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 چکیده
آموزش جهاد کشاورزی استان  پردیسدر  اصول باغبانیآموزش ضمن خدمت  هدور اثربخشی ارزشیابی حاضر، پژوهش از هدف

نفر  93آماری پژوهش را  پیمایشی بود. جامعه توصیفی لحاظ روش از نوعپاتریک بوده است. این پژوهش از  بر اساس الگوی کرک اردبیل

 دهند.اند، تشکیل میشرکت کرده اصول باغبانی آموزشی در دوره 39اردبیل که در سال  سازمان جهاد کشاورزی استان کارشناساناز 

جهت تعیین روایی محتوایی، ابزار مورد نظر در اختیار اساتید به روش سرشماری جمع آوری شد. از طریق پرسشنامه و اطلاعات مورد نیاز 

طراحی شده، بر همین مبنا برای  لیکرت طیف با توجه به اینکه پرسشنامه محقق ساخته براساسو صاحبنظران ذیربط قرار گرفت و 

، و پایایی پرسشنامه مدیران %39، از روش ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید؛ که پایایی پرسشنامه کارکنان پرسشنامه محاسبه پایایی

تک نمونه ای، آزمون  tآمار توصیفی و آمار استنباطی)آزمون  های گردآوری شده، ازداده و تحلیل است. به منظور تجزیه شده محاسبه 39%

t  زوجی، آزمونt با استفاده از نرم افزار  (مستقل هایگروهspss است که از این از حاکی، هادادهتحلیل حاصل از  است. نتایجشده استفاده 

 باشد.اثربخش می« نتایج»و « رفتار»، «یادگیری»، «واکنش»برگزار شده در سطوح چهارگانه  آموزشی کارکنان، دوره و مدیران دیدگاه
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 مقدمه

تحولاتی که در سایه اختراعات، ابداعات و نوآوریها به منصه ظهور رسید، بر ابعاد مختلف زندگی تاثیر شگرفی گذاشت و در این    

بین سازمانها به منزله نهادهای برخاسته ازبطن اجتماع ناگزیر از همگامی و همسویی با این تحولات بودند و بدین ترتیب ساختارهای 

اده و سنتی به سوی انواع پیچیده و تخصصی سوق یافتند و وظایف و عملکردهای آن ها نیز متحول و پیچیده شدند. سازمانی از اشکال س

های تخصصی بود و بدین ترتیب آموزش کارکنان در چنین وضعیتی، آماده شدن برای حرفه ای معین مستلزم صرف وقت زیاد و آموزش

توان یافت که دارای بخش ویژه ای تحت امروزه کمتر سازمان یا نهادی را میبه طوری که  ردبتدریج جایگاه ویژه ای در اکثر مشاغل پیدا ک

های مهم مدیریت تبدیل نشده مشغولیریزی آموزش کارکنان به یکی از دلنباشد و در آن برنامه« آموزش ضمن خدمت کارکنان»عنوان 

آید که بازدهی آن در شکوفایی و گسترش بهینه گذاری پرسودی به شمار میآموزش نیروی انسانی سرمایه (.6931واجارگاه، )فتحیباشد

کند. آموزش به عنوان مؤثرترین اهرم و عامل، همواره در ارتقاء سازمان و همچنین در اعتلای فرهنگ عمومی جامعه نقش موثری را ایفا می

تواند در کسب تجربه و بهبود ردار است. آموزش کارکنان میوری و افزایش کارایی نیروی انسانی و سازمانی از اهمیت خاصی برخوبهره

ها پیروز شده، به اهداف خود بهتر نائل هایی در عرصه رقابت با دیگر سازمانامروزه سازمان عملکرد افراد جدیدالورود به سازمان مؤثر باشد.

ای که یروی انسانی کارآمد، توانمند و آموزش دیدهتر خواهند بود که به نخواهند گشت و در ارائه خدمات و کالاها به جامعه موفق

شود، مجهز باشند. زمانی که کارکنان یک سازمان، خوب آموزش ببینند، از آگاهی بیشتر، روحیه ترین سرمایه سازمان محسوب میبزرگ

امروزه تمام کشورها، بویژه  (.1693)خراسانی، بهتر، و انگیزش بالاتر برخوردار شده و به سرپرستی و نظارت کمتری نیاز خواهند داشت

های آینده، در زیر و رو کردن زمین و کشف اند که راز برتری و پیروزی هر ملتی طی دههیافته به این حقیقت ایمان آوردهکشورهای توسعه

 (.6931، ست)فتحی واجارگاهگذاری در منابع انسانی اهای کهن یا طبیعی نیست، بلکه در سرمایهگنجینه

ساله در سنگاپور نشان داده  9شود. یک بررسی نشان داده است که آموزش منجر به حفظ تداوم و بقای سازمان ها می هابررسی

های ورشکست ها نشان داده است که از این تعداد شرکتاند. بررسیهای تجاری و صنعتی این کشور ورشکست شدهشرکت %69است که 

 (.6933، )نوری و پیداییاندهای آموزشی برگزار کردهشان دورهکه برای کارکنان اندهایی بودهاز شرکت %6تر از شده، کم

تواند در بهبود عملکرد نیروها و بهبود بازده سازمانی ایفا نماید، سبب شده است تا درک فزاینده از اهمیت و نقشی که آموزش می

امید که منافع و دستاوردهای ملموسی عاید سازمانها گردد. مدیران ای صرف این آموزشها شود به این منابع مالی، مادی و انسانی گسترده

توان های آموزشی از اثربخشی واقعی برخوردارند؟ و چگونه میاند که آیا دورهودست اندرکاران آموزش همواره با این پرسش مواجه بوده

دهد که هم اکنون نمایش تاثیرات و نتایج واقعی شان میهای انجام شده نهای آموزشی را ارزشیابی کرد؟ مطالعات و پژوهشاثربخشی دوره

ها های آموزشی به یک دغدغه تمام عیار واحدهای آموزشی مبدل شده است، چه آنکه مدیران و سیاستگذاران سازمانها در قبال هزینهدوره

، واجاری )فتحی واجارگاه و دیباباشندمی های آموزشیهای عملی و عینی درباره اثرگذاری واقعی دورهو منابع صرف شده، خواهان گزارش

ای بر تواند دلیل قانع کنندههای آموزشی نمیها و برنامهالبته باید به این نکته توجه داشت که صرفاً ارائه آموزش در قالب دوره (.6931

بهسازی نیروی انسانی در سازمان باشد، مگر اینکه با انجام یک ارزشیابی دقیق و جامع این موضوع عیناً لمس گردد. یک برنامه آموزشی 

 تواند با ارزش و موثر قلمداد شود مگر اینکه یک ارزشیابی جامع و کامل  از آن صورت گیرد. نمی

 خود کارکنان بیشتر برای توانمندیهای کسب منظور به مختلفی آموزشی هایدورهجهاد کشاورزی هر ساله  سازماندر کشور ما 

گیرد که مستلزم صرف منابع انسانی، مالی و مادی فراوانی است که تامین این منابع موجب حساسیت بیشتر مدیران و می نظر در

 اثربخشی افزایش در ارزشیابی نقش و خدمت ضمن هایآموزش اهمیت به توجه باشود. ها نسبت به آموزش میکنندگان در دورهشرکت

کارکنان و مدیران  دیدگاه ازاجرا شده  اصول باغبانی آموزش ضمن خدمت اثربخشی دوره ارزشیابیپژوهش حاضر به دنبال  ها،این آموزش

 افزایش در آن تاثیر ومذکور  آموزشی دوره اثربخشی ارزشیابی از حاصله نتایج اساس بر باشد. تامیاستان اردبیل  کشاورزی جهاد سازمان

 ارائه آتی موزشیآ هایدوره اجرای و تدوین طراحی، جهت آموزشی مدیران به بازخورد مناسبی ،دوره این در کنندهشرکت افراد کارایی

  .گردد

ها و باشد. چرا که شرکتهای مختلف میبخش  های آموزشی درگذاریآمارهای در دست، حاکی از روند رو به رشد میزان سرمایه

تواند به واسطه ایجاد تغییرات در سطح مهارت، دانش و ترین ابزاری است که میاساسی اند که آموزش،مؤسسات به این نکته پی برده

عی چون زمان، هزینه و نیروی الوصف، آموزش نیازمند صرف منابنگرش کارکنان، به آنان در بازار رقابت آمیز کسب و کار کمک نماید. مع
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باشد. لذا ارزشیابی آموزشی از یک سو، راهکاری ارزنده جهت ممانعت از هدر رفتن این منابع و از سوی دیگر روشی جهت تعیین انسانی می

 (.6931)خراسانی، باشدو تشخیص سهم آموزش در ارتقاء کیفیت عملکرد کارکنان در ارائه کالا و خدمات مؤسسه می

آید و ممکن است در اصلی ارزشیابی، قضاوت و داوری است. در نتیجه ارزشیابی، در برنامه تغییر، تبدیل و اصلاح به عمل میهدف 

 اهداف نیز تغییراتی به وجود آید و دوباره تجدید نظرهای دائمی و درازمدت شروع شده و فرایند آموزشی تجدید نظر گردد

