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  چكيده
هاي آموزشي پرسنل  دوره هدف از اجراي پژوهش حاضر بررسي ميزان اثربخشي مه و هدف پژوهش:مقد

  مي باشد.» کريک پاتريک«نمايندگي شرکت گواه (ايران خودرو ديزل) با استفاده از مدل ارزشيابي 
اين پژوهش به لحاظ ماهيت جزء پژوهش هاي توصيفي ـ پيمايشي است. جامعه آماري پژوهش را  روش پژوهش: 

) تشکيل مي دهند. براي انتخاب نمونـه آمـاري از   ۹۰ -۹۱نفر) در سال ( ۴۸۰کليه مديران و کارکنان شرکت گواه (
نفـر   ۲۱۴و مورگـان   اي استفاده شده است و حجم نمونه براساس جدول کرجسي روش نمونه گيري تصادفي طبقه

کـه   اسـتفاده شـده اسـت   محقق ساخته براساس مقياس ليکـرت  تعيين شد. براي جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه 
تك  t ها از آزمون براي تجزيه و تحليل داده% محاسبه شده است. ۰,۹۷پايايي آن با استفاده از روش آلفاي کرونباخ 

  ده است.هاي مستقل استفاده ش گروه tگروهي و آزمون 
هاي آموزشي شرکت گـواه   دهد که از ديدگاه مديران و کارکنان دوره يافته هاي حاصل از پژوهش نشان مي ها: يافته

اثربخش مي باشـد و بـين ديـدگاه مـديران و کارکنـان      » نتايج«و » رفتار«، »يادگيري«، »واکنش«در مراحل چهارگانه 
   وجود ندارد. هاي آموزشي تفاوت معناداري درباره اثربخشي دوره

  ارزشيابي، اثربخشي، مدل کريک پاتريک، شرکت گواه واژگان كليدي:
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  مقدمه
به تعامل پوياي آنها با  ها سازمانتداوم حيات  

محيط دروني و بيروني بستگي دارد. در اثر اين تعامل 
علوم بشري دريافت هاي  جديدترين اطلاعات و يافته

شده و منجر به تغييرات گسترده اي در عملکرد و رفتار 
. از سوي ديگر حيات سازمان تا شوند يمسازمان 

مختلف هاي  تو مهارها  حدود زيادي بستگي به آگاهي
و بهينه  به هنگامها  کارکنان دارد. هر چه اين زمينه

 باشند قابليت سازگاري سازمان با محيط متغير نيز بيشتر
آموزش و توسعه منابع انساني نه تنها در ؛ لذا شود مي

افزايش دانش و توانايي ويژه در کارکنان نقش بسزايي 
 ييکاراشود افراد در ارتقاي سطح  مي دارد، بلکه موجب

و اثربخشي سازمان سهيم شده و قادر باشند به 
فشارهاي متغير محيطي پاسخ دهند. در اين راستا 

شناسايي نيازهاي آموزشي، علاوه بر سازمان بايد 
امكانات آموزشي را فراهم آورده و اثربخشي آن را 

بدون شک ارزشيابي يک فرآيند مداوم و ارزيابي نمايد. 
آموزشي نيروي انساني اي ه جزء جدا نشدني برنامه

قلمداد شده و حلقه اتصال و تعامل کليه عوامل يک 
 برنامه آموزشي (درونداد، فرآيند، برون داد) محسوب

  )۱۳۸۶شود. (قليچ لي  مي
شك يكي از ابزارهاي  امروزه در جهان رقابتي، بي 

مهم براي بقا و ايجاد تحول در سازمان و رسيدن به 
ها و رويكردهاي  نظر، برنامههاي مورد  اهداف و رسالت

 منابع حاضر، عصر در رو اين نوين آموزشي است. از
 در سازمان قابليت نيتر مهم عنوان به دانشگر انساني
 دارايي ترين عمده همچنين و رقابتي مزيت كسب

 طلايي كليد را كاركنان بايد و شوند مي قلمداد نامشهود
 سازماني فرآيندهاي كليه وري بهره و كيفيت بهبود

  )۱۴، ۱۳۸۶دانست. (طبرسا و احديان 
  

  له اان مسيب
هر سازماني باهدف رفـع مشـکلات سـازماني اعـم از      

  ها، انگيزش کارکنان، دسـتيابي بـه    توليد، اصلاح فرآيند
ــوژي ــاي  تکنول ــراي   ه ــدوين و اج ــه ت ــدام ب ــوين اق ن

نمايد که انتظار دارد با اجـراي   مي کاربرديهاي  آموزش
ه اهداف مورد نظر دست يابد. از آنجـا  بها  اين آموزش

 که برگزاري آموزشها هزينه زيادي را به خود اختصاص
از واحـدهاي آمـوزش   هـا   دهد، لذا مديران سـازمان  مي

را بـه  هـا   انتظار دارند تا ميـزان تـاثير گـذاري آمـوزش    
  صورت کمي به نمايش گذاشته و به اثبات برسانند.

ــل      ــناخت و تحلي ــنجش، ش ــيابي، س ــاي ارزش نيازه
آموزشي، پيشنياز يک سيسـتم آموزشـي موفـق اسـت.     
ارزشيابي از نيروي انساني که به عنـوان اولـين گـام در    
ايجاد تضمين اثربخشي آموزش و بهسازي توسعه منابع 

شـود، اگـر بدرسـتي انجـام شـود،       مي انساني محسوب
مبناي عينـي تـري را بـراي برنامـه ريـزي آتـي جهـت        

هـاي   نظـام هاي  ساير فعاليتاثربخشي نيروي انساني و 
  ).۱۳۹۰،۳۲آموزشي فراهم خواهد آورد (کيامنش 

شرکت گواه به عنوان شرکت انحصاري خدمات پـس   
از فروش و تامين قطعات شرکت ايران خـودرو ديـزل   

فنـي  هـاي   پيوسته در راستاي افزايش دانـش و مهـارت  
آموزشـي نمـوده   هـاي   کارکنان، اقدام به برگزاري دوره

در عملکـرد  هـايي   رسـد نارسـايي   مـي  ه نظراست. اما ب
پرسنل وجود دارد که باعث کاهش کيفيت و هدر رفت 

شـود، لـذا در پـژوهش حاضـر      مي سرمايه مالي شرکت
ــزان اثربخشــي   ــه بررســي مي محقــق درصــدد اســت ب

آموزشي پرسنل نمايندگي شرکت گواه (ايران هاي  دوره
» کريـک پاتريـک  «خودرو ديـزل) بـا اسـتفاده از مـدل     

ردازد تا گـامي هـر چنـد کوچـک در جهـت ارتقـاء       بپ
  کيفيت آموزش و رسيدن به مزيت رقابتي پايدار بردارد.
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  اهميت و ضرورت پژوهش
با توجه به اينکه گروه صنعتي ايران خودرو ديزل   

يکي از پيشگامان صنعت خودروي تجاري کشور 
، رسيدن به خودکفايي در توليدات گردد يممحسوب 

يکي از اهداف استراتژيک خود لحاظ  ملي را به عنوان
نموده است. با عنايت به اين موضوع در ضرورت 

توان گفت که اين پژوهش با هدف  مي پژوهش حاضر
ارتقاي سطح دانش و مهارت پرسنل نمايندگي شرکت 

، اجرا شده است. ها آنگواه و به روز رساني اطلاعات 
و  با توجه به اهميت آموزش و نيز ارزش اطلاعات فني

سرمايه گذاري بالايي که در اين مقوله انجام شده 
است، لازم است جهت افزايش اثربخشي آموزش و 

آموزشي ارزشيابي صورت هاي  يادگيري در پايان دوره
تواند بازخوردهاي لازم را براي  مي گيرد. ارزشيابي

