره گردد. پس مییید میأ باشد، تمی   3اثربخشی بیشتر از  

 عه در وضعیت نسبتاً مطلوب قرار دارد. آموزشی در شرکت مورد مطال

 تبیین الگوی ساختاری تحقیق  

یک مدل همگرا    موردنظر  مدل در راستای بررسی روایی مدل ساختاری تحقیق ملاحظه شد،

 CRبوده و این شاخص نیز از ضریب    5/0ها بالاتر از  در اکثر سازه    AVE، زیرا شاخصاست

  CV-COMبدست آمده است. با توجه به مثبت بودن مقادیر    0/ 7بالاتر از    CRکمتر و ضریب  

می  CV-REDو   ملاحظه  ارانیز  مدل  محاسبه  ئگردد  با  که  دارد  را  مناسب  کیفیت  شده  ه 

با    GOFشاخص   برابر  نیکویی   گردد کهمیملاحظه    شد،محاسبه    861/0که  مدل مربوطه 

جایی که بعد نتایج از مطلوبیت و اثربخشی لازم برخوردار برازش لازمه را دارا است. از آن

   یده است. دتاری پژوهش حاضر، لحاظ نگرخلذا در الگوی سا ، نبوده

 های کفایت مدل  بررسی شاخص  .9جدول   

 AVE 

Composit

e 

Reliabilit

y 

R 

Squar

e 

Cronbach’

s Alpha 

Communalit

y 

Redundanc

y 

CV-

RED 

CV-

COM 

 محتوا
464 /

0 
810/0 - 708/0 464/0 - 

204 /

0 
204/0 

سمعی و  

 بصری 

756 /

0 
861/0 - 678/0 759/0 - 

268 /

0 
268/0 
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مربی و 

تسهیل 

 گر

681 /

0 
937/0 - 922/0 681/0 - 

558 /

0 
558/0 

محیط  

 آموزش

515 /

0 
760/0 - 544/0 515/0 - 

060 /

0 
060/0 

مدیریت  

و 

 پشتیبانی 

615 /

0 
827/0 - 686/0 615/0 - 

242 /

0 
242/0 

حوزه  

 شناختی 

788 /

0 
918/0 - 866/0 788/0 - 

541 /

0 
541/0 

حوزه  

 عاطفی 

771 /

0 
910/0 - 851/0 771/0 - 

510 /

0 
510/0 

حوزه  

 مهارتی 

868 /

0 
929/0 - 848/0 868/0 - 

494 /

0 
494/0 

بعد 

 واکنش 

531 /

0 
884/0 997/0 843/0 531/0 138/0 

517 /

0 
387/0 

بعد 

یادگی 

 ری 

849 /

0 
944/0 999/0 911/0 849/0 441/0 

581 /

0 
645/0 

بعد 

 رفتار

674 /

0 
961/0 - 955/0 674/0 - 

611 /

0 

611 //

0 

بعد 

 نتایج

853 /

0 
946/0 998/0 914/0 853/0 448/0 

848 /

0 
651/0 

ارزیابی 

 کلی 

811 /

0 
896/0 - 767/0 811/0 - 

377 /

0 
377/0 
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 مدل ساختاری پژوهش حاضر  .4شکل  

 

 

 

  

 

 

 

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اثربخشی

 واکنش

 

 محتوا 

Q1 

Q4 

703/0 

749/0 

535/0 

Q5 

627/0 

 سمعی و بصری 
 

Q6 

Q7 

872/0 

868/0 

 گرتسهیلمربی و 
 

Q8 

Q9 

Q10 

Q11 

Q12 

Q13 

Q14 

0.842 

895/0 

833/0 

816/0 

792/0 

790/0 

802/0 

 محیط آموزشی  
Q15 

Q16 

Q17 

663/0 

749/0 

737/0 

 مدیریت و پشتیبانی
Q18 

Q19 

Q20 

749/0 

818/0 

784/0 

 ارزیابی کلی 

 

