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Interaction of cognitive ability with two educational approaches in reaction
training evaluation and post education performance
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Abstract

The current research investigated an interaction of cognitive
abilities with two educational approaches in reaction training
evaluation and post education performance in an industrial
company. One hundred and fifty employees of an industrial
company were selected and were randomly placed in three
groups (Each group contained 50 employees) of three levels of
treatment namely error encouragement (experimental group
number 1), error avoidance (experimental group number 2) and
a control group. Participants responded to research instruments
that included test from Flanagan Industrial Test Battery (FITB;
Flanagan, 1962), General Aptitude Test Battery (GATB; U.S.
Employment Service, 1945) and training evaluation scales
consisted of reaction and performance after training. The results
indicated that in three groups' reaction and performance of high
cognitive ability individuals was higher than low cognitive
ability individuals and cognitive ability interacted with two
ways of training. Based on findings, it is recommended to use
the present results in competency-based recruitment of
personnel and the use of error encouragement training method is
emphasized.
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1. Aptitude-Treatment Interaction (ATI)
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1. big five personality traits

b gz b sgs ol L3 a5l slodes iz aS
] 00 C)Ja.o LS’L““’))‘ &ly

3o wgiiee ol ol 51" STy lgie cov (Jgl gedaw
2 OB ES b Jaall oS g (2iSTs ol o0 (55594 ] 090
) d l_> Sl 0S¢y u,....?u).'l 0,99 La] dsu,v‘ o)l..v)o |) 0,99
Lol il 5l ooliiwl L Yo ane byl 5l g9 cnl 0,5
Sl 6558 9,955k Wl oo oS Cunl (35 cnl lls 5955 o0
asbip 90,90 Sgte sln (Sloleiiian 55 9 0590 o yie O Shoe
(Ve ee w0 58) o3l el 3 o0l

Mool Gl Ghomins (30T (L) (pe0 o
Ea= o=l sl 0,90 Ly lial 5y b 5l Bauses s
0599 p 1y Oli5el )5 Lalus a5 8 )ls sl g o] 5 oLs;)
s obse sl ¥ las,s25b Jlo e 50 5w oe (LA
plas g aslazdl, sios bdas slas’ aS o pl peas o l>lb
(\Y“AYJ ‘6..\43‘\.\.@ 9 g_gl'“"‘) Q)Luso f“‘“‘)ﬁ wilodile w...a.c [ERRERV:S

2 ol e 5l el Sjle Gajsel (ol (g el
u")ﬁ—"] 0)90 @Io )o 0du 4.;05.9—‘ 6Lbu)l.erc 9 g.)LC)Ua‘ Lv] 45
)‘JLIJ.A 9 NG )—o.»_’.) 9 Qlodds LW} )lS Le] uLo)Lw ‘la.x:bﬁ o
ax ST 0l ouel 3425 au o g0 ;0 oS eS 1 ol Bl L3, o
oola ol mha s oyl (gl L8, o5l 51 (VRAF) S 5L S S
a) 05 ad S S b ,0 wb wgd e atd S ol bjgal
OYAY oo g 2ed 5l s

ol ol g el 4Bl plazs ! "m " 4 (o )k o
Bl ggi ,o ] 0 aS ools )13 Laine g cudlo p S jo )
ol (i55a] 0,50 )55 5 51 5 a5 Glajlo (6l (ogale
(5190 4 S5t 09T S3)l9e 0 S (50 )18 axgs 550 9l o
(@l g laaeljo (ol 5 leanse (Lals iy CoeS 5 uiS
3 40) Gl 00gm (VAAP) S 5L S, S amgiopls o
OYA o g3

Doygel 0,98 sl Sy pogdle a5 wims oo Hlis Slidss

3 OB e b sla Shg w90 3l Sl slacale
ay S GRSl 5 (2B590] 099 byl 50 5 (bjsel 090
sls sla Ul an lg o o S5 ol 5 Jle lereas
9 )_<.2.15)0 ‘kfl"" —).slé)i...._w‘ u.\_”.;j\) s_i,o) \))5 o)LC;}‘ QL.S)lS
helgs ( alid slo HUls aile o5lis mlie o (o855