های تعیین شده در برنامه آموزشی توصیف و سنجش میزان اثربخشی برنامه و تحقق هدف هدف اساسی ارزشیابی، (.6931)خورشیدی،

های مخاطب و ها، گروهریزان، مدیران، ذینفعاست. در بیشتر ارزشیابی ها بطور کلی هدف از ارزشیابی فراهم نمودن بازخورد برای برنامه

عدم  (.6939)سام خانیان،های فعلی و آینده استها و بهبود فعالیتا، سیاستهگیریدیگر تشکیلات مربوط به منظور تاثیرگذاری بر تصمیم

های آموزش و توسعه منابع انسانی باشد. در تواند یکی از آفتهای برنامهها میانجام ارزشیابی صحیح و یا عدم توجه به نتایج ارزشیابی

ها، چندان مورد توجه مدیران گیرند و یا نتایج ارزشیابیرزشیابی قرار نمیهای آموزش و توسعه منابع انسانی، مورد ابسیاری از موارد برنامه

گیرد. در پاره ای از موارد که مدیران، کارشناسان و مسئولان آموزشی اقدام به ارزشیابی و مسئولان آموزش و یا مدیران پرسنلی قرار نمی

دهند نه میزان یادگیری آنان را. در صورتی که این د سنجش قرار میهای آموزشی را مورکنندگان در دورهنمایند، اغلب نظرات شرکتمی

تواند کارشناسان و مسئولین آموزشی را در ارتقاء کیفیت رسد و نمیها، ارزشیابی صحیح، جامع و کاملی به نظر نمینوع ارزشیابی

های آموزشی مورد استفاده واقع شود اهمیت ارزشیابی در آن است که نتایج آن در برنامه (.6933)ابطحی، های آموزشی یاری نمایدبرنامه

این نکته مهم و حیاتی را هم نباید فراموش کرد که آموزش با  (.6933)عباسیان و جنت، ثمر خواهد بودوگرنه ارزشیابی کاری بیهوده و بی

قع گردد که با نیازهای معنوی، مادی و روحی حال و آینده یکایک کارکنان تواند مفید و موثر وااش، زمانی میهمه اهمیت و لازمه

 (.6933)نوری و پیدایی، هماهنگی داشته باشد و در خلاف جهت آن حرکت نکند

 وی .داده است انجام را هاییپژوهش که است پیشگامانی از یکی پاتریک کرک آموزشی هایبرنامه اثربخشی ارزشیابی در زمینه

 :کندمی بیان چنین را خدمت ضمن آموزش اثربخشی ارزیابی یاصل دلایل

 های سازمانتوجیه ضرورت وجودی آموزش با نشان دادن نقش و اهمیت آن در تحقق اهداف و رسالت -6

 های آموزشیگیری لازم در مورد تداوم یا توقف برنامهتصمیم -1

 در آینده. های آموزشیگرفتن اطلاعات در مورد چگونگی بهبود برنامه -9

 :قرارداد ارزشیابی مورد مهم یهمرحل چهار از استفاده با توانمی را آموزشی هایبرنامه اثربخشی میزان وی باور به

 چیست؟ آموزش مورد در گیرندگان آموزش احساس : واکنش سطح

 .شودمی منجر قابلیت یا دانش در افرایش یادگیری)دانش( : به سطح

 کاربرد و اجرا و بهبود قابلیت و رفتار وسعت  :رفتار سطح

 گیرندگان آموزش عملکرد از ناشی محیط یا و کار کسب بر تاثیر : نتایج سطح

)کرک گرددمی تربالاترپیچیده سطوح در آن کاربرد و اندشده توصیه هاسازمان در یادگیری معنادار ارزشیابی یک برای معیارها این همه 

 (.6931 ،6پاتریک

 مبانی نظری
شود و آموزش کارکنان بر آموزش کارکنان به منظور کمک به کارکنان برای کسب مهارتهای بهتر در مورد شغلشان طراحی می

 (.6333، 1است)دیسنزوالزامات و مهارتهای شغل فعلی کارکنان متمرکز 

های فنی، آگاهی، مهارتهایی است که در جهت ارتقای سطح دانش و کلیه مساعی و کوشش« آموزش کارکنان»منظور از  

های آید و آنان را آماده انجام وظایف و مسئولیتای و شغلی و همچنین ایجاد رفتار مطلوب در کارکنان یک سازمان به عمل میحرفه

 .(6933 )ابطحی،نمایدشغلی خود می

 آموزش ضمن خدمت
شود و بر سه رسمی در استخدام یک سازمان داده میآموزشی است است که برای افزایش اثربخشی و کارایی افراد به کارمندان 

 (.6939 ها استوار است)سام خانیان،ها و ایجاد یا تغییر نگرشمحور اساسی توسعه دانش، بهبود مهارت

                                                           
1- Kirkpatrik  

2 - Decenzo 
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گوید: آموزش ضمن خدمت عبارت است از بهبود نظامدار و مداوم مستخدمین از در تعریف آموزش ضمن خدمت می 6جان اف. می

ها و رفتارهایی که به رفاه آنان و سازمان محل خدمت شان کمک نماید. به این ترتیب هدف از آموزش ضمن خدمت مهارتنظر دانش، 

 (.6931، باشد)فتحی واجارگاهایجاد توانایی بیشتر تولید، افزایش کارایی در شغل فعلی و کسب شرایط بهتر برای احراز مقامات بالاتر می

کنند که هدف اصلی آن عبارت است از هماهنگ و همسو آموزش ضمن خدمت را نوعی کوشش نظامدار تلقی می 1پی یر و گاتر

 (.6333، 9رود) هسکردن آرزوها، علایق و نیازهای آتی افراد با نیازها و اهداف سازمان در قالب کارهایی که از افراد انتظار می

 اثربخشی آموزشی 

ها، اهداف، انجام درست کارها، میزان مهارت، دانش و نگرش کسب شده در اثر با انتظارات، خواسته میزان انطباق رفتار کارآموزان 

گیری منابع ورودی گردد و ممکن است از طریق اندازهاند، برمی(. اثربخشی به میزانی که اهداف برنامه محقق شده6931آموزش)سلطانی، 

 و خدمات خروجی سنجیده شود. 

دهد که تا چه حد برنامه به اهداف خود دست یافته است و با توجه به آنکه هدف ی به این پرسش پاسخ میاثربخشی به طور کل

شود فقط آن نـوع از ارزشـیابی، اصلی آموزش رسیدن بـه تغییـر رفتـار شـغلی در سـه سـطح دانش، نگرش و مهارت محسوب می

ر قرار دهد. انواع دیگر ارزشیابی که فرایند، اهـداف دیگـر آمـوزش، شود که هدف فوق را مدنظارزشیـابی اثربخشـی محسـوب می

(. بنابراین در تعیین اثربخشـی 6933 شـود)صـباغیان و اکبـری،دهد، اثربخشی محسوب نمیکنندگان و غیره را مدنظر قرار میاستفاده

و محتوای دوره آموزشی، میزان دانش و اطلاعات  های آموزشی)سرفصلهـای آموزشـی لازم اسـت مـواردی همچـون بررسـی دورهدوره

اسـتاد )آموزشـگر(، روش تدریس و بیان استاد، نحوه ارزیابی و آزمون در پایان دوره و محـل و نحـوه برگـزاری دوره(، بررسی پیرامون 

با شغل فراگیران، تحصیلات فرد جهت  های فـرد در دوره، ارتباط دورهفراگیران )تلاش فرد در فراگیری مطالب دوره آموزشی، تعداد غیبت

هـای فـرد از فراگیری مطالب دوره و سن فرد جهـت فراگیری مطالب دوره( و بررسی محیط کار)امکانات لازم جهت به کارگیری آموخته

ورد توجه قرار دوره در محیط کار، کاربردی نبودن یا کاربردی بودن دوره در محیط کار فرد و جابجـایی شـغلی فرد و تغییر شغل( م

 (.6931 ، به نقل از شمس و سیفی،6939گیرد)خراسانی و مهدی، 

 ارزشیابی آموزش منابع انسانی
ریزی آموزش کارکنان، اطلاع از چگونگی اجرای برنامه آموزشی است. ارزشیابی، فرایندی یکی از فرایندهای مهم و اساسی برنامه

ریزان آموزش، ارزشیابی یکی از وظایف مجریان یا برنامه کند.هم میادوره آموزش را فر موقعیت اجراییهای کسب آگاهی از است که زمینه

اند؟ در نهایت، های آموزش است، زیرا از این طریق باید مشخص نمایند که هدفهای برنامه به چه کیفیتی و تا چه میزان محقق شدهاز دوره

ارزشیابی در طول تاریخ  (.6939 )سام خانیان،رنامه محقق شوندهای بمنابع، هدف گیری هرچه بیشتر ازشود که با بهرهارزشیابی باعث می

میلادی شروع شده است. ارزشیابی  6311های با انسان بوده است اما ارزشیابی در معنای رسمی آن نسبتاً جوان است و از اواخر سال