Q21 

Q22 

909/0 

892/0 

205/0 

201/0 

243/0 

182/0 

231/0 

208/0 

 یادگیری

 

 شناختی
 

Q23 

Q25 

880/0 

911/0 

872/0 

Q24 

 عاطفی 
Q26 

Q28 

784/0 

897/0 

862/0 

Q27 

 مهارتی 
 

Q29 

Q30 

938/0 

925/0 

352/0 

373/

359/0 

Q31 

Q33 

Q32 

Q34 

Q36 

Q35 

Q37 

Q39 

Q38 

Q40 

Q42 

Q41 

 رفتار 

881/0 

859/0 

867/0 

881/0 

819/0 

876/0 

866/0 

801/0 

800/0 

740/0 

735/0 

696/0 

341/0 

381/0 

361/0 

Q1 
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 گیری  بحث و نتیجه
لیدی در توسعه کگذاری مفید و یک عامل  سرمایه   منابع انسانی، نوعیسازی  آموزش و به 

می برنامه  کهشود  محسوب  شایستگی  و  درستی  به  شود،اگر  اجرا  و  بازده  می  ریزی  تواند 

که توجه به آموزش و    دهندها نشان میداشته باشد. نتایج پژوهش  ایاقتصادی قابل ملاحظه

ند ا( معتقد2009)1. سیمونین و ازمیردارد  دنبالی را بهورانسانی افزایش بهره   بهسازی نیروی

ها از طریق آن به توسعه شغلی و که بهسازی منابع انسانی، نظام بازخوردی است که سازمان

سازی کارکنان دهد بهنمایند و شواهد زیادی در دست است که نشان میسازمانی اقدام می

شود. در همین راستا، پژوهش حاضر به منظور  میفرایندی است که از طریق آموزش انجام  

دوره اثربخشی  از  فراگیران  ادراک  در شرکت آب  شناسایی  ضمن خدمت  آموزشی  های 

دست آمده برای ابعاد چهارگانه الگوی ای مازندران انجام شده است. میانگین امتیاز بهمنطقه

ی و رفتار در شرکت دهد که اثربخشی در سه بعد واکنش، یادگیرپاتریک نشان میکرک 

(  45/3)  اند و در بین این ابعاد، بعد واکنش با میانگینمورد مطالعه، امتیازی بیش از سه داشته

( در 3/ 25)  ( در رتبه دوم و بعد رفتار با میانگین38/3)  در رتبه اول، بعد یادگیری با میانگین

میانگین با  نتایج  یعنی  بعد چهارم  و همچنین  در  75/2)  رتبه سوم؛  دارد. (  قرار  رتبه چهارم 

های آموزشی ضمن خدمت در شرکت مورد مطالعه در  توان ادعا نمود که دوره بنابراین، می

شویم از اثربخشی تر بوده است و هر چه وارد ابعاد عملیاتی می بعد انتقال مفاهیم، اثربخش 

در طول دوره    کید بر مباحث تئوریکیأدلیل تتواند به شود که این مهم میها کاسته میدوره 

از   حاصل  نتایج  باشد.  تحول  ایجاد  و  دانش  کسب  برای  فراگیران  در  لازم  انگیزه  عدم  یا 

دوره در  فراگیران  است که  آن  بیانگر  اثربخشی  پژوهش  میزان  در مجموع،  آموزشی  های 

های آموزشی برگزار  گرچه دورهاند.  های آموزشی را در حد بیشتر از سه ارزیابی نموده دوره 

ولی با توجه به محاسبات آماری انجام   ،برخوردار نبوده است  بسیار بالاییاثربخشی    از  شده

دار از میانگین طور معنیه بخدمت  ضمن های  توان ادعا نمود که اثربخشی آموزش شده می

است بوده  یافتهبالاتر  سنجش  ولی  نداد. ،  نشان  را  مناسبی  اثربخشی  نتایج،  به  مربوط  های 