oS a5 (jsel e s gl caslanils snge |,
Lagl masd 5 (U slaShy olpln 5 009 oL,
el Giagiy slaaro bl lisel LS cul oyo 5 58
Lo lie 651 aom w050 o 45 0l 4l oy 4y 035
a5 Sl gam 0595 Sl (sB9] 095z (29 sl (3590
Lozl yioo s b gly g ol ouls ags LS )5 Lawgs
Lo goges] 5l gl adgi (sl (b lalolis a5 el 5L
O ygmo dn S A ,a 40 aS o atwles oyl LT Jee
grbely Ghlae S 2 (Ll 5o 5 S ey SLSS
Se o e ) balge (o 4 5LS 0590 el Gligel 5B aS
1y Lageawl olass op yiidos a5 o atwlgs 59015 51 WIS
955 e o 2] B g 3l gy (ool oS5 5 aimey
Sy 585 5 ol lpn 515 511, Lol 51 cpaiman assls
N —ialojl 0g,5) aal ailas SIS 50 aule oo ool b
3% G o (Uas plomil any a5-25 Ly (—talejl 05
51 g acans Al 4 guomo gl a5 0l aiulss o Soge)]
aalys a5 L s e oyei by ] (sl el ool Gensly
SOy (sl oleal b caolejl 09,5 Y ciulel 0g,5) o
Gl o g (sl o8 o o5 Lo ogos 4 D Sy oS
4295 b (S-S 09,5 ¥ 0)lad 09, 5) wiiS 4 el
Uas soes plosl 5l o jle Uas @ 5945 (bigel a5 codls
4 Grots” Pllasl Coullas plonil 51 1,5 (28I aSly s
Ol 3l satate 0 joete (VAF) 5,8 5 (00 Lansgs "llaz
L ) o sl 3Ll o 45 ol oo & 4z g3
Syl an ol bl wdgs Al o B az s pas (nl 005 o
a8 5 ool Lel ol o )0 g 4 LoD 0l [0
3,5-4LS C B Jao L Salen 45 o5 D50 aig s sod

Dgdb oo M= slagewly

NETIN
Sl slaolUls Il Giagsy Lol Il i SUl (o1 bled
S | S aro slacygasl aegazma 5l Sl - ol
Al gy ) | sogos Slanil el dcgaze 5 (VAFY
54 sasite s o a5 o5 (VAFD ¢ 1S, el sasie YL

1. Flanagan Industrial Test Battery (FITB)
2. General Aptitude Test Battery
3. U.S. Employment Service
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1. 360 degree performance appraisal
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تعامل توانايي​هاي شناختي با دو شيوه آموزشي در واكنش به ارزشيابي آموزش  و عملكرد پس از آموزش

Interaction of cognitive ability with two educational approaches in reaction training evaluation and post education performance 

هاجر براتي*                                                                                                   Hajar Barati, M.A. دکتر حميدرضا عريضي**Hamid Reza Oreyzi, Ph.D.                                                                                              


چكيده


پژوهش حاضر تعامل توانايي​هاي شناختي با دو شيوه آموزشي در واكنش به ارزشيابي آموزش  و عملكرد پس از آموزش را مورد بررسي قرار داد. 150 نفر از كاركنان يك شركت صنعتي به​صورت تصادفي در سه گروه، هر گروه شامل 50 نفر انتخاب شدند و تحت تأثير دو نوع مداخله به ترتيب گروه آزمايشي شماره 1 (گروه آزمايشي با تشويق به انجام خطا)، گروه آزمايشي شماره 2 (گروه آزمايشي با اجتناب از خطا) و گروه شماره 3 (گروه كنترل) قرار گرفتند. سپس شركت​كنندگان به ابزارهاي پژوهش كه عبارت بودند از ابزار توانايي​هاي شناختي از مجموعه آزمون​هاي صنعتي فلانگان (FITB؛ فلانگان، 1962)، مجموعه سؤال​هاي استعداد عمومي(GATB؛ سرویس استخدام ایالات متحده امریکا، 1945) و مقياس​هاي ارزشيابي آموزشي شامل دو مقياس فرعي واكنش به آموزش و عملكرد پس از آموزش پاسخ دادند. تحليل داده​ها نشان داد كه عملكرد و واكنش شركت​كنندگان به دوره آموزشي در سه گروه، در افراد با توانايي شناختي  بالا از افراد با توانايي شناختي پايين، بالاتر است و توانايي شناختي با دو شيوه آموزشي در ارزشيابي آموزش تعامل مي‌كنند. از يافته‌هاي اين پژوهش در جهت انتخاب كاركنان براي آموزش مبتني بر شايستگي و اهميت شيوه آموزش تشويق به خطا ارائه گرديده است.


واژه​های کلیدی: توانايي شناختي، ارزشيابي آموزش، واكنش به آموزش، عملكرد پس از آموزش
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Abstract

The current research investigated an interaction of cognitive abilities with two educational approaches in reaction training evaluation and post education performance in an industrial company. One hundred and fifty employees of an industrial company were selected and were randomly placed in three groups (Each group contained 50 employees) of three levels of treatment namely error encouragement (experimental group number 1), error avoidance (experimental group number 2) and a control group. Participants responded to research instruments that included test from Flanagan Industrial Test Battery (FITB; Flanagan, 1962), General Aptitude Test Battery (GATB; U.S. Employment Service, 1945) and training evaluation scales consisted of reaction and performance after training. The results indicated that in three groups' reaction and performance of high cognitive ability individuals was higher than low cognitive ability individuals and cognitive ability interacted with two ways of training. Based on findings, it is recommended to use the present results in competency-based recruitment of personnel and the use of error encouragement training method is emphasized. 
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مقدمه