مدرسان در خصوص ميزان رضايت کارآموزان فراهم 
ز ارزشيابي به تدوين حاصل اهاي  سازد. همچنين داده

کمک خواهد کرد تا اهداف، مواد و ها  کنندگان دوره
آموزشي را بهبود هاي  محتواي آموزشي و فعاليت

  بخشند. 
هاي  برنامه ضرورت ارزشيابي از »پاتريك كريك« 

 :كند مي چنين بيان را آموزشي

 نقش دادن نشان با آموزش واحد وجودي دلايل ـ توجيه

 يها رسالت و اهداف در تحقق آن اهميت و
 سازمان؛

 تداوم عدم يا تداوم خصوص در لازم تصميم ـ اتخاذ

   آموزشي؛ برنامه يك
 توان مي چطور اينكه مورد در اطلاعات ـ کسب

  بخشيد؛ بهبود آينده در را آموزشيهاي  برنامه
    ؛ها نهيهزـ تقليل 

ـ تطبيق نيازهاي دانشي، مهارتي و رفتاري کارکنان با 
  آموزشي سازمان؛ هاي  برنامه

 تحقق ميزان تعيين برنامه، ضعف و قوت نقاط ـ تعيين

 در و كار محيط محتوا در كاربرد و نظر مورد اهداف

 شغل؛ با ارتباط

 برنامه از را استفاده بيشترين كه كساني كردن ـ مشخص

 ؛اند برده

 از بهسازي منابع انساني و آموزشهاي  برنامه ـ بازاريابي

 اينكه درباره كنندگان شركت از خواهي نظر طريق

 توصيه مشاغلي چه متصديان را براي برنامه اجراي
 نمايند؛ مي

 آموزشي؛هاي  فايده برنامه ـ هزينه تحليل و ـ تجزيه

به  فايده، و هزينه لحاظ از مختلفهاي  برنامه ـ مقايسه
  برنامه؛ كارآمدترين انتخاب منظور
 زمينه در سرمايه گذاري اثربخشي ميزان ـ ارزشيابي

  كاركنان.  آموزش
  

  اهداف پژوهش
  هدف كلي

آموزشي پرسنل هاي  بررسي ميزان اثربخشي دوره
کريک «مدل ارزشيابي  بر اساسنمايندگي شرکت گواه 

  از ديدگاه مديران و کارکنان.» پاتريک
  
  جزئيهاي  هدف
آموزشي در هاي  ـ بررسي ميزان اثربخشي دوره۱

  کارکنان.از ديدگاه » واکنش«مرحله 
آموزشي در هاي  بررسي ميزان اثربخشي دوره -۲

  از ديدگاه کارکنان.» يادگيري«مرحله 
آموزشي در هاي  بررسي ميزان اثربخشي دوره -۳

  از ديدگاه مديران و کارکنان.» رفتار«مرحله 
آموزشي در هاي  بررسي ميزان اثربخشي دوره -۴

  از ديدگاه مديران و کارکنان. »نتايج«مرحله 
بررسي تفاوت بين ديدگاه مديران و کارکنان  -۵

  آموزشي.هاي  درباره ميزان اثربخشي دوره
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  پژوهش سؤالات
هاي  دوره ،از ديدگاه مديران و کارکنانآيا : اصلي سؤال

ک يکر«آموزشي شرکت گواه براساس مدل ارزشيابي 
  ؟باشد مي اثربخش »پاتريک

  
  :فرعي سؤالات

مرحله  آموزشي درهاي  دوره ،از ديدگاه کارکنانآيا  ـ۱
  ؟باشد مي اثربخش» واکنش«
مرحله  آموزشي درهاي  دوره ،از ديدگاه کارکنانآيا  ـ۲
  ؟باشد مي اثربخش» يادگيري«
آموزشي هاي  دوره ،از ديدگاه مديران و کارکنانآيا  ـ۳
  ؟باشد مي اثربخش» رفتار«مرحله  در
 آموزشيهاي  دوره ،از ديدگاه مديران و کارکنانآيا  ـ۴
  ؟باشد مي اثربخش» نتايج« مرحله در
مديران و کارکنان درباره اثربخشي  آيا بين ديدگاه ـ۵

  ؟وجود دارد يآموزشي تفاوت معنادارهاي  دوره
  

  مروري بر ادبيات پژوهش
  مربوط به آموزش و بهسازي نيروي انساني هاي  نظريه

دو الگوي اساسي براي آموزش کارکنان متصور 
است؛ الگوي نخست، رويکرد شناختي به آموزش 
کارکنان دارد و الگوي دوم، مبتني بر رويکردي رفتاري 

 حاًيتلواست. الگوي نخست (شناختي)، بيشتر سنتي و 
 مؤثرترشود و الگوي دوم (رفتاري)  مي ناکارآمد تلقي

دارد. اما شايد بهتر آن ارزيابي شده و طرفداران بيشتري 
و وضعيت آموزشي ها  باشد که با توجه به هدف

  سازمان الگوي مناسبي انتخاب شود.
  

  الگوي شناختي
کند که يادگيرنده، در فرآيند  مي اين الگو بيان

آموزد.  مي جديد راهاي  آموزشي، چارچوب و نظريه
تازه را هاي  و نظريهها  موقعي که فرد چارچوب

و ها  منجر به ايجاد نگرشها  نظريهآموخت، اين 

و ها  شود. با تغيير در نگرش مي جديدهاي  ارزش
دهد. با  مي ، فرد رفتارهاي جديد از خود بروزها ارزش

 بروز رفتار جديد، نتايج بهتري نيز در محيط کار حاصل
  شود.  مي

  
  الگوي رفتاري

کند که فرد به واسطه شرکت در  مي اين الگو بيان 
آموزد. رفتار  مي موزشي رفتار جديديآهاي  کلاس

شود که عملکرد کاري فرد بهبود يابد.  مي جديد باعث
در نتيجه رفتار جديد و بهبود عملکرد، به تدريج 

آيد و  مي تازه اي در فرد پديدهاي  و نگرشها  ارزش
نمايد  مي قبلي خود جرح و تعديلهاي  فرد در نگرش

هاي  و چارچوبها  که نتيجه اين فرآيند، يادگيري نظريه
  )۳۶، ۱۳۸۸جديد است. (عباس زادگان و ترک زاده 

  
    آموزش يثربخشا

اثربخشي عبارت است از اينکه تا چه ميزان  
انجام شده با هدف مورد نظر همسو بوده هاي  فعاليت
  است. 