یری داشته است و همراه با این تحول گسترش زیادی نیز در آموزشی در این دوره نسبتاً کوتاه نسبت به عمر آموزش سیر تحولی چشمگ

 های آموزشی پیدا کرده است. ارزشیابی در طول زمانی که مورد استفاده قرار داشته مورد تعبیر و تفسیرهای زیادی قرار گرفته است.زمینه

رخی از آنها اعتبار و مقبولیت بیشتری دارند و های سازمانی ارائه شده است با وجود این، بتاکنون الگوهای گوناگونی برای ارزشیابی

توجه به این که چارچوب این  (. با6936اند)خراسانی و رشتیانی، کردههای معتبر و تراز جهانی بیشتر از آنها استفاده سازمانها و شرکت

شود. الگوی ارائه شده بر پایه رویکرد (، لذا به توضیح سطوح مورد نظر آن اکتفا می6باشد)شکلپژوهش بر اساس سطوح کرک پاتریک می

ور، استوار است)شمس و میرزاپای است که به چهار سطح ارزشیابی تبدیل شده، ارزشیابی مبتنی بر هدف براساس چهار سوال ساده

6936.)             
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   نتایج

 رفتار

 یادگیری

 واکنش

 سطوح ارزشیابی کرک پاتریک -1شکل 

 

 1سطح یک : واکنش

در هـای کـارآموزان به کلیه عوامل موثر ها و واکنشالعملترین نوع ارزشیابی در سازمانهـا عبـارت اسـت از بررسی عکسمتداول

ها دارای این ارزش است کـه العملها یا عکسارزشیابی واکنش ی آموزشـی.اجرای یک دوره آموزشی بلافاصـله پـس از پایـان دوره

ی )فتحتوانـد بـازخورد  فـوری بـرای عملکرد مدرس دوره و نیز پیشنهاداتی برای بهبود خود دوره و برنامه آموزشی فراهم سازدمـی

کنندگان نسبت به آموزش، برنامه ارزشیابی واکنش با استفاده از پیمایش به دنبال دریافت نظرات شرکت (.6931واجاری،واجارگاه و دیبا 

باشد)مک نیل، میهای آموزشی و غیره درسی، تکالیف درسی، مواد و تجهیزات آموزش، کلاس یا وسایل، ارزش و عمق محتوای دوره

کنندگان دارد. به علاوه، اگر یک برنامه بستگی به واکنش مثبت شرکت آینده (.6931واجاری،  ، به نقل از فتحی واجارگاه و دیبا1111

کنندگان واکنش مطلوبی نشان ندهند احتمالا برای یادگیری نیز برانگیخته نخواهند شد. اگرچه واکنش مثبت، تضمینی برای تحقق شرکت

 (.6936هد)کرک پاتریک،دامکان تحقق آن را کاهش میباشد اما واکنش منفی تقریبا قطع به یقین یادگیری نمی

پذیرد. علاوه بر پرسشنامه، شود، صورت میهـایی کـه در پایـان دوره توزیع میارزشیابی این سطح عمدتاً توسط پرسشنامه

خواهی یکی از کاملترین و های نظرتواند در دستور کار قرار گیرد. پرسشنامهدیگری نظیر برگـزاری جلسـات و نیز مصاحبه می هایشیوه

شود که در اکثر سازمانها از بهترین ابزارها در ارزشیابی اثربخشی در سطح واکنش شناخته شده است و از لحاظ تجربه نیز مشاهده می

ی گردیده های آموزشی بعدهای مناسب باعث انجام دورهواکنش (.6931)فتحی واجارگـاه و دیبا واجاری،ای برخوردار استکاربرد گسترده

کنند و علیرغم نظر مدیران ارشد درباره استمرار یک دوره آموزش، نتایج ارزشیابی ها میو کارکنان دیگر را تشویق به شرکت در این دوره

گیری العمل شرکت کنندگان شامل اندازه. ارزشیابی عکس(6933)عباسیان وجنت، تواند در این استمرار تاثیر داشته باشدواکنش نیز می

گیری میزان یادگیری واقعی آنها. به نظر پاتریک اگرچه ارزشیابی این سطح کنندگان نسبت به دوره است نه اندازهحساس و واکنش شرکتا

که ذکر شد این سطوح نشانگر عملکرد آموزشی (، همانطور 1119، 1رد)دبرا ام. فارمرگیآسان است و عموماً زیاد مورد استفاده قرار می

کنندگان ارزش این سطوح را کم کند. این امر باعث شده که برخی از ارزشیابیگیری نمیهای یادگیرندگان را اندازهآموختهنیست زیرا 

های آموزشی بسیار مهم و حیاتی است. کنندگان در موفقیت هر نوع برنامهاهمیت جلوه دهند، اما علاقه، توجه، انگیزش، نوع واکنش شرکت

العمل و واکنش مثبتی نشان دهند، بهتر های تشکیل دهنده یادگیری، عکساست که اگر افراد به محیط و موقعیتاین امر مسلم و طبیعی 

گیرند. اگر برنامه آموزشی و اهداف آن از طرف یادگیرندگان مهم مورد ارزیابی و قضاوت قرار گیرد یادگیرندگان انگیزه مشارکت یاد می

 (.6933 ،)رمضانیکنندبالایی پیدا می

                                                                           3: یادگیری سطح دو

یادگیری، سطح دوم فرآیند ارزشیابی مدل کرک پاتریک است و عبارتست از میزان تغییر نگرش، بهبود دانش و افزایش مهارت 

تواند منجر به تحقق آنها شود. براساس الگوی که یک برنامه آموزشی می حاصل از شرکت در برنامه آموزشی. این سه، معیارهایی هستند
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ها بهبود پیدا ها تغییر یابند، دانش افزایش یابد، مهارتدهد که یک یا چند مورد زیر رخ دهد: نگرشچهار سطحی یادگیری زمانی رخ می

 (. 6936د)کرک پاتریک، بایست رخ دهات میکنند. اگر قرار است تغییری در رفتار حاصل شود یک یا چند مورد از تغییر

اند به آن بوده است را یاد گرفته کنندگان واقعاً آنچه که برنامه درصدد دستیابیدر سطح دوم این سؤال مطرح است آیا که شرکت 

هـا یـک از ایـن حـوزه پذیر اسـت و هـریا خیر؟ از آنجا که اهـداف یـادگیری در سه زمینه یا حوزه شناختی، عاطفی و مهارتی تفکیک

گیری یادگیری امری هـا و ابزارهـای ویژه است. اندازههای خاص خود را دارند، ارزیابی یادگیری در هر یک، مستلزم کـاربرد روشویژگی

بند. علاوه بر دهد مگر اینکه یک یا چند مورد از این اهداف یادگیری تحقق یاحایز اهمیت است، چرا که هیچ تغییـری در رفتار روی نمی

گیری کنیم و نتیجه کار هیچ تغییری را در رفتار نشان ندهد، ( و نه یادگیری، را اندازه9این، اگر قرار باشد که ما تغییر در رفتار )سطح 

ت. شاید دلیل توانیم این گونه استنباط کنیم که احتمالاً یادگیری به وقوع نپیوسته است که البته این استنباط تا حد زیادی اشتباه اسمی

کننده بوده است. در یک چنین این است که جو سازمانی احتمالاً بازدارنده و یا تضعیف ،این که هیچ تغییری در رفتار مشاهده نشده

کننده نیز مشتاق باشد تا رفتارش را تغییر دهد، اما از آنجایی که مسئول او، وی هایی ممکن است یادگیری رخ داده باشد و شرکتموقعیت

(. سـنجش میـزان یـادگیری 6936دهد)کرک پاتریک،نمی دارد، هیچ تغییری در رفتار رویهایش در محیط کار باز میرا از کاربرد آموخته

 های ارایهنوعاً از طریق امتحان در پایان دوره می باشد. این نوع ارزشیابی از آن جهت اهمیت دارد که تسلط کارآموزان بر دانش و مهارت

انـد و ها تحقق یافتـهدهد و در عین حال بازخوردهـای لازم را به مدرسان و طراحان در خصوص اینکه کدام هدفوره را نشان میشده در د

 (.6931های آموزشی بعدی مجدداً دنبال شوند، فراهم سازد)فتحی واجارگاه و دیبا واجاری، اند و باید در دورههـا عقیم ماندهکـدام هـدف

ها دارای به اعتقاد پاتریک اگر آزمون سازد.آزمون در ارزشیابی سطح دو نتایج ارزشیابی را قابل اعتماد میآزمون و پسپیشاستفاده از 

آزمون تعیین کرد)کرک آزمون و پستوان به وسیله مقایسه نتایج پیشروایی و پایایی باشند، در آن صورت اثربخشی آموزش را می

 (.6936پاتریک،

                                                    1رفتارسطح سه : 
کنندگان در اثر شرکت در دوره آموزشی حاصل گردیده است، که آن را منظور چگونگی و میزان تغییراتی است که در رفتار شرکت

(. بر این اساس سطح سوم 6933، ، به نقل از ابطحی6333توان با ادامه ارزیابی در محیط واقعی کار روشن ساخت)کرک پاتریک، می