پژوهش​ها نشان مي​دهد، سازمان​هاي پيشرو، هر سال حدود 7 ميليارد دلار براي آموزش كاركنان خود هزينه مي​كنند كه بين 2 الي 4 درصد درآمد ساليانه آن​هاست (چن و كليموسكي، 2007). بي​گمان در دوران معاصر آموزش منابع انساني يكي از مهم​ترين دل​مشغولي​هاي مديران و سياست​گذاران سازمان هاي اثربخش را تشكيل مي​دهد. آموزش را مي​توان به عنوان تلاشي از سوي سازمان براي تغيير رفتار اعضاي خود از رهگذر فرايند يادگيري به منظور افزايش اثربخشي، تلقي كرد. به عبارت ديگر، آموزش، مداخله طراحي شده براي افزايش تعيين​كننده​هاي مستقيم (مانند دانش و مهارت) و غيرمستقيم (مانند انگيزش و توانايي) عملكرد است (كريگر، 2003؛ به نقل از عريضي، 1386).


    برنامه​هاي آموزشي سنتي همواره بر اجتناب از خطا تأكيد     مي​كردند و آن روش آموزشي را بهترين مي​دانستند، كه از خطا اجتناب مي​كند. بر اساس اين ديدگاه نظام​هاي آموزش سازماني معمولاٌ خطا را تشويق نمي​كنند و تمركز نظريه​هاي آموزشي نيز روي نتايج موفق و بدون خطاست (عريضي، عسكري و اخباري، 1387). اما بايد اذعان كرد كه ذات آدمي از خطا اجتناب ناپذير است. برعكس ديدگاه​هاي سنتي كه افراد نادان دچار خطا     مي​شوند، نظريه​هاي جديد روان​شناسي صنعتي و سازماني نشان داده​اند كه نفس انجام خطا يعني شجاعت. بيان پاسخ​هاي مخالف جريان مرسوم و قالب يافته كه لزوماً افراد نادان مرتكب آن   نمي​شوند در مقاله حاضر نشان داده شده است، هنگام انجام آن افراد با توانايي​هاي شناختي بالاتر هم واكنش بهتر نسبت به آموزش و هم يادگيري بیشتری دارند. اگرچه اجتناب از خطا به خصوص براي خوب يادگرفتن مهارت​ها و رفتارها، مناسب است، اما مي​توان روش​هاي منظم متفاوتي را، هنگامي كه كارآموزان قابليت​هاي جديدي دريافت مي​كنند، به وجود آورد و با تقليل رفتارهاي يادگيري اكتسابي، پيشرفت دانش نو را كاهش داد (دورمان و فرز، 1994)، در حالي​كه خطا مي​تواند افراد را در مقابل فرضيه​هاي نادرست هوشيار كند. هنگامي​كه فرد بدون ترس از شكست و خطا به راه حل​هاي موجود براي يك مسأله مي​انديشد، پاسخ​هاي بيشتري ايجاد مي​كند و در نتيجه خلاقيت و نوآوري خود را نشان می​دهد (روگرز، رگر و مك دونالد، 2002). هنگامي​كه آموزش، به​عنوان فرصتي براي يادگيري، نگرش مثبت نسبت به خطا دارد، احتمالاً به بازده​هاي متفاوت آموزشي كه بر اجتناب از خطا تمركز دارد، منجر مي​شود. نوردستروم و همكاران (1987، به نقل از عريضي و همکاران، 1387) متوجه شدند، افرادي كه به تجربه خطا تشويق می​شوند، شايستگي​ها و انگيزه دروني در پردازش وظايف در آن​ها افزايش می​یابد و ناكامي در آن​ها كاسته می​شود. ارزش ديدگاه آموزش خطا براي افراد با سطوح مختلف توانايي​​هاي شناختي يا   ويژگي​هاي شخصيتي، متفاوت است (استانلي، گولي، پاين، لي  و جان- اندرو، 2002). به عبارت ديگر، نوع مداخله آموزش (آموزش با تشويق به خطا، آموزش با اجتناب از خطا، آموزش آزاد) با استعدادهاي يادگيرندگان در تعامل است. به اين معني كه استعدادهاي خاصي (سطوح مختلف توانايي شناختي) از تشويق به خطا بيشتر بهره مي​برند. نظريه تعامل استعداد و مداخله
(اسنو، 1989؛ اسنو و لومن، 1984؛ كرونباخ و اسنو، 1977) بيان مي​كند كه يادگيري بهينه هنگامي اتفاق  مي​افتد كه آموزش​ها متناسب با استعدادهاي يادگيرندگان باشد. در   اين​جا استعداد هر نوع متغير تفاوت فردي است كه ممكن است اثر يك مداخله را بر يك پيامد تعديل كند و نه تنها  توانايي​هاي شناختي را شامل مي​شود، بلكه ويژگي​هاي شناختي و عاطفي يادگيرنده را نيز در بر مي​گيرد (كيفت، ريجلارسدام  و ون دن برگ، 2008). از آن​جا كه تعامل استعدادها و مداخله​ها در آموزش و پيامد​هاي آن موثر است (چويه، 2007)، در اين پژوهش تعامل توانايي​هاي شناختي  با دو نوع مداخله (آموزش با تشويق به خطا، آموزش با اجتناب از خطا) و گروه كنترل بررسي گرديد. كرونباخ و اسنو (1977) برحسب اهميت ATI​ها آن​ها را دسته​بندي كردند مثلاًATI1  به عنوان مهم​ترين تعامل مربوط به استعداد شناختي است.