به عبارت ديگر، به کمک مفهوم اثربخشي به اين سوال 
برونداد نظام شود که تا چه اندازه  مي پاسخ داده

آموزشي از مطلوبيت برخوردار بوده است (بازرگان 
١٤، ١٣٨٩.(   
 توان مي را آموزش اثربخشي مفهوم کلي طور به 

با انتظارات،  پژوهان دانش رفتار انطباق ميزان«
 نمود. کارها تعريف درست انجام اهداف و ها، خواسته

 اينكه يعني آموزش اثربخشي ارزيابيهمچنين 

 ايجاد به منجر چه حد تا شده انجام آموزشهاي

 شده كاربردي به صورت سازمان نياز مورد مهارتهاي

  است.
  شاخص هاي ارزيابي اثربخشي آموزش

ارزيابي اثربخشي آموزش يک فرآيند نظامدار  
است. يعني اجراي ارزيابي اثربخشي آموزش تنها در 
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يک مرحله انجام نمي گيرد بلکه از زماني که تفکر 
آيد ارزيابي  مي فعاليت آموزشي به وجود طراحي يک

اثربخشي آموزش نيز شروع و به همراه مراحل بعدي 
)، ۲۰۰۱( ١»آنجلو«و » کرتنر« .يابد مي آموزش ادامه

مشخصا از چهار شاخص در ارزيابي اثربخشي آموزش 
  کنند: مي ياد

  
  مبتني بر اهدافهاي  الف) شاخص

هاي  برنامهبا توجه به اينکه تغيير رفتار درقالب  
 کند لذا در استفاده از اين شاخص مي هدفمند معنا پيدا

بايست ابتدا اهداف آموزش را شناسايي کرد. به اين  مي
توان ميزان پيشرفت برنامه را اندازه گيري  مي ترتيب

نمود. البته بکارگيري اين شاخص هنگامي مناسب 
است که ضمن توجه به مفروضات زير، مورد توافق و 

  اندازه گيري نيز باشند.قابل 
آموزشي، اهداف هاي  مرتبط با برنامههاي  فرآيند -

  نهايي صريح و روشن داشته باشند.
اهداف برنامه بايستي به صراحت بيان گرديده و به  -

  خوبي تعريف شوند.
سازمان و نظام آموزشي بتوانند اهداف را محقق  -

  نمايند.
هداف وجود اجماع و اتفاق نظر سازماني در مورد ا -

  داشته باشد.
توان به ميزان تنوع در  مي ديگرهاي  از شاخص 

آموزشها، حفظ منابع، ارتقاء کارآيي، بهبود کيفيت 
فرآيند، کاهش اشتباهات و بهره مندي از روشهاي نوين 

  اشاره نمود.
  

  مبتني بر منابع هاي  ب) شاخص
اين شاخص جزئي از رويکرد سيستماتيک است و  

باشد و بر اين اساس استوار  مي ندادهامتمرکز بر درو
آموزشي بايد در تامين منابع مورد هاي  است که برنامه

 نياز خود، کارآمد باشند. از اين ديدگاه، شاخص را

توان توانايي برنامه در بهره برداري از محيط دروني  مي
و بيروني جهت تامين منابع تعريف نمود. از ديگر 

هاي  استمرار برنامهتوان به  عمده مي هاي شاخص
آموزشي (از طريق پيوستگي افقي و عمودي) و طراحي 

مبتني بر درک درست از نيازها و هاي  برنامه
  سازماني اشاره نمود.هاي  خواسته
  

  مبتني بر فرآيندهاهاي  ج) شاخص
اين شاخص، اثربخشي برنامه را منوط به ميزان  

 داند. بر اين اساس، مي سلامت و کارآيي دروني آن
مشخصه اصلي يک برنامه اثربخش، فرآيندهاي 
يکپارچه و هماهنگ آن است، به طوري که تمامي 
عناصر برنامه با همکاري يکديگر و با درنظر گرفتن 

کنند بهره وري  مي امکانات و شرايط موجود سعي
  برنامه را به بالاترين حد ممکن برسانند.

توان به مواردي  مي ديگرهاي  از مهمترين شاخص 
چون : اطمينان و رابطه متقابل بين فراگيران و مربيان، 
کنش و واکنشهاي بين فراگيران و ميزان بهره برداري 
برنامه از تواناييهاي کليه عناصر درگير در آن، اشاره 

  نمود. 
  

مبتني بر رضايت بهره گيرندگان از هاي  د) شاخص
  برنامه 

، سرپرستان و اين اصل که ميزان رضايت مديران 
گردد، ها  تواند موجب تداوم آن ها مي کارکنان از برنامه

محور اصلي شاخص مذکور است. بزرگترين حسن اين 
شاخص آن است که توجه بيشتري به اثربخشي 

ها نموده و کليه عوامل درون و برون سازماني  آموزش
  دهد.  مي را مورد توجه قرار

  
   2»تريكپا كيكر« يابيارزش يالگو

به عنوان الگويي  »پاتريک کريک« يالگوي ارزشياب
هاي  جامع، ساده و عملي براي بسياري از موقعيت
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آموزشي توصيف شده است. در اين مدل ارزشيابي از 
 تمام سطوح داراي ارزش است چرا که هر سطح

 »پاتريک کريک«تواند علتي براي سطح بعد باشد.  مي
هاي  دوره ارزشيابي يها روش در که است معتقد

، »واکنش« يعني، معيار از سطح چهار به بايد آموزشي
 آموزش »نتايج«و » کنندگان شرکت رفتار«، »يادگيري«

   )۱۷۶، ۱۳۸۶(خراساني توجه شود. 
  

  3سطح اول ـ واكنش
ها  برنامه از بسياري پاتريك كريك گفته اساس بر 
 آموزش بهبود زمينه تا شوند ارزشيابي سطح اين در بايد

   )۲۰۰۲نمايند. (ايزريل  فراهم را
هاي آموزشي  دوره اجراي مناسب باعث يها واکنش

بعدي گرديده و کارکنان ديگر را تشويق به شرکت در 
   .کند مي ها اين دوره
 تمامي به واكنش فراگيران ارزيابي، از سطح اين در

سنجش  مورد آموزشي دوره يك اجراي در موثر عوامل
 دريافت دنبال بهها  اين پايش گيرد. مي قرار ارزيابي و

استاد، برنامه،  به نسبت كنندگان شركت نظرات
 و آموزشي تجهيزات و مواد، کلاسيهاي  فعاليت

باشد. (فاتحي فشتمي  مي آموزشيهاي  دوره محتواي
۱۳۸۸(  
  
  4يادگيري دوم ـ سطح

 نگرش يا و مهارت دانش، در تغيير ميزان دوم، سطح

 را آموزشي برنامه يك در شركت از پس فراگيران

 ارزشيابي بر از سطح اين دهد. مي مورد سنجش قرار

و  دانش بيشتر توسعه براي يادگيرنده يها تلاش
 به مربوط سطح تاکيد دارد. همچنين اينها  مهارت

 دادن نشان در آنها توان و افراد درك تعيين ميزان

هاي  با آزمون است امر ممكن اين كه است يادگيري
 نظربه گيرد.  انجام شغلي سازي شبيه و تشريحي

در  ،، داراي روايي و پايايي باشندها آزمونپاتريک اگر 

توان به وسيله  مي آموزش را آن صورت اثربخشي
د. مقايسه نتايج پيش آزمون و پس آزمون تعيين کر

  )۱۳۸۷(حسيني، احمدي توانا و حسيني شاوون 
  

   5سطح سوم ـ رفتار
 تغييراتي ميزان و چگونگي ارزيابي از سطح اين در

هاي  دوره در شركت اثر در كنندگان رفتار شركت در كه
اين سطح از  .گردد مي تعيين ايجاد شده است، آموزشي

خاصي نسبت به دو سطح قبلي هاي  حساسيت
 كه است آن سطح اين در ارزيابي برخوردار است. لازمه

اهداف  طبق و باشد مشخص کاملاً دوره رفتاري اهداف
 اين همچنين .انجام گيرد ارزيابي شده بيني پيش رفتاري

 اطلاع به دوره برگزاري نيازسنجي و از قبل بايد اهداف

 دريافت منبع اصلي برسد. زيرا سرپرستان و مديران

 مستقيم سرپرستان و مديران سطح اين در اطلاعات
براي اجراي ارزشيابي سطح » کريک پاتريک« باشند. مي

  پيشنهاد کرده است:سوم راهبردهاي زير را 
زمان مفيد براي شرکت کنندگان تا  منظور کردنـ 

  فرصت عمل به رفتار مورد انتظار را داشته باشند.
مناسب به منظور کسب  يها زمانـ تکرار ارزشيابي در 

  اطمينان از وجود تغييرات رفتاري دائمي. 
امکان به منظور  در صورتگروه کنترل  کار بردنـ به 

رفتار مزاحمي که احتمال دارد در  يها عاملحذف 
  داشته باشند. ريتأث

ارزشيابي به منظور  يها روشـ مقايسه شقوق مختلف 
  استفاده مناسب و بهينه از آنها.