شان در وظیفه و کار کنندگان دوره از یادگیریکند که تا چه اندازه شرکتارزشیابی مربوط به رفتار یا انتقال است. این سطح تعیین می

ه دنبال ارزشیابی انتقال و شود؟ به چه میزان؟ بنابراین این سطح بهای عملی انتقال داده میشان به موقعیتکنند؟ آیا یادگیریاستفاده می

پردازد. به عبارت دیگر منظور از ارزشیابی رفتار، تغییرهایی است کنندگان به وجود آمده، میتغییرهایی که پس از آموزش در رفتار شرکت

باشد، به ناگزیر  (. اگر هدف آمـوزش بهبـود رفتـار و عملکـرد شـغلی6936آید)خراسانی و دوستی،که در رفتار شغلی افراد به وجود می

اند که بیش از نیمی از های متعدد نشان داده(. مطالعـات و پژوهش6933باید ارزشیابی آموزشی در سطح سوم انجام شـود )قهرمـانی، 

شوند. این امر بدان معناسـت کـه بخـش مهمـی از منـابع آموزشـی های آموزشی هرگـز در کـار و شغل بکار گرفته نمیمحتوای دوره

هـای آموزشـی، از توجـه روزافزونی در سازمانها برخوردار شود. از این رو امـروزه ارزشـیابی میـزان تغییـر رفتـار ناشـی از دورهتـلاف میا

 (. 6931 واجارگاه و دیباواجاری،)فتحی شده است

دوره تغییر پیدا کرده است یا خیر.  ای آنان( پس از طیتمرکز اصلی در این سطح آن است که رفتار افراد)عملکرد شغلی و حرفه

شود و عملکرد افراد در ها انجام میویژگی اساسی این نوع ارزشیابی آن است که مدتی پس از اتمام دوره واگر بله، چه طور و به چه میزان.

کاران آموزش بخواهند به (. ممکن است برخی دست اندر6931دهد)فتحی واجارگاه، سازمان را از زوایای مختلف مورد ارزیابی قرار می

 بنابراین)واکنش و یادگیری( به آسانی بگذرند، این یک اشتباه جدی است.  1و 6گیری تغییرات حاصل در رفتار، از سطوح منظور اندازه

م وقوع توان مشخص کرد که عدحتی اگر تغییری در رفتار نیز رخ ندهد، ارزیابی واکنش و یادگیری باز حائز اهمیت است. پس از آن می

باید نسبت به اندرکاران آموزش میدست تغییر به خاطر برنامه آموزشی غیرموثر بوده است یا بخاطر محیط کاری نامناسب و فقدان پاداش.

بایست هر کاری که از دستشان کنندگان پس از پایان دوره در محیط کار تجربه خواهند کرد، آگاه باشند. آنها همچنین میجوی که شرکت

آید انجام دهند تا جو کاری حداقل خنثی و یا بهتر شود. در غیر اینصورت احتمال کمی وجود خواهد داشت که برنامه به رفتارها، برمی

اند به کار گیرند. در این کنندگان حتی سعی نخواهند کرد آنچه را که فراگرفتهبینی شده دست یابد، چرا که شرکتاهداف و نتایج پیش
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کنندگان در برنامه نیز نسبت به مسئولان و برنامه آموزشی دلسرد خواهند شد. و غییری رخ نخواهد داد، بلکه شرکتحالت نه تنها هیچ ت

 (.6936حتی از هردوی اینها به دلیل عدم آموزش مسائل کاربردی ناراحت خواهند گشت)کرک پاتریک،

( و 6العمل)سطح تر از ارزشیابی عکسکلهای آموزشی بر حسب رفتارهای شغلی به مراتب مشقطعاً ارزشیابی برنامه

های کسب شده به هایی در برگیرنده این نوع ارزشیابی هستند. اگر دانش و مهارت( است، به همین دلیل کمتر آموزش1یادگیری)سطح 

شده هیچ سودی برای  های ارائهمحیط کار انتقال نیابد و در حین انجام شغل به کار گرفته نشود علیرغم هزینه های انجام شده، آموزش

برند. در نهایت کنند، نمیکنندگان نفعی از دوره های آموزشی که در آن شرکت میسازمان ندارد. در چنین شرایطی حتی خود شرکت

ج گیرد و نتایرفتار شغلی عملی است که انجام می رسند.به مرور زمان به زوال می ،های آموخته شده به کار گرفته نشوندچنانچه مهارت

نهایی رفتار شغلی، عملکرد است، به طوری که گیلبرت معتقد است که عملکرد دوجنبه دارد؛ رفتار و نتایج)پیامدهای(رفتار. پیامدهای 

های آموخته شده یادگیرندگان برای دهد. در ارزشیابی سطح سوم، تواناییرفتار )عملکرد(چیزی است که یادگیرنده در محیط کار انجام می

تواند به صورت رسمی یا از طریق مشاهده با مشارکت شود، این آزمون میهای یادگیرندگان در کلاس(آزمون میه تواناییانجام شغل)ن

گیرند یا نه. به های جدید را در شغل خود به کار مییادگیرندگان و مدیران، همکاران و... انجام گیرد تا مشخص گردد آیا افراد آموخته

های شغلی از طریق تجهیز فراگیران به مهارت و که اهداف اولیه و اصلی آموزش در سازمانها بهبود نتایج و بازده توان اظهار داشتجرات می

ها در مشاغل است، زیرا یادگیری دانش و مهارت جدید زمانی برای سازمان مناسب است که دانش جدید و نیز به کار بستن آموخته

 (.   6933ای شغلی مورد استفاده قرار دهند)رمضانی، هکنندگان بتوانند آن را در فعالیتشرکت

  6سطح چهار : نتایج

(. به عبارت دیگر 6933منظور از نتایج، میزان تحقق اهدافی است که به طور مستقیم به سازمان ارتباط دارد)عباسیان وجنت، 

گان تا چه اندازه قادرند این مخارج را از طریق کنندای است که برای آموزش صرف گردیده تا معلوم شود که شرکتمنظور، بررسی هزینه

گیری سطح چهارم بسیار مشکل است زیرا در این قسمت)نتایج(، نقش آموزش در کار و اجرای وظایف به نحو احسن جبران کنند. اندازه

زان سودآوری و... مورد ارزیابی ها، کاهش میزان حوادث ناشی از کار، افزایش فروش، افزایش میافزایش تولید، بهبود کیفیت، کاهش هزینه

 (.6933 ، به نقل از ابطحی،6333گیرد)کرک پاتریک، قرار می

گیرد. به عبارت دیگر پرسش های آموزش مورد توجه قرار میدر این مرحله نتایج محسوس و قابل سنجش ناشی از اجرای برنامه

موزشی اجرا شده، برده است و تاثیرات سازمانی این دوره ها سازمان چه نفعی از برگزاری دوره آ»اساسی در این سطح این است که

از لحاظ ساز و کار ارزشیابی، این سطح بسیار دشوارتر از سه سطح قبلی است و به جای توجه به تاثیرات آموزش بر کارکنان، بر «. کدامند

توان گفت که ارزیابی پیامدهای تیجه کلی می(. به عنوان یک ن6931تاثیرات سازمانی آموزش ضمن خدمت متمرکز است)فتحی واجارگاه، 

(. تاکید عمده الگوی کرک پاتریک 6931شود )استوارت و براون،های آموزشی گرانقیمت و گسترده استفاده میسازمانی تنها در مورد برنامه

های گیری دورهیانی و پیبرسنجش اثر بخشی برنامه آموزش ضمن خدمت است و در این راستا، تمام تلاش خود را برای ارزشیابی پا

نهایتاً در این سطح، هدف شناسایی این موضوع است که به چه میزان عملکرد سازمانی  (.6931آموزشی به کار بسته است)فتحی واجارگاه، 

بعد از اجرا و  های یادگیری بهبود یافته است. از آنجا که دوسطح اول ارزشیابی پاتریک بلافاصلهدر نتیجه تجربیات یادگیرنده در برنامه

معروف است و دو سطح بعدی ارزشیابی که مدتی پس از پایان برگزاری « ارزشیابی گرم»گیرد بههای آموزشی انجام میپایان برگزاری دوره

 معروف است.« ارزشیابی سرد»گیرد به کنندگان به محیط کار صورت میهای آموزشی و برگشت شرکتدوره

عیارهای ارزشیابی در هر سطح از ساده و کم هزینه به طرف پیچیده و پرهزینه جریان دارد و هر سطوح چهارگانه کرک پاتریک و م

هایی هست. اما مهم این است یک طرح ارزشیابی جامع در برگیرنده همه سطوح باید باشد، حتی اگر در عمل ها و قوتسطحی دارای ضعف

هایی که دارای ارزش استراتژیک برای های پرهزینه، دورهشود برای آموزشمییک یا دو سطح آن در نهایت به اجرا درآید. اما پیشنهاد 

(. اینکه در یک 6933انجام گیرد)رمضانی،  1و  9هایی که برای مدیران ارشد اولویت خاصی دارند ارزشیابی سطح سازمان هستند و دوره