    در زمينه آموزش مسأله بسيار مهم ارزشيابي دوره آموزشي است (ابيلي و هداوندي، 1383). نگاهي گذرا بر مفاهيم مقدماتي ارزشيابي آموزش نشان مي​دهد كه به تعداد متخصصان اين رشته تعريف و برداشت متفاوت از ارزشيابي آموزشی ارائه شده است. چالش ارزشيابي اثربخش دوره​هاي آموزشي سبب شده كه انديشمندان و صاحب​نظران مختلف در خصوص نحوه و شيوه اجراي بررسي ارزشيابي، مطالعات گسترده انجام دهند (فتحي و ديبا، 1384). طي سال​ها تحقيق و بررسي الگوهاي گوناگوني براي ارزشيابي آموزش ارائه شده است (مانند وار،1970؛ هامبلين، 1974؛ به نقل از عريضي، 1386). در اين ميان كرك پاتريك (1996) الگوي جامعي را مطرح كرده و آن را در سازمان​هاي مختلفي اجرا نموده است (به نقل از قهرماني، 1388). در اين الگو كه بخش عمده​اي از الگوهاي قبلي را در خود دارد، چهار سطح براي ارزشيابي مطرح شده است:


سطح اول) تحت عنوان "واكنش" از آن ياد مي​شود، پس از دوره آموزشي مي​توان واكنش و عكس​​العمل شركت​كنندگان در دوره را درباره اين​كه آيا دوره اثربخش بوده است يا نه، بررسي كرد. اين نوع از ارزشیابي معمولاً با استفاده از پيمايش انجام  مي​گيرد و داراي اين ارزش است كه مي​تواند بازخورد فوري براي عملكرد مدرس دوره و نيز پيشنهاداتي براي بهبود دوره و برنامه آموزشي فراهم سازد (فورد، 2000).


سطح دوم) ارزشيابي آموزش، سنجش ميزان "يادگيري" شركت​كنندگان از طريق امتحان در پايان دوره است. اين نوع ارزشيابي از آن جهت اهميت دارد كه تسلط كارآموزان را بر دوره نشان مي​دهد و در عين حال بازخوردهاي لازم را براي مدرسان و طراحان در خصوص اين​كه كدام هدف​ها تحقق يافته​اند و كدام هدف​ها عقيم مانده​اند، فراهم مي​سازد (ابيلي و هداوندي، 1383).


سطح سوم) ارزشيابي آموزش عبارت است از تعيين اين امر كه آيا اطلاعات و مهارت​هاي آموخته شده در طي دوره آموزش در محيط سازمان به كار بسته شده​اند و تغيير محسوس و معنادار در رفتار افراد شركت​كننده در دوره​ها به وجود آمده است؟ اگرچه كرك پاتريك (1996) از واژه "رفتار" براي اين سطح استفاده مي​كند، سطح سوم به اين معناست كه آن​چه در طي دوره آموزشي ياد گرفته مي​شود، بايد در شغل به​كار گرفته شود (به نقل از فتحي و ديبا، 1384).


سطح چهارم) به "نتايج" اختصاص يافته است. وي اين امر را در يك برداشت وسيع مدنظر قرار داده كه در آن هر نوع منافع ملموسي براي سازمان كه بر اثر برگزاري دوره آموزشي حاصل مي​شود، مورد توجه قرار مي​گيرد. مواردي چون بهبود بهره​وري، كيفيت و كميت برتر، كاهش هزينه​ها و افزايش درآمدها و منافع، در دايره توجه كرك پاتريك (1996) بوده است (به نقل از قهرمانی، 1388).