 
   6سطح چهارم ـ نتايج

 سازمان اهداف تحقق ميزان تعيين، نتايج از منظور
  باشد. منظور بررسي هزينه اي که براي آموزش  مي

 تا چهصرف گرديده تا معلوم شود که شرکت کنندگان 
کار و اجراي  قياز طراندازه قادرند اين مخارج را 

وظايف به نحو احسن جبران کنند. در اين مرحله نقش 
آموزش در افزايش توليد، بهبود کيفيت، کاهش 
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، کاهش ميزان حوادث ناشي از کار، افزايش ها نهيهز
سرمايه و...  بازگشتفروش، افزايش ميزان سودآوري، 

 . رديگ يممورد ارزيابي قرار 

 تغيير، سازماني نتايج به دستيابي لازمه كه آنجا از 

 شانيها آموختهسازي  پياده و فراگيران در مطلوب رفتار
 انجام درستي به ارزيابي سه سطح كه زماني تا ،باشد يم

 نتايج به توان نمي اتكا نباشد قابل آن نتايج و نشود

هر چند  )۱۷۲، ۱۳۸۳(ابطحي  .کرد دايپ دست سازماني
تواند  مي كه الگوي پاتريک داراي محدوديت است، اما

آموزش  اندرکاران دستيك چارچوب عملي را براي 
آموزشي فراهم هاي  به منظور ارزشيابي اثربخشي برنامه

  سازد.
  

  پيشينه پژوهش
بررسي اثربخشي «)، در پژوهشي به ۱۳۸۸( قارلي 

آموزش ضمن خدمت كاركنان شهرداري با دوره هاي 
پرداخته است. نتايج به  »تاكيد بر مدل كريك پاتريک

دست آمده از سطح واكنش، يادگيري، رفتار و نتايج 
نشان مي دهد كه كاركنان واكنش مطلوبي نسبت به 
دوره هاي آموزشي داشته اند و دوره هاي آموزشي در 

ير داشته ميزان يادگيري و همچنين مهارت آنان تاث
است. در سطح چهارم (رفتار) و پنجم (نتايج) از نظر 
مديران مالي، سازمان نتوانسته است به اهداف خود 
نائل شود اما از نظر شهرداري نواحي، سازمان توانسته 

  است به اهداف خود نائل شود. 
ارزيابي «)، در پژوهشي با عنوان ۱۳۹۰( جليلوند 

تقريرنويسان قوه قضائيه از آموزشي هاي  اثربخشي دوره
نشان داد » ديدگاه مديران دفاتر قضايي و تقريرنويسان

هاي آموزشي ضمن  که از ديدگاه تقريرنويسان دوره
خدمت موجب واکنش مثبت و افزايش يادگيري آنها 
شده است اما موجب تحقق اهداف سازماني نشده 

هاي آموزشي  است. از نظر مديران دفاتر قضايي دوره
خدمت موجب بهبود رفتار و تحقق اهداف ضمن 

سازماني شده است. همچنين نتايج حاكي از آن بود كه 
تفاوت معناداري بين ديدگاه هاي تقريرنويسان و 

هاي  مديران دفاتر قضايي در خصوص تاثير دوره
  آموزشي بر تحقق اهداف سازماني وجود دارد. 

)، در پژوهشي به ۲۰۰۳شرکت مشاوره والدن ( 
آموزشي رهبري براساس مدل هاي  ابي دورهارزشي«

پرداخته است. در اين شرکت از سه  »کريک پاتريک
سطح نخست مدل کريک پاتريک به منظور تعيين ميزان 

  اثربخشي 
نشان داد ها  آموزشي استفاده شده است. يافتههاي  دوره

انرژي بالايي ها  که شرکت کنندگان پس از پايان دوره
بازگشت به محل کار خويش از کسب کرده و هنگام 

رضايت کامل برخوردار شده بودند (سطح واکنش). 
 ۱۰۵همچنين ميانگين سطح دانش شرکت کنندگان از 

افزايش يافته بود که اين افزايش از نظر آماري  ۲۱۰به 
باشد (سطح يادگيري) و در رفتار شرکت  مي معنادار

 کنندگان نيز تغييرات مثبتي مشاهده شد. 

  
  هشروش پژو

پژوهش حاضر به منظور بررسي ميزان اثربخشي  
بر هاي آموزشي پرسنل نمايندگي شرکت گواه  دوره
انجام شده است. » کريک پاتريک«مدل ارزشيابي  اساس

باشد. در  روش پژوهش حاضر توصيفي ـ پيمايشي مي
هاي  اين پژوهش جامعه آماري شامل كليه کارکنان گروه

ن و جلوبندي، مختلف: مكانيك، الكتريك، فرما
نفر  ۴۸۰باشد كه تعداد آنها  كارشناس فني و مديران مي

بوده است. براي انتخاب نمونه آماري از روش نمونه 
گيري تصادفي طبقه اي استفاده شده است و حجم 

نفر  ۲۱۴جدول كرجسي و مورگان  بر اساسنمونه 
  نفر) تعيين شد. براي  ۱۷۸نفر و کارکنان  ۳۶(مديران 

ها از پرسشنامه محقق ساخته استفاده  دهجمع آوري دا
ضريب آلفاي  بر اساسشده است که پايايي آن 

باشد. همچنين به منظور پاسخ به  %) مي۰,۹۷كرونباخ (
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هاي آمار توصيفي از جمله  پژوهش از روش سؤالات
فراواني، درصد، ميانگين، ميانه، واريانس و انحراف 

استنباطي  در بخش آمار استاندارد استفاده شده است.
نيز جهت بررسي نظرات مديران و کارکنان در مورد 

، »واكنش«هاي آموزشي در مرحله  اثربخشي دوره

تك گروهي و  t از آزمون» نتايج«و » رفتار«، »يادگيري«
براي بررسي تفاوت بين ديدگاه دو گروه آزمودني 
  (مديران و کارکنان) درباره ميزان اثربخشي 

هاي مستقل استفاده  گروه tن هاي آموزشي از آزمو دوره
  شدهاست.

  
  »کريک پاتريک«): الگوي ارزشيابي ۱شکل (

  
  

  
  

تعيين اهداف 

 نيازسنجي آموزشي طراحي برنامه هاي آموزشي
فرآيند 

آموزش

 ارزشيابي نتايج آموزش اجراي برنامه هاي آموزشي

 واكنشسطح اول 
واكنش در برابر كار برنامه ريزي شده 

 و رضايت از محتوا و انتقال آموزش

 سطح دوم يادگيري
 و نگرش  ها مهارتتغييرات در دانش، 

 

 سطح سوم رفتار
برنامه هاي آموزشي بر رفتار  راتيتأث

 و عملكرد حرفه اي

 سطح چهارم نتايج
  آموزش در فرآيندها و  ريتأث

 سازمانيهاتيفعال

تجزيه و 

تحليل 
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  پژوهشهاي  يافته
از ديدگاه مديران و کارکنان اثربخشي : اصلي سؤال
مدل ارزشيابي  بر اساسآموزشي شرکت گواه هاي  دوره

  به چه ميزان است؟ »ک پاتريکيکر«
  

اي براي بررسي تک نمونه tنتايج آزمون  ):١ل (جدو
آموزشي شرکت گواه از هاي  اثربخشي دورهميزان 

  ديدگاه کارکنان
 t df sig ميانگين نظريانحراف معيار  ميانگين
3/67  0/67  3 13/22 181 0/0001 
  