شود، به عوامل متعددی چون پیشرفته بودن نظام آموزش ضمن میدوره آموزشی از کدام یک از این چهار نوع ارزشیابی تاثیر استفاده 

 (.6333 ،1و وجود نیروی انسانی متخصص در امر آموزش ضمن خدمت بستگی دارد)فیشر خدمت، در دسترس بودن منابع)مالی، زمان و...(
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گیری دقیق نیست)فتحی قابل اندازهها های آموزشی در تمام دورهبا این حال تحقیقات نشان می دهد که تاثیرات بلند مدت دوره 

(. مطابق این مدل، ارزشیابی همیشه بایستی با سطح اول شروع شود و اگر زمان و بودجه فراهم باشد، باید سطح دوم و 6931واجارگاه، 

ح پیاپی، یک کند. بنابراین، هر سطسپس سطح سه و چهار پیگیری شود. اطلاعات هر سطح به عنوان پایه سطح بعدی ارزشیابی عمل می

 (.  1119تر و زمانبرتر است)وینفری، کند؛ اما همزمان نیازمند تجزیه و تحلیل دقیقتر از اثربخشی برنامه آموزشی فراهم میمعیار دقیق

 باشد: در داخل و خارج کشور صورت گرفته است که برخی از آنها به این شرح می یدر همین راستا تحقیقات

 در تهران تعاونی استان هایشرکت برای شده برگزار های آموزشیارزیابی اثربخشی دوره»با عنوان (تحقیقی 6931حسنی)حاجی

 است. بوده برخوردار مطلوب اثربخشی از رفتار و یادگیری واکنش، سطح سه در انجام داد. نتایج نشان داد که این آموزشها« 31تا  31سال 

 شرکت دیدگاه کارکنان از خدمت حین مجازی آموزش اثربخشی میزان بررسی»(در تحقیق خود با عنوان 6931وطن)فدایی

 اثربخشی کنندگان، شرکت دیدگاه نشان داد که از پژوهش دهد: نتایجچنین گزارش می« سیما و صدا آموزش مرکز مدیران و کنندگان

 بین رفتار سطح همچنین مقایسه میزان اثربخشی درباشد. می نتایج(اثرگذار و رفتار تغییر یادگیری، در سطوح)واکنش، مجازی آموزش دوره

 دارد وجود معناداری تفاوت رفتار سطح در مجازی میزان آموزش درباره مدیران و کارکنان نگرش بین نشان داد که کارکنان و مدیران نگرش

 نتایج سطح در مجازی آموزش اثربخشی میزان درباره مدیران و کارکنان نگرش مقایسه دارند. تریمثبت دیدگاه کارکنان به نسبت مدیران و،

 .ندارد وجود معناداری تفاوت نتایج سطح در آموزش مجازی اثربخشی میزان درباره مدیران و کارکنان که نگرش داد نشان

« نر کرمانباه شهید دانشگاه کارشناسان خدمت ضمن آموزشی هایدوره اثربخشی ارزشیابی»(پژوهشی با عنوان 6939قائم پناه تاج آبادی)

 اند. رضایتنبوده اثربخش تخصصی آموزشی هایدوره اند ولیبوده اثربخش عمومی آموزشی هایدوره که داد نشان انجام داد و نتایج

 و رفتار و چهار)تغییر سوم سطوح اما بوده مطلوب کارشناسان یادگیری میزان. متوسط بوده سطح از آموزشی کمتر هایدوره از کارشناسان

  .است بوده نتایج(نامطلوب

 ای شهرستانحرفه و فنی آموزش مراکز در شده های آموزشی برگزارارزیابی اثربخشی دوره»(در تحقیق خود که با هدف 6939پور سردار)

 شهرستان ایحرفه و فنی آموزش مراکز در شده برگزار آموزشی هایدوره کارآموزان دهد که از نظرانجام گرفت. چنین گزارش می« آبدانان

از  رفتار و یادگیری واکنش، سه سطح در هاآموزش این که داد نشان همچنین است. نتایج بوده اثربخش پاتریک مدل کرک اساس بر آبدانان

 آموزشی هایدوره اثربخشی بین که داد نشان مستقل تی نتایج تحقیق، جانبی هاییافته اساس است. بر بوده برخوردار مطلوب اثربخشی

 ندارد. نتایج وجود داریتفاوت معنی شغل نوع حسب بر اما دارد، وجود داریمعنی تفاوت اشتغال وضعیت و جنسیت حسب بر شده برگزار

 و سن حسب بر پاتریک کریک مدل براساس آموزشی هایدوره ارزیابی مورد در افراد نظرات بین که داد نشان همچنین واریانس تحلیل

 .دارد وجود داریمعنی تفاوت میزان تحصیلات و آموزشی گروه حسب بر ندارد. اما وجود داریمعنی تفاوت کار سابقه

 سال داراب در ابتدایی شهرستان ششم پایه معلمان خذمت ضمن آموزشی هایدوره اثربخشی ارزشیابی»(پژوهشی با عنوان 6931خندان)

های برگزار شده نشان اول)واکنش(معلمان واکنش مطلوبی نسبت به دورهانجام داد. نتایج نشان داد که در سطح « 6931-6936 تحصیلی

ها باعث افزایش میزان یادگیری معلمان شده است. در سطح سوم )مهارت( شرکت در اند. در سطح دوم )یادگیری(شرکت در دورهداده

قق اهداف(از نظر مدیران سازمان شرکت های آموزشی باعث افزایش میزان مهارت شغلی فراگیران شده است. در سطح چهارم)تحدوره

معلمان در دوره آموزشی منجر به تحقق کلیه اهداف سازمان)مشارکت معلمان، صرفه جویی در زمان و هزینه، تحول در پایه ششم و...(شده 

 .ار شده اثربخشی مطلوبی داشته استاست. به طور کلی دوره آموزشی برگز

در دانشگاه کاترپیلار انجام دادند، به ارزیابی اثربخشی از کارگاه آموزشی رهبری پرداختند. نتایج (در پژوهشی که  1111اندرسون و آروین)

کنندگان نسبت به کارگاه آموزشی، در مجموع رضایت مطلوبی دهد که در سطح اول ارزشیابی، یعنی واکنش، شرکتاین پژوهش نشان می

کنندگان نیز درصد از شرکت 31درصد(بوده است.  93محتوای کارگاه آموزشی) درصد( و کمترین میزان رضایت مربوط به 39اند)داشته

 (.6931اند که حضور در این کارگاه آموزشی را به دیگر همکاران خود پیشنهاد خواهند نمود)توکلی، بیان داشته

سرپرستی، انجام داد. نتایج مربوط به  دونالد ال.کرک پاتریک، پژوهشی به منظور ارزشیابی یک برنامه آموزشی در زمینه توسعه مهارتهای

ها اتفاق میزان تغییرات در عملکرد و نگرش، تغییرات مثبت در هر حوزه را نشان داد که در ان میان، بیشترین میزان بهبودی در نگرش

 (. 6936افتاده بود)کرک پاتریک، 
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برای ، با هدف کسب توانمندیهای بیشتر زیادی هر ساله دوره های آموزش ضمن خدمت نیز پردیس آموزش کشاورزی اردبیل

به  6939که دوره آموزش اصول باغبانی یکی از دوره های آموزشی است که در سال  کندکارکنان سازمان جهاد کشاورزی استان برگزار می

هش به وت. این پژساعت و براساس نیازسنجی آموزشی، برای کارشناسان باغبانی سازمان جهاد کشاورزی استان برگزار شده اس 11مدت 

اصول  خدمت ضمن آموزش دوره اثربخشی میزان بررسی. هدف کلی این پژوهش ارزشیابی دوره آموزشی اصول باغبانی پرداخته است

 می باشد و اهداف اختصاصی آن عبارتند از : کرک پاتریک مدل اساس بر سازمان جهاد کشاورزی استان اردبیلباغبانی برای کارشناسان 

 .اصول باغبانی آموزش دوره مورد در فراگیران واکنش تعیین -1

 .اصول باغبانی فراگیران از دوره آموزش یادگیری میزان سنجش -2

 .اصول باغبانی آموزش رفتاری)مهارتی(فراگیران در نتیجه برگزاری دوره تغییرات میزان سنجش -3

 .جهاد کشاورزی استان اردبیل سازمانکارشناسان  برای اصول باغبانی آموزش دوره از حاصل نتایح میزان سنجش -4
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 پژوهش روش

از نظر هدف، کاربردی است که از نتایج  باشد ومیهای توصیفی پیمایشی این پژوهش با توجه به اهداف مورد نظر، از جمله روش

هایی که به نوعی به دنبال افزایش و بهبود عملکرد سازمانی هستند، استفاده کرد.جامعه آماری این ها و سازمانتوان در شرکتآن می

برگزار شده در  اصول باغبانیآموزش  در دوره 6939است که در سال کارشناسان باغبانی سازمان جهاد کشاورزی استان پژوهش، کلیه 

از آنجا که هدف پژوهش پوشش دادن همه کارشناسان  باشد.نفر می 93 آنهااند که تعداد آموزش کشاورزی استان شرکت کرده پردیس

آوری اطلاعات از ابزار پرسشنامه استفاده گردید. جهت جمع در این پژوهشفوق الذکر است لذا تعداد نمونه با حجم جامعه برابر است.