 

1. Simonin & Özsomer 
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گانه واکنش، یادگیری و ژوهش حاضر بیانگر آن است که سطوح سههای پهمچنین، یافته

رفتار در شرکت مورد مطالعه در وضعیت نسبتاً مطلوب و سطح نتایج در وضعیت نامطلوب  

( در ابعاد واکنش،  1397)  و همکاران  های پژوهش حاضر با پژوهش صادقیقرار دارد. یافته

گر سه سطح واکنش، یادگیری و رفتار در هر باشد، به عبارتی دییادگیری و رفتار همسو می

تر از حد دو پژوهش، بالاتر از حد متوسط بوده است؛ اما بعد نتایج در پژوهش حاضر پایین 

های  ( بالاتر از حد متوسط بوده است. یافته 1397)   و همکاران  متوسط، اما در پژوهش صادقی

بعد واکنش، یادگیری و ( در  سه  1395)  پژوهش حاضر با پژوهش اسکندریان و گودرزی

اما بعد نتایج در پژوهش   است،، یعنی این سه بعد در هر دو پژوهش اثربخش  استرفتار همسو  

پایین 1395)   اسکندریان و گودرزی پژوهش حاضر  اما در  اثربخش،  و  (  متوسط  از حد  تر 

بیانگر آن (  1392)  های پژوهش حاضر با پژوهش فرنیا و دیگرانغیراثربخش بوده است. یافته 

گانه واکنش، یادگیری و رفتار در هر دو پژوهش، اثربخش بوده، ولی است که سطوح سه

دهد، اما سطح نتایج  ( اثربخشی لازم را نشان می1392)  سطح نتایج در پژوهش فرنیا و دیگران

  در پژوهش حاضر اثربخش نبوده است. نتایج پژوهش حاضر با پژوهش آهنچیان و ظهوریان 

گر، محتوای آموزشی، هایی نظیر نیازسنجی، مربی و تسهیللفهؤدهد که من می( نشا1389)

اجرا شرایط  دوره  روش،  اثربخشی  در  آموزش(  م)محیط  آموزشی  نتایج  ؤهای  است.  ثر 

های انطباق محتوای  لفهؤ( بیانگر آن است که م1384)  پژوهش حاضر با پژوهش بزازجزایری

کی فراگیران،  آموزشی  نیازهای  با  در دوره  شغلی  اطلاعات  و  دانش  افزایش  اساتید،  فیت 

 ثر است.  ؤهای آموزشی مسنجش اثربخشی دوره 

( بیانگر آن است که محیط آموزش  2018)  های پژوهش حاضر با پژوهش الموقارییافته

های آموزشی دارد، به طوری که بسیاری از  نقش بسیار مهمی در یادگیری فراگیران دوره 

شی در پژوهش حاضر بر این باورند که محیط آموزش از شادابی، های آموزفراگیران دوره 

تواند نقش بارزی در یادگیری و انتقال و این مهم می  نیستزیبایی و فضای مناسب برخوردار  

های پژوهش حاضر با پژوهش آلیاس، آزمان اونگ و  ها به محیط کار داشته باشد. یافتهیافته

هایی نظیر طراحی آموزش، روش آموزش لفهؤم( بیانگر آن است که  2017)  رشیدی حسن

های پژوهش ثر است. یافتهؤهای آموزشی بسیار مو مهارت مربیان در افزایش اثربخشی دوره
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( بیانگر آن است که محیط آموزش 2017) حاضر با پژوهش یاقوت، موهد نور و موهد عیسی

لفه انگیزش ؤت، اما م ثر اسؤهای آموزشی مهای آموزشی در اثربخشی دورهو محتوای دوره

های آموزشی صرفاً در پژوهش یاقوت، فراگیران عاملی است که در افزایش اثربخشی دوره 

( مورد توجه قرار گرفته است. نتایج پژوهش حاضر با پژوهش  2017) موهد نور و موهد عیسی