چون  که توان گفت نتايج جدول فوق ميبراساس 
 t % از۹۵) با اطمينان ۲۲/۱۳محاسبه شده ( tمقدار

باشد، فرض صفر رد شده و  ) بزرگتر مي۹۶/۱بحراني (
آموزشي هاي  هدور، در نتيجه از ديدگاه کارکنان

  بوده است. اثربخش
  

اي براي بررسي تک نمونه tنتايج آزمون :  )٢( جدول
گواه از آموزشي شرکت هاي  اثربخشي دورهميزان 

  ديدگاه مديران
  t df  sig ميانگين نظري انحراف معيار ميانگين
3/72 0/73  3  6/65 46  0/0001 
  

چون بيانگر آن است که  ۲شماره نتايج جدول 
 t% از مقدار ۹۵) با اطمينان ۶۵/۶محاسبه شده ( tمقدار 

) بزرگتر است، بنابراين فرض صفر رد شده ۲بحراني (
تفاوت معناداري درباره  مديراندر نتيجه از ديدگاه و 

  .وجود داردآموزشي هاي  هاثربخشي دور
  

  فرعي سؤالات
  سوالات فرعي

مرحله  هاي آموزشي در دوره ،از ديدگاه کارکنانآيا  ـ۱
  ؟باشد مي اثربخش» واکنش«

  » واکنش«): ميانگين پاسخ کارکنان به سوالات مرحله ٣( جدول
  ميانگين  گويه ها

۵۳/۳  در دوره آموزشي برگزار شده منابع آموزشي تا چه اندازه مناسب بوده است.  

۳۸/۳  هاي نشان داده شده تا چه اندازه مناسب بوده است. در دوره آموزشي برگزار شده تصاوير و فيلم  

۶۴/۳  تا چه اندازه مناسب بوده است.در دوره آموزشي برگزار شده کيفيت شرايط محيطي (نور، صدا، گرما، سرما و...)   

۸۳/۳  در دوره آموزشي برگزار شده مدرسان نسبت به موضوعات و محتواي آموزشي تا چه اندازه تسلط داشتند.  

۸/۳  به نظر همکاران، مدرسان به روش تدريس خود تا چه اندازه تسلط داشتند.  

۴۹/۳  کنند. اندازه در تعمير خودرو استفاده مي هاي آموزشي را تا چه همکاران اطلاعات ارائه شده در دوره  

۷۲/۳  شود تا چه اندازه متناسب با خودروهاي نسل جديد است. هاي آموزشي ارائه مي مطالب و موضوعاتي که در دوره  

۷۴/۳  هاي آموزشي دعوت شوند. تا چه اندازه همکاران علاقه مند هستند دوباره به دوره  

۸/۳  هاي آموزشي افزايش داده است. اندازه انگيزه شما را براي دعوت دوباره در دورههاي آموزشي تا چه  دوره  

۷۸/۳  نحوه برنامه ريزي و مديريت اساتيد و مديريت آموزش شرکت گواه تا چه اندازه مناسب بوده است.  

٦٨/٣  ميانگين كل  
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اي براي بررسي تک نمونه tنتايج آزمون ): ٤( جدول
» واکنش«هاي آموزشي در مرحله  اثربخشي دورهميزان 

  از ديدگاه کارکنان

انحراف   ميانگين
  معيار

ميانگين
  t نظري

درجه
  آزادي

سطح
  معناداري

۶۸/۳  ۶۷/۰  ۳ ۱۵۴/۱۳ ۱۸۱ ۰۰۰۱/۰ 
  
چون  که توان گفت مي ۴شماره نتايج جدول براساس  

 t % از۹۵) با اطمينان ۵۴/۱۳محاسبه شده ( tمقدار
باشد، فرض صفر رد شده و  ) بزرگتر مي۹۶/۱بحراني (

در آموزشي هاي  هدورکارکنان، در نتيجه از ديدگاه 
  بوده است. اثربخش» واکنش«مرحله 

 مرحله هاي آموزشي در دوره ،از ديدگاه کارکنانآيا  ـ۲ 
  ؟باشد مي اثربخش» يادگيري«

اي براي بررسي تک نمونه tنتايج آزمون ): ٦( جدول
» يادگيري«هاي آموزشي در مرحله  اثربخشي دورهميزان 

  از ديدگاه کارکنان
انحراف  ميانگين

  معيار
ميانگين 
  نظري

t   درجه
  آزادي

سطح 
  معناداري

۷۱/۳ ۷۴/۰  ۳  ۸۵/۱۲  ۱۸۱  ۰۰۰۱/۰  
  
چون  که توان گفت مي ۶شماره نتايج جدول براساس   

 t% از ۹۵) با اطمينان ۸۵/۱۲محاسبه شده ( tمقدار
باشد، فرض صفر رد شده و  ) بزرگتر مي۹۶/۱بحراني (

در آموزشي هاي  هدورکارکنان، در نتيجه از ديدگاه 
  بوده است. اثربخش» يادگيري«مرحله 

   

  » يرييادگ«): ميانگين پاسخ کارکنان به سوالات مرحله ٥( جدول
 ميانگين  گويه ها

۹۱/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه باعث شناخت نسبت به قطعات خودرو خواهد شد. حضور در دوره  

۷۱/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش آگاهي در استفاده از ابزارهاي مخصوص خواهد شد. حضور در دوره  

۸۶/۳  تصميم براي تعمير خودرو خواهد شد.هاي آموزشي تا چه اندازه باعث اتخاذ بهترين  دوره  

۸۳/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه توانايي شما را در انتخاب بهترين راه براي تعمير خودرو افزايش خواهد داد. دوره  

۶۹/۳  هاي جديد در تعمير خودرو شده است. هاي آموزشي تا چه اندازه سبب افزايش بکارگيري روش حضور در دوره  

۶۹/۳ هاي آموزشي تا چه اندازه موجب افزايش آگاهي جهت تعمير صحيح با کمترين هزينه براي مشتريان شده است. دورهشرکت در   

۶۳/۳                         هاي آموزشي تا چه اندازه سبب افزايش مهارت همکاران در تعمير صحيح خودرو شده است. برگزاري دوره  

۵۷/۳  تا چه اندازه سبب افزايش توانايي همکاران در انتقال اطلاعات جهت تعمير خودرو شده است.هاي آموزشي  برگزاري دوره  

۵۵/۳هاي آموزشي تا چه اندازه سبب افزايش آگاهي نسبت به باز و بست قطعات معيوب در تعمير خودرو شده است. حضور در دوره  

۶۸/۳  نسبت به جازدن قطعات خودرو شده است. هاي آموزشي تا چه اندازه سبب افزايش آگاهي حضور در دوره  

۷۱/۳  ميانگين كل  
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  » رفتار«): ميانگين پاسخ کارکنان به سوالات مرحله ٧( جدول
  ميانگين  گويه ها

۷۴/۳  مهارت در تعمير خودرو شده است.هاي آموزشي تا چه اندازه سبب افزايش  شرکت در دوره  

۵۴/۳ کنند. هاي آموزشي تا چه اندازه همکاران، با سرعت خودرو را تعمير مي بعد از شرکت در دوره  
۸/۳ هاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش دقت براي تعمير درست خودرو شده است. شرکت در دوره  
۷۹/۳ ث افزايش تسلط براي عيب يابي درست خودرو شده است.هاي آموزشي تا چه اندازه باع شرکت در دوره  
۴۸/۳هاي آموزشي تا چه اندازه موجب شده تا همکاران با مشاهده عيوب خودرو براي بار اول، آن را به درستي تعمير کنند. شرکت در دوره  
۴۸/۳  مصرف کنيد. هاي آموزشي تا چه اندازه موجب شده شما قطعات جديد کمتري براي خودرو حضور در دوره  
۹/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه موجب شده خودروهاي نسل جديد را به درستي عيب يابي کنيد. حضور در دوره  
هاي آموزشي تا چه اندازه موجب شده خودروي مشتريان را به درستي تعمير کنيد، به طوري که آنها دوباره به تعميرگاه حضور در دوره