باشد که در قسمت اول حاوی دو قسمت اطلاعات می؛ مورد استفاده در این تحقیق که یک پرسشنامه محقق ساخته بود هایپرسشنامه

سوال بسته پاسخ در مقیاس  91ها حاوی قسمت دوم پرسشنامه کنندگان مورد سوال قرار گرفته است.های جمعیت شناختی شرکتویژگی

نظر خبرگان علمی و اساتید  های پژوهش حاضر با استفاده از روایی محتوا و بر اساسپرسشنامه  روایی ولیکرت تهیه شده است  ایدرجه 9

و برای محاسبه پایایی، از روش ضریب آلفای کرونباخ استفاده  صورت گرفت و کارشناسان آموزش مرکز آموزش جهاد کشاورزی محترم

های و برای مجموع مولفه %39 ،های پرسشنامه کارکنان)سطح واکنش(برای مجموع مولفهو از آنجایی که ضریب آلفای بدست آمده گردید. 

همگی حاکی از ضریب مطلوب برای پایایی پرسشنامه است و بیانگر آن است که باشد، می %39 ،پرسشنامه مدیران)سطح رفتار و نتایج(

قبل از اجرای نهایی پرسشنامه برای اطمینان از قابلیت اجرای آن،  .هستندهای یادشده از دقت، ثبات و پایداری بالایی برخوردار پرسشنامه

 نسبت به اجرای آزمایشی مبادرت گردید.

های آموزشی با دریافت نظرات آنان درقالب برای ارزشیابی سطح واکنش، میزان رضایت فراگیران نسبت به دورهدر این پژوهش 

در  آزمون استفاده گردید.آزمون و پسرزشیابی سطح یادگیری، از ابزار پیشپرسشنامه طراحی شده، مورد سنجش قرار گرفت. برای ا

 ارزشیابی سطح رفتار، میزان تغییرات رفتاری دوره و تاثیر آن در رفتار کاری فراگیران با بررسی نظرات سرپرست یا مدیر مستقیم که رفتار

 برده آموزشی هایدوره از سازمان که فت. در ارزشیابی سطح نتایج، منافعیمورد ارزشیابی قرار گر ،یادگیرنده را در محیط کار زیر نظر دارند

 با بررسی نظرات سرپرست یا مدیر مستقیم مورد ارزشیابی قرار گرفت. است

 

 یافته های پژوهش
 مورد جامعه ها داده توصیف مرحله در .گرفت قرار بررسی مورد استنباطی آمار و توصیفی آمار بخش دو در پژوهش هاییافته

 به استنباطی آمار از استفاده همچنین با گردید ارائه موجود وضعیت از تصویری و شده توصیف نظر مورد متغیرهای به توجه با مطالعه

  .شد پرداخته سوالات تحقیق بررسی

 توصیفی آمار  -الف

اند. حدود درصد زن بوده 11مرد و درصد  91نفر شرکت کننده در دوره آموزشی، حدود  93از تعداد  پژوهش، هاییافته اساس بر

درصد دارای مدرک تحصیلی دکتری  1درصد کارشناسی ارشد و  13درصد از شرکت کنندگان دارای مدرک تحصیلی کارشناسی،  13

درصد و  99.3سال با  91-11درصد، گروه سنی  99.3سال با  11-91اند. از لحاظ سنی، بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی بوده

درصد اختصاص داشته است. از لحاظ سابقه خدمت بیشترین فراوانی مربوط به  61.9سال با  91-11فراوانی مربوط به گروه سنی  ترینکم

کنندگان درصد از شرکت 9.6، اختصاص دارد باشد(سال اخیر می 9-1درصد)بخاطر جذب نیرو در  99سال سابقه کار با  9گروه کمتر از 

درصد از افراد دارای  61.9سال سابقه و  11-19درصد دارای  69.3سال سابقه ،  69-11درصد دارای  61.3 سال، 61-69دارای سابقه 

 اند.درصد سابقه خدمت بوده 91-19
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 استنباطی آمار  -الف

 باشد؟از دیدگاه کارکنان و مدیران از اثربخشی مناسب برخوردار می اصول باغبانیآموزشی  سوال اصلی: آیا دوره

 

 از دیدگاه کارکنان و مدیران اصول باغبانی آموزشی ای برای بررسی میزان اثربخشی دورهتک نمونهt (: نتایج آزمون 1جدول)

از دیدگاه  اصول باغبانی دهد که میانگین اثربخشی دورهها نشان میای استفاده گردید. یافتهتک نمونه tبرای بررسی این سوال از آزمون 

 میانگین اثربخشی دوره همچنین. بود( / 111( و سطح معناداری برابر)93/69برابر) tمقدار  ، 9میانگین نظری برابر ، (91/1کارکنان برابر)

با توجه به  و ( گزارش شد/ 111( و سطح معناداری برابر)91/9برابر) tمقدار  ، 9میانگین نظری برابر  ،(91/9از دیدگاه مدیران برابر) مذکور

 یادآموزشی  مدیران دورهکارکنان و توان گفت از دیدگاه می %39لذا با اطمینان  ،دار بود( معنی19/1در سطح خطای ) tاین که مقدار 

 .ستاشده اثربخش بوده

 

 سوالات فرعی
 توانسته رضایت کارکنان را جلب کند؟اصول باغبانی  آیا دوره -6

 از دیدگاه کارکنان «واکنش»در سطح اصول باغبانی  ای در مورد اثربخشی دورهونهتک نم t( : نتایج آزمون 2جدول)

 t df sig میانگین نظری انحراف معیار میانگین  مولفه  

 /111 93 11/61 9 /91 91/1 ریزی آموزشیبرنامه 

 /111 93 19/69 9 /93 19/1 مدیریت اجرایی دوره

 /111 93 11/69 9 /93 11/1 مهارت آموزشی و تخصصی مدرس

 /111 93 19/3 9 /93 11/1 امکانات آموزشی و کمک آموزشی

 /111 93 39/63 9 /99 11/1 درگیر شدن و تعلق به دوره

 /111 93 31/69 9 /19 91/1 عوامل انگیزشی

 /111 93 61/61 9 /11 99/1 ارتباط دوره با نیازهای شغلی

 /111 93 93/69 9 /19 91/1 کل )سطح واکنش (

 

 زمینه بررسی در اینمونه تک  t آزمون نتایج (1)شماره گردید. در جدول ای استفادهنمونه آزمون تک از سوال این بررسی برای

ریزی آموزشی، مدیریت اجرایی دوره، مهارت آموزشی و تخصصی مدرس، امکانات آن)برنامه ابعاد با همراه و کل در کارکنان واکنش

 ارائهاصول باغبانی  دوره به آموزشی و کمک آموزشی، درگیر شدن و تعلق به دوره، عوامل انگیزشی، ارتباط دوره با نیازهای شغلی( نسبت

بود.  9انتظار)نظری( برابر با  ( و میانگین مورد91/1با ) برابر کل در کارکنان واکنش سطح میانگین که دهدمی نشان هایافته است. شده

 از کمتر خطای سطح در t(. با توجه به این که مقدار >19/1p( گزارش شد)=sig/111و سطح معناداری حاصل) (93/69)برابر  tمقدار 

 مثبت واکنش آموزشی دوره به نسبت گفت فراگیران توان، میه استبود نظری میانگین از بیشتر تجربی میانگینه و بود دار( معنی19/1)

 از هاآن هایمیانگین ( معنادار بوده و19/1سطح) ( در1سطح طبق جدول شماره) این ابعاد با توجه به این که تمامیهمچنین  داشتند

در سطح  های سطح واکنشکلیه مولفه ، ازاصول باغبانی در دوره کنندگانشرکت گیریم کهاست، نتیجه می بوده ( بیشتر9نظری) میانگین

 .داشتند مطلوب رضایت

 

 

 

 

 t df sig میانگین نظری انحراف معیار میانگین متغیر

 /111 93 93/69 9 /19 91/1 اثربخشی)کارکنان(

 /111 11 91/9 9 /11 91/9 اثربخشی)مدیران(
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 توانسته تغییری در میزان یادگیری کارکنان ایجاد نماید؟ اصول باغبانیآموزشی  آیا دوره -1

 « یادگیری»در مرحله اصول باغبانیزوجی برای بررسی میزان اثربخشی دوره  t(: نتایج آزمون 3جدول)

 سطح معنی داری درجه آزادی t تفاوت میانگین ها انحراف معیار میانگین مولفه

 36/6 96/61 پیش آزمون
11/9 19/66 93 111/ 

 /19 31/63 پس آزمون

آزمون پس آزمون ودر پژوهش حاضر، ابزار مورد استفاده برای ارزشیابی یادگیری فراگیران)سطح دوم الگوی پاتریک(، پیش