    تحقيقات نشان مي​دهند كه علاوه بر ويژگي​هاي دوره آموزش و حمايت​هاي سازماني از دوره، ويژگي​هاي شركت​كنندگان در دوره آموزشي نيز در ارزشيابي دوره آموزشي و واكنش نسبت به آن مؤثر است (سيتزمن، براون، كاسپر، الي و زيمرمان، 2008).       به​عنوان مثال از اين ويژگي​ها مي​توان به توانايي​هاي شناختي كاركنان اشاره كرد (مك دونالد، استيگزداتر- نيلي، دروينگر و بكمن، 2006). فرز و همکاران (2007) معتقدند كه عوامل انگيزشي و منابع شناختي مانند توانايي​هاي شناختي، عواملي هستند كه بر روي گزينش و آموزش مؤثر كاركنان و در ارزشيابي دوره آموزشي اثرگذارند (فرز، كراس، كيت، اسچر، گرباركیويکز، لاننگ و همکاران، 2007). بررسي ارزشيابي دوره آموزشي در ارتش توسط همينگسون و همکاران (2007) نشان داد كه اين ارزشيابي توسط افراد داراي توانايي​هاي شناختي بالاتر متفاوت از افراد داراي توانايي​هاي شناختي پايين بود (همينگسون، اسن، ملین، البك و لاندبرگ، 2007). توانايي​هاي شناختي مي​تواند منجر به واكنش بهتر به دوره آموزشي شود و باعث يادگيري بهتر آموزه​ها گردد. همچنين توانايي​هاي شناختي باعث مي​گردد يادگيرندگان آموخته​هاي دوره آموزشي را به محيط كار و عمل بياورند. اين تفاوت​هاي فردي در توسعه بهينه مهارت​ها مؤثر است و همچنين منجر به انتقال بهينه مهارت​ها به عمل (رفتار)     مي​شود (سون، دون و گارسيون، 2006). همچنين افراد داراي سطح ميانه تفاوت​هاي شناختي، بيشتر از سايرين به زمينه آموزش و محتواي آن حساسند (بل، 2002). بررسي رابطه بين ابعاد بزرگ شخصيت
 و توانايي​هاي شناختي با آموزش و عملكرد آموزشي نشان مي​دهد كه اين دسته از توانايي​ها مي​تواند احتمال موفقيت در دوره را با يادگيري بهتر، بالا برد و باعث شود فرد  آن​چه را آموخته به محيط كار و عمل بياورد (دين، كونت و بلنكنهورن، 2006).


    توانايي​هاي شناختي نقش مهمي در آموزش و ارزشيابي آن ايفا مي​كند. دي و همکاران (2007) در بررسي رابطه نياز به شناخت و كسب مهارت​هاي پيچيده به اين نتيجه رسيدند كه توانايي​هاي شناختي عمومي و هوش، و جهت​گيري هدف با كسب مهارت​ها رابطه دارند و در يادگيري و انتقال آموخته​ها به كار با نوع مداخله آموزشي تعامل مي​كنند (دي، اسپجو، كلوليك، بوتمن و مك انتاير، 2007) 


    در اين پژوهش تعامل توانايي​هاي شناختي با دو نوع مداخله (آموزش با تشويق به خطا، آموزش با اجتناب از خطا) بررسي گرديد. دو متغير وابسته پژوهش به ترتيب واكنش يادگيرندگان و عملكرد آن​ها بوده است كه معادل سطوح اول و سوم الگوي كرك پاتريك است. سنجش يادگيري (سطح دوم) الگو به اين دليل كه داده​ها در دو نوبت در پيش آزمون و پس آزمون بايد جمع​آوري مي​شد، دشوار بود و سطح چهارم الگوي كرك پاتريك تقريبا در هيچ سازماني مورد سنجش قرار نگرفته است (كمپل و كونسل، 2001). بنابراين فرضيه پژوهشي عبارت است از: بين توانايي​هاي شناختي (استعداد فرد) با سه شيوه مداخله تعامل وجود دارد. در تعامل دو متغير، متغير وابسته يك بار واكنش يادگيرندگان و بار ديگر متغير عملكرد آنان پس از دوره آموزشي بوده است. 