  برنگردند.
۷۴/۳  

۶/۳ هاي آموزشي تا چه اندازه سبب تسلط همکاران به استفاده از ابزار مخصوص شده است. در دورهحضور   

۷۲/۳ هاي آموزشي تا چه اندازه سبب تسلط در استفاده از دستگاه عيب ياب شده است. شرکت در دوره  

۶۸/۳  ميانگين كل  

  
هاي آموزشي  دوره ،و مديراناز ديدگاه کارکنان آيا  ـ۳
  ؟باشد مي اثربخش» رفتار«مرحله  در
  

اي براي بررسي تک نمونه tنتايج آزمون ): ٨( جدول
از » رفتار«هاي آموزشي در مرحله  اثربخشي دورهميزان 

  ديدگاه کارکنان
انحراف ميانگين

  معيار
ميانگين
  نظري

t درجه
  آزادي

سطح
  معناداري

۶۸/۳  ۷۲/۰  ۳ ۶۶/۱۲ ۱۸۱ ۰۰۰۱/۰ 

چون  که توان گفت مي ۸شماره نتايج جدول براساس  
 t % از۹۵) با اطمينان ۶۶/۱۲محاسبه شده ( tمقدار

باشد، فرض صفر رد شده و  ) بزرگتر مي۹۶/۱( بحراني
در آموزشي هاي  هدورکارکنان، در نتيجه از ديدگاه 

  بوده است. اثربخش» رفتار«مرحله 
  

  

  
  » رفتار«): ميانگين پاسخ مديران به سوالات مرحله ٩( جدول

  ميانگين  گويه ها

۸۹/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه موجب افزايش توانمندي آنها در تعمير خودرو شده است. حضور کارکنان در دوره  

۹۶/۳  موجب افزايش قدرت تشخيص آنها در عيب يابي صحيح شده است.هاي آموزشي تا چه اندازه  حضور کارکنان در دوره  

۸۵/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه سبب افزايش ميزان علاقه مندي آنها به تعمير خودرو شده است. حضور کارکنان در دوره  

۸۵/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش کيفيت خدمات به مشتريان شده است. حضور کارکنان در دوره  
هاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش توان آنها در انجام کار گروهي براي تعمير و عيب يابي خودرو حضور کارکنان در دوره

  شده است. 
۸۱/۳  
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  ميانگين  گويه ها
۳۲/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش درآمد تعميرگاه شده است.  حضور کارکنان در دوره  
۸۱/۳                        تا چه اندازه موجب کاهش خطا در تعمير و عيب يابي خودرو شده است. هاي آموزشي حضور کارکنان در دوره  
۹۴/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه سبب ايجاد انگيزه در آنها براي شرکت مجدد در دوره شده است. حضور کارکنان در دوره  
۷/۳  ايش نظم و آراستگي محيط تعميرگاه شده است.هاي آموزشي تا چه اندازه موجب افز حضور کارکنان در دوره  
۸۵/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه موجب افزايش دقت آنان در تعمير خودرو شده است. حضور کارکنان در دوره  
۵۱/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه موجب کاهش ضايعات در تعميرگاه شده است. شرکت کارکنان در دوره  

۵۳/۳ آموزشي تا چه اندازه موجب کاهش دوباره کاري در تعمير خودرو شده است.هاي  شرکت کارکنان در دوره  

۷۶/۳ هاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش تسلط آنان در استفاده از ابزار مخصوص شده است. شرکت کارکنان در دوره  

۷۶/۳ اجعين موثر بوده است. هاي آموزشي تا چه اندازه در بهبود کيفيت رفتار آنان با مر شرکت کارکنان در دوره  

۴۷/۳ هاي آموزشي تا چه اندازه موجب شده نظارت و سرپرستي کاهش يابد. شرکت کارکنان در دوره  

۷۳/۳  ميانگين كل  
  

اي براي بررسي تک نمونه tنتايج آزمون ): ١٠( جدول
از » رفتار«هاي آموزشي در مرحله  اثربخشي دورهميزان 

  ديدگاه مديران

انحراف ميانگين
  معيار

ميانگين
  t  نظري

درجه
  آزادي

سطح
  معناداري

۷۳/۳  ۷۱/۰  ۳ ۸۷/۰ ۴۶ ۰۰۰۱/۰ 

 که توان گفت مي ۱۰شماره نتايج جدول براساس  
 t % از۹۵) با اطمينان ۸۷/۶محاسبه شده ( tچون مقدار

در باشد، فرض صفر رد شده و  ) بزرگتر مي۲( بحراني
در مرحله آموزشي هاي  هدورمديران، نتيجه از ديدگاه 

  بوده است. اثربخش» رفتار«
  

  
  » نتايج«): ميانگين پاسخ کارکنان به سوالات مرحله ١١( جدول

 ميانگين گويه ها
۵۲/۳  هاي تعميرگاه شده است. اندازه باعث کاهش هزينه هاي آموزشي تا چه شرکت در دوره  
۴۴/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش درآمد مشتري در تعميرگاه شده است. حضور در دوره  
۶۳/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه باعث کاهش شکايات مشتريان شده است. حضور در دوره  
۷۰/۳ عث بهبود روابط کاري شده است.هاي آموزشي تا چه اندازه با حضور در دوره  
۲۶/۳ هاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش درآمد شما شده است. حضور در دوره  
۴۷/۳ هاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش علاقه مندي سرپرستان براي شرکت مجدد شما در دوره شده است. حضور در دوره  
۶۷/۳ باعث افزايش رضايت سرپرستان از تعمير خودرو توسط شما شده است. هاي آموزشي تا چه اندازه حضور در دوره  
هاي آموزشي تا چه اندازه باعث شده تا خودرو را بعد از تعمير ابتدا در جاده تست کرده و سپس به مشتري حضور در دوره

  تحويل دهيد.
۷۲/۳  

۶۲/۳ تعميرگاه شده است.هاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش مشتريان  حضور در دوره  
۸۸/۳ هاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش مهارت شما براي تعمير و عيب يابي شده است. حضور در دوره  

۵۹/۳  ميانگين كل  
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هاي آموزشي  دوره ،از ديدگاه کارکنان و مديرانآيا  ـ۴
  )۱۱(جدول  ؟باشد مي اثربخش» نتايج«مرحله  در
  

اي براي بررسي تک نمونه tنتايج آزمون ): ١٢(جدول 
از  »نتايج«هاي آموزشي در مرحله  اثربخشي دورهميزان 

  ديدگاه کارکنان

انحراف   ميانگين
  معيار

ميانگين
  t  نظري

درجه
  آزادي

سطح
  معناداري

۵۹/۳  ۷۹/۰  ۳ ۰۸/۱۰ ۱۸۱ ۰۰۰۱/٠ 
  
 که گفتتوان  مي ۱۲شماره نتايج جدول براساس   

 t % از۹۵) با اطمينان ۰۸/۱۰محاسبه شده ( tچون مقدار
باشد، فرض صفر رد شده و  ) بزرگتر مي۹۶/۱( بحراني

در آموزشي هاي  هدورکارکنان، در نتيجه از ديدگاه 
  بوده است. اثربخش» نتايج«مرحله 

اي براي بررسي تک نمونه tنتايج آزمون ): ۱۴(جدول
از  »نتايج«هاي آموزشي در مرحله  اثربخشي دورهميزان 