گروههای وابسته در جدول  tگردید. نتایج حاصله از آزمون  وابسته)زوجی( استفاده گروههای tآزمون  از سوال این بررسی باشد. برایمی

  tاست. مقدار  31/63آزمون آنها و میانگین نمره پس 96/61آزمون نمونه انتخاب شده دهد که میانگین نمره پیش( نشان می9شماره)

توان می %39(. لذا با اطمینان >19/1p( گزارش شد)=sig /111، و سطح معناداری حاصل )93(، با درجه آزادی 19/66بدست آمده)

اصول باغبانی آموزشی  آموزشی برگزار شده در افزایش دانش و آگاهی کارکنان موثر بوده است. به عبارت دیگر دوره نتیجه گرفت که دوره

 اثربخش بوده است.« یادگیری»در مرحله 

 توانسته تغییری در رفتار شغلی کارکنان ایجاد نماید؟ اصول باغبانیآموزشی  آیا دوره -9

 از نظر مدیران« رفتار»در سطح  اصول باغبانیای در مورد اثربخشی دوره تک نمونه t( : نتایج آزمون 4جدول)

 t df sig میانگین نظری انحراف معیار میانگین مولفه

 /111 11 11/3 9 /139 33/9 فردیعوامل 

 /111 11 13/1 9 /113 19/9 عوامل محیطی

 /111 11 69/1 9 /111 39/9 حمایتهای مدیریتی و بهسازی

 /111 11 33/1 9 /999 39/9 کل )سطح رفتار (

  

 افراد، در شده مشاهده رفتاری تغییر اندازه که چه شودمی معین کار، به پرداختن و دوره خاتمه از بعد کنندگان،شرکت رفتار تغییر بررسی

 ارزشیابی ترموفق آموزشی دوره باشد، مطلوب جهت در رفتار تغییر که اندازه هر است، طبیعتاً شده داده او به که بوده آموزشی اثر بر

زمینه  در اینمونه تک  t آزمون (، نتایج1گردید. در جدول شماره) ای استفادهنمونه تک tآزمون  از سوال این بررسی برای .گرددمی

 ارائه های آن)عوامل فردی، عوامل محیطی و حمایتهای مدیریتی و بهسازی(کارکنان در کل و همراه با مولفه شغلی رفتار تغییر بررسی

است. همچنین  ها در محیط کار)تغییر رفتار(است. باتوجه به جدول مذکور، مولفه عوامل فردی مهمترین عامل در انتقال آموخته شده

و  33/1برابر  tبود. مقدار  9( و میانگین مورد انتظار )نظری( برابر با 39/9با) برابر کارکنان رفتار تغییر که میانگین دهدمی نشان هایافته

 بود، دار( معنی19/1از) کمتر خطای سطح در t(. با توجه به این که مقدار >19/1p( گزارش شد)=sig/111سطح معناداری حاصل)

در ارتقای  اصول باغبانی آموزشی شود که دورهمی گرفته نتیجه بود، لذا نظری میانگین از بیشتر تجربی میانگین که جا آن از همچنین

« رفتار»آموزشی برگزارشده در مرحله  توان گفت از دیدگاه مدیران، دورهسطح رفتار شغلی کارکنان تاثیر داشته است، به عبارت دیگر می

 ده است. اثربخش بو
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 توانسته اهداف سازمانی را تحقق بخشد؟ اصول باغبانیآموزشی  آیا دوره -1

 از نظر مدیران« نتایج»در سطح  اصول باغبانیای در مورد اثربخشی دوره تک نمونه t( : نتایج آزمون 5جدول)

 t df   sig میانگین نظری انحراف معیار میانگین مولفه

 /111 11 13/1 9 /931 99/9 خلاقیت و نوآوری

 /111 11 19/9 9 /913 19/9 کارتیمی

 /111 11 19/9 9 /133 11/9 نتایج غیر ملموس

 /111 11 13/9 9 /191 93/9 عملکرد سازمانی

 /111 11 99/1 9 /191 13/9 کل )سطح نتایج (

 از سوال این بررسی باشد. برایمی هاهزینه بامقایسه  در منافع بودن بالاتر بر مبنی عینی، و ملموس نتایج به دستیابی ،آموزش اصلی دلیل

تحقق نتایج و اهداف  وضعیت زمینه بررسی در اینمونه تک t آزمون ، نتایج(9شماره )گردید. در جدول  ای استفادهنمونه تک  tآزمون

که مدیران،  دهدمی نشان هااست. یافته شده ارائه های آن)خلاقیت و نوآوری، کارتیمی و عملکرد سازمانی(سازمانی در کل و همراه با مولفه

 سطح اند. طبق جدول مذکور میانگینمولفه عملکرد سازمانی)نتایج ملموس( را مهمترین مولفه تحقق اهداف و نتایج سازمانی اظهار داشته

( گزارش  =sig/111ری حاصل )و سطح معنادا 99/1برابر  tبود. مقدار  9( و میانگین مورد انتظار)نظری( برابر با 13/9با ) برابر نتایج

 میانگین میانگین تجربی با که و با توجه به این بود دار( معنی19/1از) کمتر خطای سطح در t(. با توجه به این که مقدار >19/1pشد)

عبارت دیگر  تاثیر داشته است به تحقق اهداف سازمانی، در اصول باغبانی دوره شود کهنتیجه گرفته می دارد، معناداری تفاوت نظری

 اثربخش بوده است. « نتایج»برگزارشده در مرحله  توان گفت از دیدگاه مدیران، دورهمی

 بحث و نتیجه گیری

گذاری مفید و یک عامل کلیدی در توسعه فرهنگی، اجتماعی، سیاسی و اقتصادی آموزش و بهسازی منابع انسانی، نوعی سرمایه

وری را در سازمان و جامعه به دنبال داشته باشد. از سوی تواند افزایش بهرهریزی و اجرا شود، میشود که اگر به درستی برنامه محسوب می

های تر از چگونگی فعالیتشود تا مدیران و کارکنان تصویری روشنهای آموزشی در سازمان ها موجب میدیگر ارزشیابی اثربخشی دوره

های های مثبت و منفی برنامهسازد تا نسبت به جنبهموزشی سازمان را قادر میریزان و کادر آآموزشی بدست آورند همچنین برنامه

نتایج حاصل از بررسی سوالات های آموزشی تلاش نمایند. ها و فعالیتآموزشی آگاهی پیدا کنند و در جهت اثربخشی هرچه بیشتر برنامه

ها دارای این ارزش های افراد است. ارزشیابی واکنشها، بررسی واکنشترین نوع ارزشیابی در سازمانمتداول باشد:شرح میاین پژوهش به 

تواند بازخورد موردی برای عملکرد مدرسان و نیز پیشنهاداتی برای بهبود برنامه آموزشی فراهم سازد. در پژوهش حاضر نتایج است که می

گیریم که از آموزشی بود. بنابراین نتیجه می ورهنشان دهنده واکنش مطلوب فراگیران نسبت به ددر خصوص سوال اول،  بدست آمده

(، 6931اثربخش بوده است. نتیجه بدست آمده با نتایج پژوهش حاجی حسنی)« واکنش»آموزشی در مرحله  دیدگاه کارکنان، دوره

ولی با  وانی دارداند، همخهای آموزش ضمن خدمت رضایت داشتهکه دریافتند فراگیران از دوره (6931)خندان( و 6931وطن)فدایی

سوال  که نشان داد رضایت کارشناسان از دوره های آموزشی کمتر از سطح متوسط بوده مطابقت ندارد. (6939)آبادیپناه تاجهای قائمیافته

را است. این نوع ارزشیابی بازخوردهای لازم دوره آموزشی اصول باغبانی کنندگان مربوط به سنجش میزان یادگیری شرکتدوم پژوهش 

های آموزشی آتی دنبال اند و باید در دورهها تحقق یافته و یا ناموفق بودهها در خصوص اینکه کدام هدفبرای مدرسان و طراحان دوره

آزمون استفاده آزمون و پسهای مختلفی برای ارزشیابی این سطح وجود دارد که در این پژوهش از ابزار پیشسازد. روششوند، فراهم می

شده در سطح یادگیری اثربخش بوده و توانسته تغییراتی را در دانش، نگرش و  یاد دورهدهد که مینتایج بدست آمده نشان  وشده است 

های آموزشی ارزیابی اثربخشی دوره» (با عنوان6931)حاجی حسنیهای پژوهش مهارت کارکنان ایجاد نماید. نتیجه بدست آمده با یافته

(همخوانی دارد. 6931خندان) و (6939)آبادیپناه تاجقائمهای ، یافته« 31تا  31تعاونی استان تهران در سال های برای شرکتبرگزار شده 

در سطح سوم،  باشد و دوره آموزشی در این زمینه اثربخش بوده است.نتایج پژوهش آنان نشان داد که میزان یادگیری کارکنان مطلوب می

کنندگان های نظرسنجی که در اختیار مدیران )سرپرستان( مستقیم شرکتآموزشی توسط فرم دورهتغییر رفتار فراگیران پس از اجرای 