روش

جامعه آماري، نمونه و روش اجرای پژوهش: شركت​كنندگان در تحقيق، 150 نفر از كاركنان يك شركت صنعتي بودند. همگي آن​ها در سطح تكنسين بوده و سمت​هاي كاري آن​ها پايين​تر از سطوح كارشناسي و مديريت بود. ميانگين سني آن​ها 47/36 با انحراف معيار 24/14 و دامنه سني آن​ها بين 22 تا 50 سال بود. ميانگين سوابق كاري آن​ها 74/16 با انحراف معيار 48/8 بوده است. افراد به​طور تصادفي در سه گروه مساوي هر يك 50 نفر قرار داده شدند كه در دو گروه از اين گروه​ها يك مداخله آزمايشي صورت گرفت و يك گروه به عنوان گروه كنترل در نظر گرفته شد. اين دوره​ها جز برنامه‌هاي منظم سازمان و طبق برنامه براي پر كردن خلأ آموزشي بوده است كه شركت صنعتي مزبور طبق تقويم آموزشي ساليانه و بر طبق نيازسنجي انجام مي‌دهد. بنابراين انتخاب افراد به صورت نمونه در دسترس بوده است. همان​طور كه گلدشتاين (1989) بيان كرده است؛ آموزش در سازمان​ها همواره تابع نياز‌سنجي آموزشي است و اجراي پژوهش با نمونه‌هاي تصادفي از نظر طراحي، هزينه و هدف آموزشي (نيازسنجي) غيرممكن است و تقريباً هيچ طرح تصادفي براي نمونه​گيري چنين پژوهش‌هايي در صنعت وجود ندارد، وي آن را يك مزيت از نظر اعتبار اكولوژيكي و تعميم آن مي‌داند. انتخاب تصادفي سبب گزينش افراد به كلاس‌هايي مي‌شود كه ممكن است نياز آموزشي مربوطه را نداشته باشند.كمپل و كونسل (2001) يكي از دلايل ديگر نمونه​گيري در دسترس در تحقيقات صنعتي را آن مي‌دانند كه افراد در مناصب گوناگون به كارها و وظايفي مشغولند و انتخاب تصادفي با انجام وظيفه، تعارض نسبي در سازمان دارد. به همين دليل در زمان مقرر از اساتيد دروس و با هماهنگي سازمان، خواسته شد كه مداخلات مورد نظر را انجام دهند. مداخله​هاي آزمايشي از طريق مربيان آموزشي آن​ها كه تقويم آموزشي ساليانه شركت را اجرا مي​كرده​اند، انجام شده است. با توجه به تعداد بالاي كاركنان فني و نيز لزوم گذراندن دوره​هاي آموزشي براي آن​ها و محدوديت حجم كلاس​ها، هر دوره آموزشي براي سه گروه توسط كارآموزان يكسان اجرا گرديد.كارآموزان كه وظيفه تدريس فرايندهاي بازآموزي كاركنان را بر عهده داشته​اند، براي هر عنوان آموزشي در سه كلاس يكسان بوده و بنابراين ويژگي​هاي شناختي و شخصيتي آن​ها كنترل گرديده است. كارآموزان از فرضيه​هاي پژوهش مطلع نبوده، به آن​ها گفته شد كه هدف دوره، جمع آوري مثال​هاي آموزشي براي تدوين جزوه آموزشي براي دوره بعدي است كه توسط كاركنان تهيه شده باشد و براي طيف گسترده​تر پاسخ​ها نياز است كه تقاضاهاي مختلفي براي توليد پاسخ​ها از آزمودني​ها به عمل آيد. از آن​ها خواسته شد كه در هر سه كلاس به صورت يكساني تدريس كنند و در پايان هر كلاس مسایلي را مطرح كنند تا كارآموزان پاسخ مورد نياز به آن سؤال​ها را بدهند. در يك كلاس از كارآموزان خواسته شد كه بيشترين تعداد پاسخ​ها را بدهند و نگران ارزيابي پاسخ​ها از جهت قابل اجرا بودن يا نبودن نباشند. همچنين اگر آن​ها را از نظر موازين علمي و نظري درست يا نادرست مي​دانند نيز نگراني نداشته باشند (گروه آزمايشي 1: گروه آزمايشي با تشويق به انجام خطا). در كلاس ديگر از آزمودني​ها خواسته شد كه پاسخ صحيح به مسأله بدهند و اگر پاسخ نادرست باشد، براي آن​ها نمره منفي در نظر گرفته خواهد شد (گروه آزمايشي 2: گروه آزمايشي با اجتناب از خطا). در يك كلاس ديگر فقط به آزمودني​ها گفته شد كه براي سؤال ها پاسخ مناسب تهيه كنند (گروه شماره 3: گروه كنترل). بايد توجه داشت كه آموزش تشويق به خطا عبارت از انجام عمدي خطا نيست بلكه نداشتن نگراني از انجام خطاست. اصطلاح "تشويق به خطا" توسط دورمن و فرز (1994) مشهور شد. منظور از آن، توجه به ملاك‌هايي است كه سبب تمايز پاسخ صحيح از غلط مي‌گردد. اين عدم توجه تا مرحله توليد پاسخ​ها است. به عبارت ديگر اين ملاك‌ها به تعويق در مي‌آيند اما ناديده گرفته       نمي​شوند. موضوعي كه هماهنگ با مدل خلاقيت گيلفورد (1987) است كه در آن تعويق ارزشيابي پاسخ​ها سبب بروز پاسخ‌هاي خلاق مي‌شود.

ابزار سنجش


توانایی شناختی: ابزار اصلي پژوهش ابزار توانايي​هاي شناختي شامل 90 سؤال از مجموعه آزمون​هاي صنعتي فلانگان
 (فلانگان، 1962) و مجموعه آزمون استعداد عمومي
 (سرویس استخدام ایالات متحده امریکا
، 1945) بوده كه در تحقيقات متعدد  به​كار رفته است (عريضي، 1381، 1384 و 1385). با توجه به حجم بسيار زياد مجموعه سؤال​هاي فوق فرم كوتاه آن در سال 1387 ساخته شد (عريضي، 1387). پايايي اين ابزار بر حسب آلفاي كرونباخ 92/0 و ضريب همبستگي آن براي اعتبار ملاكي با نمره كل مقياس صنعتي فلانگان و مجموعه آزمون​هاي استعداد عمومي به ترتيب 58/0 و 62/0 بوده كه مطلوب است.