  ديدگاه مديران

انحراف   ميانگين
  معيار

ميانگين 
  t  نظري

درجه 
  آزادي

سطح 
  معناداري

۷۱/۳ ۷۶/۰  ۳  ۲۴/۶  ۴۶  ۰۰۰۱/۰  
  
چون  که توان گفت نتايج جدول فوق ميبراساس   

 t% از ۹۵) با اطمينان ۲۴/۶محاسبه شده ( t مقدار
در باشد، فرض صفر رد شده و  ) بزرگتر مي۲( بحراني

در مرحله آموزشي هاي  هدورمديران، نتيجه از ديدگاه 
  بوده است. اثربخش» نتايج«

  

  
  » نتايج«): ميانگين پاسخ مديران به سوالات مرحله ١٣( جدول

  ميانگين گويه ها
۸۳/۳  آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش رضايت مشتريان شده است.هاي  شرکت کارکنان در دوره  
۹۱/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه باعث کاهش زمان تعمير و عيب يابي درست خودرو شده است. شرکت کارکنان در دوره  
۵۷/۳  است.هاي آموزشي تا چه اندازه باعث کاهش مدت زمان خواب خودرو در تعميرگاه شده  شرکت کارکنان در دوره  
۶۶/۳ هاي آموزشي تا چه اندازه سبب افزايش پذيرش خودرو در تعميرگاه شده است. شرکت کارکنان در دوره  
۷۲/۳ هاي تعميرگاه و اتلاف بودجه شده است. هاي آموزشي تا چه اندازه سبب کاهش هزينه شرکت کارکنان در دوره  
۷۶/۳ موجب کاهش خطاي آنان در انجام امور شده است.هاي آموزشي تا چه اندازه  شرکت کارکنان در دوره  
۸۵/۳ هاي آموزشي تا چه اندازه موجب افزايش سرعت آنان در تعمير خودرو شده است.  شرکت کارکنان در دوره  
۳۲/۳ هاي آموزشي تا چه اندازه باعث کاهش مصرف قطعات جديد شده است. حضور کارکنان در دوره  
۶۶/۳ ي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش رعايت قوانين و مقررات تعميرگاه شده است. ها حضور کارکنان در دوره  
۰۴/۴ اي آنان شده است. هاي شغلي و حرفه هاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش سطح مهارت حضور کارکنان در دوره  
ها و دلسوزي و تعهد شغلي هاي مختلف توسط آنمسئوليتهاي آموزشي تا چه اندازه باعث افزايش پذيرش حضور کارکنان در دوره

  شده است.
۵۹/۳  

۶۴/۳  دهد. هاي آموزشي تا چه اندازه حس رقابت را بين همکاران افزايش مي حضور کارکنان در دوره  

۷۴/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه موجب افزايش بازده کاري شده است. حضور کارکنان در دوره  

۶۶/۳  ها در تعمير خودرو شده است. هاي آموزشي تا چه اندازه موجب افزايش خلاقيت آن دورهحضور کارکنان در   

۷۰/۳  هاي آموزشي تا چه اندازه باعث بهبود روابط کاري شده است. حضور کارکنان در دوره  

۷۱/۳  ميانگين كل  
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مديران و کارکنان درباره اثربخشي  آيا بين ديدگاه ـ۵
  ؟وجود دارد يهاي آموزشي تفاوت معنادار دوره

  
بررسي تفاوت مستقل براي  t آزموننتايج ): ١٥( جدول

هاي  اثربخشي دوره دربارهديدگاه مديران و کارکنان بين 
  آموزشي

انحراف ميانگين  گروه  متغير
  t  معيار

درجه
 آزادي

سطح
 معناداري

 اثربخشي
۷۲/۳ مديران  ۷۳/۰ ۴۲/۰ 

  
۲۲۷  ۶۷۵/۰  

۶۷/۳ کارکنان  ۶۷/۰ 
   

 tچون مقدار دهد که نتايج جدول فوق نشان مي 
بحراني  t% از مقدار ۹۵) با اطمينان ۴۲/۰محاسبه شده (

) کوچکتر است، بنابراين فرض صفر تاييد شده ۹۶/۱(
مديران و ديدگاه تفاوت معناداري بين در نتيجه و 

وجود  آموزشيهاي  هاثربخشي دوردرباره  کارکنان
  ندارد. 
 

  بحث و تفسير يافته ها
هاي پژوهش به طور  در اين بخش ابتدا يافته 

ها  شوند و سپس به مقايسه تطبيقي آن خلاصه مطرح مي
  پردازيم: هاي انجام شده مي با نتايج پژوهش

هاي حاصل از بررسي سوال اصلي پژوهش  يافته 
بدست آمده براي  tاينکه مقداردهد با توجه به  نشان مي
بحراني  t) بزرگتر از ۱۳,۲۲) و کارکنان (۶,۶۵مديران (

هاي آموزشي  گيريم که دوره باشد. بنابراين نتيجه مي مي
  از ديدگاه مديران و کارکنان اثربخش بوده است. 

نتايج حاصل از بررسي سوالات فرعي پژوهش به 
  باشد: شرح زير مي

ها بررسي  ترين نوع ارزشيابي در سازمان متداول 
ها داراي اين  واكنش هاي افراد است. ارزشيابي واكنش

ارزش است كه مي تواند بازخورد موردي براي 
عملكرد مدرسان و نيز پيشنهاداتي براي بهبود برنامه 
آموزشي فراهم سازد. در پژوهش حاضر با توجه به 

) ۵۴/۱۳رکنان (بدست آمده براي کا tاينکه مقدار
گيريم که  باشد. بنابراين نتيجه مي بحراني مي tبزرگتر از 

هاي آموزشي در مرحله  از ديدگاه کارکنان، دوره
اثربخش بوده است. نتيجه بدست آمده با » واکنش«

) تطابق ۲۰۰۳نتايج پژوهش شرکت مشاوره والدن (
هاي آموزشي رهبري خود را  دارد. شرکت مذکور دوره

ارزشيابي نمود. نتايج » کريک پاتريک« براساس مدل
بدست آمده نشان داد که شرکت کنندگان پس از پايان 

ها انرژي بسياري کسب نموده و هنگام بازگشت  دوره
  اند. به محل کار خويش از رضايت کامل برخوردار بوده

سطح دوم ارزشيابي اثربخشي دوره هاي آموزشي  
جش ميزان مربوط به سن» کريک پاتريک«براساس مدل 

يادگيري شركت كنندگان است. اين نوع ارزشيابي 
ها  بازخوردهاي لازم را براي مدرسان و طراحان دوره

ها تحقق يافته و يا  در خصوص اينكه كدام هدف
ناموفق بوده اند و بايد در دوره هاي آموزشي آتي دنبال 

سازد. روش هاي مختلفي براي  شوند، فراهم مي
دارد كه در اين پژوهش خود  ارزشيابي اين سطح وجود

ارزيابي مد نظر بوده است. در پژوهش حاضر با توجه 
) ۸۵/۱۲بدست آمده براي کارکنان ( tبه اينکه مقدار

گيريم که  باشد. بنابراين نتيجه مي بحراني مي tبزرگتر از 
هاي آموزشي در مرحله  از ديدگاه کارکنان، دوره

آمده با  اثربخش بوده است. نتيجه بدست» يادگيري«
بررسي «) با عنوان ۱۳۸۹هاي پژوهش زارعي ( يافته

هاي آموزشي مرکز تربيت معلم استان  اثربخشي دوره
مغاير » بوشهر براساس مدل ارزشيابي کريک پاتريک