اثربخش بوده و دانش و  «رفتار»آموزشی در مرحله  قرارداده شد، مورد ارزشیابی قرار گرفت و نتایج نشان داد که از دیدگاه مدیران دوره
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مذکور در عملکرد و  ازمان مورد استفاده قرار گرفته و تغییر معناداری بعد از طی دورهدر س های آموخته شده فراگیران در طی دورهمهارت

 (6939، پورسردار)(6931)وطنفدایی(، 6931ای کارکنان بوجود آمده است. نتایج بدست آمده با نتایج پژوهش حاجی حسنی)رفتار حرفه

( که 6939آبادی)پناه تاجهای قائمبوده است، تطابق دارد. ولی با یافته (، که همگی حاکی از تغییر در رفتار یادگیرندگان6931خندان) و

حاکی از نامطلوب بودن تغییر در سطح رفتار بوده، مغایرت دارد. درسطح چهارم)نتایج(، تحقق اهداف سازمان مورد ارزشیابی قرار گرفته 

های اثربخش بوده است. به عبارت دیگر یافته« نتایج»در مرحله بیانگر این است که از دیدگاه مدیران، دوره آموزشی  حاصلهاست. نتایج 

های در تحقق اهداف سازمانی تاثیر مطلوبی داشته است. نتایج بدست آمده با یافته مذکور پژوهش موید آن است که از نظر مدیران دوره

های آموزشی باعث تحقق اهداف سازمانی که نشان دادند از نظر مدیران برگزاری دوره (6931خندان) و (6931وطن)پژوهش فدایی

های آموزشی برگزار شده در سطح نتایج که نشان دادند دوره (6939آبادی)پناه تاجهای پژوهش قائماست، همخوانی دارد ولی با یافتهشده

آموزشی  کنان و مدیران، دورهاز دیدگاه کارنتایج بدست آمده درباره سوال اصلی پژوهش نشان داد که  اثربخش نبوده است، مغایرت دارد.

 باشد.می برگزارشده در هر چهار سطح)واکنش، یادگیری، تغییر رفتار و نتایج(در سطح  مطلوب اثربخش

 و نتایج، رفتار تغییر و یادگیری واکنش، سطح چهار هر دراصول باغبانی آموزشی ه دور اثربخشی بر مبنی پژوهش نتایج به توجه با

 ایجاد از پرهیز و آموزشی هایهدور اثربخشی بیشتر ارتقای منظور به حال این با  .باشدمی موجود وضعیت حفظ پژوهش، پیشنهاد مهمترین

 :گرددمی مطرح زیر پیشنهادهای احتمالی، هایکاستی برخی

 نوعی عنوان به هارهدو این به و شود گرفته نظر در هادوره این کیفی و کمی افزایش جهت بیشتری بودجه شودمی پیشنهاد -

 .شود نگریسته گذاریسرمایه

 با مطالعه قبلی و علاقمندان تا رسانی شود،اطلاع دوره برای فراگیران هایسرفصل و اهداف ،همراه با فراخوان شرکت در دوره آموزشی -

 .های کلاسی مشارکت فعال داشته باشندها و فعالیتنموده و در بحث شرکت هادوره در کافی آگاهی

 .ها و ترجیحا به صورت آموزش در مزارعخارج از کلاس ،های تخصصی کشاورزیری دورهبرگزا -

 .شود داده های آموزشیدوره در شرکت برای بیشتری شانس کمتر، کاری سابقه با و جوانتر فراگیران به -

 الگوی کرک پاتریک تا نتایج قابل استناد باشد. سهای آموزشی برگزار شده بر اساارزشیابی تمام دوره -

 گشت سرمایه( به عنوان گام پنجم ارزشیابی اثربخشی دوره آموزشی محاسبه شود.ازارزش پولی)ب -

 

 های پژوهشمحدودیت

  .زدگی پاسخگویان در هنگام جواب دادن به سوالاتامکان وجود خستگی یا شتاب -

 ها از سوالات پرسشنامههای خانوادگی و احتمال برداشت متفاوت آزمودنیناراحتیتاثیر عواملی همچون تمایلات، تعصبات،  -

 منابع و مآخذ

 . تهران: انتشارات روزآمد.آموزش و بهسازی سرمایه های انسانی(. 6933).ابطحی، سید حسین

 محمد اعرابی و مرجان فیاضی . سیدمدیریت منابع انسانی)پیوند استراتژی و عمل((. 6931).استوارت، گرگ ال و براون، کنت جی

 )مترجمان(، چاپ دوم، تهران: ناشر مهکامه.

 نامهپایان. آبدانان ای شهرستان حرفه و فنی آموزش مراکز در شده آموزشی برگزار های دوره اثربخشی ارزیابی(. 6939).نوراله، پور سردار

 . اهواز چمران شهید آموزشی دانشگاه گرایش تحقیقات تربیتی علوم رشته ارشد کارشناسی

های آموزشی کوتاه مدت کتابداران کتابخانه های آستان قدس رضوی شهر مشهد در ارزیابی واکنش فراگیران از دوره(. 6931توکلی، ثامنه)
سلامی نامه کارشناسی ارشد علوم کتابداری و اطلاع رسانی دانشگاه آزاد ا. پایانبر اساس مدل کرک پاتریک 6939الی  6931طی سالهای 

 واحد علوم و تحقیقات، تهران.

-31سال  در تهران تعاونی استان های شرکت ارزیابی اثربخشی دوره های آموزشی برگزار شده برای(. 6931).حاجی حسینی، فخرالزمان
 ریزی درسی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی.نامه کارشناسی ارشد رشته برنامه. پایان31

 . تهران: انتشارات مرکز آموزش و تحقیقات صنعتی ایران.ها و راهبردهای عملیاتی(ینیازسنجی آموزشی)استراتژ(. 6931).خراسانی، اباصلت

 تحقیقات و تهران: مرکز آموزش عملیاتی(. سازمانی)راهنمای های آموزش اثربخشی ارزیابی (.6936).هومن دوستی، و اباصلت خراسانی،

 .ایران صنعتی
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-36تحصیلی  سال داراب ابتدایی شهرستان ششم پایه معلمان خدمت ضمن آموزشی دوره های اثربخشی ارزشیابی(. 6931).خندان، الهام
 . پایان نامه کارشناسی ارشد رشته آموزش ابتدایی دانشگاه علامه طباطبایی، تهران.31

 یسطرون.. تهران: انتشارات ارزشیابی آموزشی(. 6931).خورشیدی، عباس و ملک شاهی راد، محمد رضا

 . چاپ اول، تهران: انتشارات آییژ.فرایند جامع آموزش منابع انسانی(. 6933).رمضانی، عمران

 . تهران: انتشارات جنگل. برنامه ریزی آموزش منابع انسانی)مبانی و فرایندها((. 6939).سام خانیان، محمد ربیع

 .11-11، 663. ماهنامه تدبیر، شماره دیاثربخشی آموزش در سازمانهای صنعتی و تولی(. 6931).سلطانی، ایرج

ایران  گاز ملی شرکت در اجرایی مدیریت آموزشی دوره اثربخشی ارزیابی(. 6931).آبادی، مهسا حسین مورکانی، غلامرضا و سیفی شمس
 .6-61، 1 شماره دوم، انسانی، سال منابع توسعه و آموزش . فصلنامهپاتریک کرک مدل براساس

 تهران: انتشارات سمت. آموزش جامع سازمانی)بارویکرد آموزش بزرگسالان(.(. 6933).اکبری، سهیلاصباغیان، زهرا و 

 . تهران: انتشارات آبگین رایان.اثربخشی آموزش(. 6933).عباسیان، عبدالحسین و جنت، مرتضی

 هران: انتشارات آییژ.. تارزشیابی اثربخشی دوره های آموزشی(. 6931).فتحی واجارگاه، کوروش و دیبا واجاری، طلعت

 . تهران: انتشارات سمت.برنامه ریزی آموزش ضمن خدمت کارکنان(. 6931).فتحی واجارگاه، کوروش

ارزشیابی اثربخشی دوره های ضمن خدمت فرهنگیان شهرستان کوهدشت براساس الگوی کرک (. 6939).قائم پناه تاج آبادی، مریم
 آموزشی دانشگاه شهید باهنر کرمان. حقیقاتت رشته ارشد کارشناسی نامه . پایانپاتریک

 .بهشتی شهید دانشگاه تهران: انتشارات سازمانی. آموزش مدیریت(. 6933).محمد قهرمانی،

. سعید صفایی موحد و اعظم ارزشیابی اثربخشی برنامه های آموزشی(. 6936).کرک پاتریک، دونالد ال و کرک پاتریک، جیمز دی

 انتشارات آییژ. اسداللهی)مترجمان(، تهران:

 . محمد علی طوسی)مترجم(، تهران: انتشارات مرکز آموزش مدیریت دولتی.مدیریت و رهبری آموزشی(. 6991).کیمبل وایلز

 آسیب شناسی آموزش کارکنان در سازمان. تهران: انتشارات سیمای دانش.(. 6933).نوری، فیروز و پیدایی، میرمهرداد
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