مقياس​هاي ارزشيابي آموزشي: براي ارزشيابي آموزشي از دو مقياس فرعي واكنش به آموزش و عملكرد پس از آموزش استفاده گرديد. مقياس اول شامل 12 سؤال در مورد محتواي آموزش و روش تدريس معلم بود كه بلافاصله پس از اتمام دوره​هاي آموزشي، آزمودني​ها به آن پاسخ دادند. (لازم به ذكر است كه اين مقياس توسط سازمان محل اجراي آموزش تهيه شده و براي هر سازماني منحصر به فرد است) درحالي​كه عملكرد در سه گروه به فاصله 6 ماه پس از دوره آموزشي مورد سنجش قرار گرفت. اين مقياس فرعي نيز شامل 12 سؤال بود. اين مقياس​ها توسط واحد آموزشي خود سازمان تهيه شده و در طول دوره​هاي آموزشي براي ارزيابي دوره آموزشي به​كار رفته است. اين مقياس​ها توسط واحد آموزشي خود سازمان تهيه شده و در طول دوره​هاي آموزش براي ارزيابي دوره به​كار رفته است. 

يافته​ها


در جدول 1 ميانگين، انحراف معيار و پايايي ابزارهاي پژوهش در هر يك از سه گروه ارائه شده است. براي بررسي اثر تعاملي بين توانايي​هاي شناختي با سه نوع مداخله آموزشي تحليل رگرسيون 

مقياس عملكرد به صورت ارزيابي عملكرد 360 درجه
 (ريجو، 1386) بوده و شامل سه شكل خود آزمودني، سرپرست و يكي از همكاران بوده است. ميانگين سه شكل براي سنجش ارزيابي عملكرد در پژوهش حاضر به​كار رفته است.


براي مقايسه واكنش و عملكرد در سه گروه از تحليل واريانس چندمتغيره و براي تحليل فرضيه​هاي اصلي پژوهش از   مجموعه​اي از رگرسيون​هاي تعديلي استفاده شد. براي انجام رگرسيون تعديلي نخست بايد شرايط آزمايشي به صورت مصنوعي رمزگذاري شود (كرلينجر و پدهازر، 1385). رمزگذاري تصنعي براي گروه با تشويق به خطا، صفر و به عنوان گروه مقايسه لحاظ مي​گردید. متغيرهاي تفاوت​هاي فردي ابتدا و سپس متغيرهاي رمزگذاري شده مربوط به سه نوع مداخله آموزشي وارد و در مرحله نهايي جملات مربوط به تعامل   تفاوت​هاي فردي و سه نوع مداخله در رگرسيون وارد شد. معنادار بودن اثرهاي اصلي در گام اول مشخص و پس از آن آزمون​هاي اثر تعاملي با بررسي تغيیر واريانس تبيین​شده انجام شد (كوهن و كوهن، 1983). تعامل معنادار از طريق روشي كه آيكن و وست (1991) توصيف  نموده​اند ترسيم گردید كه در آن متغيرها از طريق نمره z روي محور طول مشخص شدند. 


تعديلي انجام گرفته است كه مداخله​هاي آموزشي به صورت كدگذاري تصنعي در تحليل وارد شده​اند. در پژوهش آزمايشي مي​توان از اين طريق تحليل رگرسيون تعديلي را انجام داد (كرلينجر و پدهازر، 1385).




جدول 2، ميانگين واكنش و عملكرد در دو گروه با توانايي​هاي شناختي بالا و پايين را نشان مي​دهد. ميانگين واكنش و عملكرد در سه نوع مداخله در گروه با توانايي شناختي بالاتر، بيشتر است. به عبارت بهتر مي​توان گفت توانايي شناختي در واكنش و عملكرد يادگيرندگان در سه نوع مداخله آزمايشي تفاوت ايجاد مي​كند. اين مسأله به خوبي در شكل 1 نيز مشخص است.

جدول 2- ميانگين واكنش و عملكرد در دو گروه با توانايي​هاي شناختي بالا و پايين


		

		توانايي​هاي شناختي



		

		بالا

		پايين



		واكنش در گروه 1

		83/7

		43/7



		واكنش در گروه 2

		89/10

		65/7



		واكنش در گروه 3

		96/8

		92/7



		عملكرد در گروه 1

		72/7

		54/7



		عملكرد در گروه2

		43/10

		11/8



		عملكرد در گروه 3

		25/9

		63/7





    در شكل 1، تفاوت بين ميانگين​هاي واكنش به دوره آموزشي با توجه به توانايي شناختي بالا و پايين در سه گروه كاملاً محسوس است و اين تفاوت در گروه دوم (گروه آموزش با تشويق به خطا) از ساير گروه​ها بيشتر است.