است. نتايج پژوهش وي نشان داد که ميزان يادگيري 
باشد و دوره آموزشي در  فارغ التحصيلان مطلوب نمي

   ده است.اين زمينه موثر نبو
هاي حاصل از ارزيابي سطح رفتار نشان  يافته 
بدست آمده براي  tدهد كه با توجه به اينکه مقدار مي

بحراني  t) بزرگتر از ۶۶/۱۲) و کارکنان (۸۷/۶مديران (
گيريم که از ديدگاه مديران  باشد. بنابراين نتيجه مي مي



  هاي آموزشي پرسنل نمايندگي شركت گواه ... بررسي ميزان اثربخشي دوره 

 
133  ۱۳۹ ۱زمستان / ششم/ شماره هجدهممجله مديريت فرهنگي/ سال 

» رفتار«هاي آموزشي در مرحله  و کارکنان، دوره
بوده است و اطلاعات و مهارت هاي آموخته اثربخش 

شده فراگيران در طي دوره هاي آموزشي در سازمان 
مورد استفاده قرار گرفته است و تغيير معناداري بعد از 

اي  طي دوره هاي مذکور در عملکرد و رفتار حرفه
كاركنان بوجود آمده است. نتايج بدست آمده با 

تطابق دارد. وي هاي پژوهش حميد رضا زاده گلي  يافته
هاي آموزش  بررسي تاثير دوره«در پژوهش خود به 

ضمن خدمت بر عملکرد کارکنان وزارت معدن و 
پرداخته است. همچنين نتايج پژوهش زواريان » فلزات

) حاکي از تغيير در رفتار يادگيرندگان بوده ۱۳۸۵(
  است.
سطح چهارم كه سطح ارزيابي نتايج ناميده مي  

يزان تاثيرات ناشي از آموزش در شود در واقع به م
سازمان اشاره دارد. براساس نتايج بدست آمده و با 

) ۲۴/۶بدست آمده براي مديران ( tتوجه به اينکه مقدار
باشد.  بحراني مي t) بزرگتر از ۰۸/۱۰و کارکنان (

گيريم که از ديدگاه مديران و کارکنان،  بنابراين نتيجه مي
اثربخش بوده » ايجنت«هاي آموزشي در مرحله  دوره

است. به عبارت ديگر يافته هاي پژوهش مويد آن است 
كه دوره هاي آموزشي مي تواند سرعت نيروي كار، 
قدرت تصميم گيري و توان ابداع و ابتكار را در جهت 
افزايش بهره وري ارتقاء دهد. نتايج بدست آمده با 

بررسي «) با عنوان ۱۳۸۳هاي پژوهش برزگر ( يافته
هاي آموزشي صنعت پالايش و  ربخشي دورهميزان اث

هاي نفتي با تاکيد بر مدل کريک  پخش فرآورده
هاي پژوهش رجبيان  تطابق دارد. همچنين يافته» پاتريک

) نشان داد که از نظر مديران و کارکنان برگزاري ۱۳۸۵(
ها تاثير بسزايي  هاي آموزشي بر عملکرد شغلي آن دوره

هاي پژوهش  ل با يافتهدارد. از سوي ديگر نتايج حاص
هاي  بررسي اثربخشي دوره«) با عنوان ۱۳۹۰جليلوند (

آموزشي تقريرنويسان قوه قضائيه از ديدگاه مديران 
نتايج مطابقت دارد. » دفاتر قضايي و تقريرنويسان

پژوهش وي نشان داد که از نظر مديران دفاتر قضايي 
هاي آموزش ضمن خدمت موجب تحقق اهداف  دوره

  شده است.  سازماني
هاي حاصل از بررسي سوال پنجم پژوهش  يافته 

بدست آمده  tدهد با توجه به اينکه مقدار  نشان مي
باشد، بنابراين نتيجه  بحراني مي t) کوچکتر از ۴۲/۰(

گيريم بين ديدگاه مديران و کارکنان درباره اثربخشي  مي
نتيجه  هاي آموزشي تفاوت معناداري وجود ندارد. دوره

هاي پژوهش جليلوند مغاير است.  مده با يافتهبدست آ
نتايج پژوهش وي حاكي از آن بود كه بين ديدگاه هاي 
تقريرنويسان و مديران دفاتر قضايي در خصوص تاثير 

هاي آموزشي بر تحقق اهداف سازماني تفاوت  دوره
  معناداري وجود دارد. 

  
  نتيجه گيري و ارائه پيشنهادها 

آموزش و بهسازي منابع انساني، نوعي سرمايه   
گذاري مفيد و يك عامل كليدي در توسعه فرهنگي، 
اجتماعي، سياسي و اقتصادي محسوب مي شود كه اگر 
به درستي برنامه ريزي و اجرا شود، مي تواند افزايش 

  بهره وري را در سازمان و جامعه به دنبال داشته باشد. 
خشي دوره هاي از سوي ديگر ارزيابي اثرب 

شود تا مديران و  ها موجب مي آموزشي در سازمان
كاركنان تصويري روشن تر از چگونگي فعاليت هاي 
آموزشي بدست آورند و همچنين برنامه ريزان و كادر 
آموزشي سازمان را قادر مي سازد تا نسبت به جنبه 

هاي آموزشي آگاهي پيدا كنند  هاي مثبت و منفي برنامه
ها و  بخشي هر چه بيشتر برنامهو در جهت اثر

  هاي آموزشي تلاش نمايند. فعاليت
در ادامه پيشنهادهايي به منظور افزايش سطح  

ها ارائه  اثربخشي و ارتقاي کيفيت آموزش در سازمان
  گردد: مي
هاي سازماني به طور  ـ از آن جا كه اثربخشي آموزش۱

مستقيم در ارتباط با توانايي آموزش در پاسخگويي به 
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نيازهاي شغلي كاركنان است، پيشنهاد مي شود 
سيستم ارزشيابي جامع از دوره هاي آموزشي به 

ها طراحي  منظور شناسايي دقيق مشکلات و نارسايي
  و اجرا گردد. 

وزش بيش از همه به وجود ـ موفقيت واحد آم۲
نيروهاي متخصص و با تجربه بستگي دارد، لذا 

مسئولان و كارشناسان  توصيه مي شود در انتخاب 
  واحدهاي آموزش اين امر لحاظ گردد.

ـ تجربيات نشان داده است كه كاربرد آن دسته از ۳
هاي آموزشي كه امكان مشارکت هر چه بيشتر  روش

فراهم سازد، اثربخشي  فراگيران در جريان آموزش را
آموزش را به حداكثر مي رساند. اين موضوع هم در 
هماهنگي اوليه و هم در اجرا مورد تاكيد است. لذا 

هاي آموزشي  گردد نسبت به اجراي دوره پيشنهاد مي
  به صورت عملي اقدامات لازم صورت گيرد. 

بود كه   ـ ارزشيابي از آموزش زماني موثر خواهد۴
مشاركت و تنوع باشد. بنابراين توصيه  مبتني بر اصول

شود كه در طراحي نظام هاي ارزيابي علاوه بر  مي
مشاركت عوامل مختلف برنامه (مدرسان، مديران، 
سرپرستان، كارشناسان، متخصصان و مجريان) از 
روش هاي متعدد جمع آوري اطلاعات مانند 
پرسشنامه، مصاحبه، مشاهده، بررسي اسناد و 

سب با كميت و كيفيت داده هاي مورد ها متنا گزارش
  نياز استفاده شود.

شود جهت ماندگاري بيشتر افراد در  ـ پيشنهاد مي۵
هاي  مندي از راه کارها و سياست ها با بهره سازمان

  هاي آموزشي را افزايش دهيم.  لازم اثربخشي دوره
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