می2012)  دانسون نشان  دوره (  برگزاری  زمان  که  است. دهد  بوده  مناسب  آموزشی  های 

های آموزشی  ( جهت سنجش اثربخشی دوره 2009)  ش حاضر و پژوهش عمر و دیگرانپژوه

دهد که سطح  پاتریک استفاده شده است و نتایج هر دو پژوهش نشان میاز الگوی کرک

کرک  الگوی  سازمانچهارم  در  نتایج(  یا پاتریک)سطح  و  مطلوبیت  از  مطالعه  مورد  های 

 . نیستاثربخشی لازم برخوردار 

بهب دوره برای  اثربخشی  ارتقاء  و  ضمنود  آموزشی  می  های  و خدمت  راهکارها  توان 

 شود: ها اشاره میپیشنهادهایی ارائه داد، که در زیر به برخی از آن

این صورت  های آموزشی ضمن که دورهدر صورتی   • باشد، در  یا مهارتی  خدمت، عملی 

 مهارت پیش و بعد از دوره آموزشی مورد ارزیابی و پایش قرار گیرد.  

آنجایی   • فعالیتاز  فعالیتکه  جمله  از  سازمان  تحت های  آموزشی  مأتهای  موریت،  أثیر 

های  گیری کلی فعالیتتواند جهتم آنها می، لذا تبیین و اعلااستها و اهداف کلان  سیاست 

موریت شرکت و واحد آموزش با مشارکت أ آموزشی را ترسیم کند. در همین راستا، باید م

 و همکاری واحدهای دیگر شرکت تببین گردد. 

طور تنگاتنگ با توانایی آموزش در پاسخگویی  با توجه به این مهم که اثربخشی آموزش به   •

گردد نظام ارزیابی عملکرد  ارکنان در ارتباط است بنابراین پیشنهاد میبه نیازهای شغلی ک

کارکنان به منظور شناسایی نقاط ضعف کارکنان، از سوی مدیران مورد توجه جدی قرار 

عنوان ورودی اصلی توانند به زیرا نتایج حاصل از نظام ارزیابی عملکرد کارکنان می  ،گیرد

 سنجی آموزشی قلمداد گردد.  نظام آموزش به خصوص در حوزه نیاز

گردد، بنابراین  های آموزشی در خارج از محیط شرکت برگزار میکه دوره با توجه به این   •

های  گردد مدیران و کارشناسان واحد آموزش بر نحوه و چگونگی برگزاری دوره توصیه می 

 آموزشی نظارت و کنترل کامل نمایند. 
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ادگیری، و رفتار بین کارکنان شرکت دارای اختلاف که سه بعد واکنش، یبا توجه به این   •

پیشنهاد میمعنی بنابراین  است،  بوده  تجانس شرکت داری  رعایت  در  شود ضمن  کنندگان 

های آموزشی با رعایت نوع و سطح تحصیلات، نسبت به بازنگری و اصلاح محتوای دوره 

وظدوره  نوع  استفاده،  مورد  تکنولوژی  سطح  با  متناسب  آموزشی  مهای  و  موریت  أایف 

 شرکت اقدامات لازم انجام گیرد. 

داری  های آموزشی در بین مدیران و کارکنان از اختلاف نظر معنیمفهوم اثربخشی دوره  •

تری قرار دارد. که اثربخشی از دید مدیران در سطح پایین برخوردار بوده است،  به طوری 

می توصیه  منابع  بنابراین،  و  مدیریت  بهبود  دفتر  جلسات گردد  برگزاری  با  شرکت  انسانی 

دلا بررسی  به  نسبت  ارشد  مدیران  با  دوره ی مشترک  اثربخشی  بودن  پایین  آموزشی ل  های 

های آموزشی ها و اجرای دورهریزی ها، برنامههمت گمارد و در همین راستا در نیازسنجی

 .    نظرات مدیران ارشد مورد توجه قرار گیرد
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