    شكل 2، تفاوت بين ميانگين​هاي عملكرد پس از دوره آموزشي با توجه به توانايي شناختي بالا و پايين در سه گروه را به​طور محسوس نشان مي​دهد. اين تفاوت در گروه دوم (گروه آموزش با تشويق به خطا) از ساير گروه​ها بيشتر است.


[image: image1.jpg]-5
—— v, 3
_A—\"’a;;







شكل1- مقايسه ميانگين واكنش بين سه گروه با توانايي شناختي بالا و پايين
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شكل2- مقايسه ميانگين عملكرد بين سه گروه با توانايي شناختي بالا و پايين


    جدول 3 تعامل بين توانايي هاي شناختي با دو شيوه آموزشي و گروه كنترل بر واكنش كاركنان را نشان مي​دهد كه از طريق تحليل واريانس چندمتغيره و مجموعه​اي از رگرسيون​هاي تعديلي حاصل شده است. طبق نتایج ذکرشده در این جدول،       توانايي​هاي شناختي مي​تواند واكنش كاركنان را پيش​بيني كند. افراد با توانايي شناختي بالاتر نسبت به دوره​هاي آموزش، واكنش بالاتري دارند. 


جدول 3- تعامل بين توانايي​هاي شناختي و خوداثربخشي با دو شیوه آموزشی و گروه کنترل بر واكنش كاركنان


		

		B

		SEB

		t

		(

		R²∆

		R²



		توانايي​هاي شناختي

		**004/0

		001/0

		**96/3

		330/0

		21/0

		21/0



		متغير تصنعي كنترل

		**45/412

		65/104

		**94/3

		190/0

		010/0

		22/0



		متغير تصنعي اجتناب از خطا

		272/411

		24/527

		780/0

		18/0

		

		



		تعامل توانايي​هاي شناختي × كنترل

		004/0-

		002/0

		96/1-

		15/0-

		01/0

		230/0



		تعامل توانايي​هاي شناختي × اجتناب از خطا

		*004/0-

		001/0

		*59/3

		31/0-

		

		





01/0>**P       05/0>        *P

    بين توانايي​هاي شناختي با سه نوع مداخله آموزشي براي واكنش به آموزش، تعامل وجود دارد. به​عبارت ديگر برنامه​هاي آموزشي كه در آن تشويق به خطا وجود دارد با استقبال بيشتري 


از سوي افراد با توانايي شناختي بالاتر روبه​رو مي​شود. در حالي​كه افراد با توانايي شناختي پايين​تر معمولاً از دوره​هاي آموزشي استقبال مي​كنند كه در آن بر اجتناب از خطا تأكيد مي​شود.


جدول 4- تعامل بين توانايي​هاي شناختي با دو شيوه​ آموزشي و گروه کنترل بر عملكرد كاركنان


		

		B

		SEB

		t

		(

		R²∆

		R²



		توانايي​هاي شناختي

		*76/0

		26/0

		*93/2

		22/0

		*2/0

		*2/0



		متغير تصنعي كنترل

		*4/0

		15/0

		58/1

		05/0

		*01/0

		*21/0



		متغير تصنعي اجتناب از خطا

		31/0

		21/0

		53/1

		05/0

		

		



		تعامل توانايي​هاي شناختي × كنترل

		57/0

		36/0

		58/1

		13/0

		*01/0

		*22/0



		تعامل توانايي​هاي شناختي × اجتناب از خطا

		*3/1-

		57/0

		*26/2-

		12/1-

		

		





05/0>         *P

    جدول 4 نشان مي​دهد كه توانايي​هاي شناختي مي​تواند عملكرد كاركنان را پيش​بيني كند. افراد با توانايي شناختي بالاتر در دوره​هاي آموزشي عملكرد بالاتري دارند. بين توانايي​هاي شناختي با سه نوع مداخله آموزشي براي عملكرد پس از دوره آموزشي، تعامل وجود دارد. به​عبارت ديگر برنامه​هاي آموزشي كه 

در آن تشويق به خطا وجود دارد منجر به عملكرد بالاتري از سوي افراد با توانايي شناختي بالاتر مي​گردد. در حالي​كه افراد با توانايي شناختي پايين​تر معمولاً در دوره​هایي عملكرد بالاتري دارند كه در آن بر اجتناب از خطا تأكيد مي​شود.


بحث 


پژوهش حاضر تعامل توانايي​هاي شناختي با اثر تشويق به خطا در مقایسه با اجتناب از خطا را مورد بررسي قرار داد. در مداخله تشويق به خطا از آزمودني​ها خواسته شده بود كه كميت پاسخ​ها را افزايش دهند و نگران تناظر آن با ملاك​هاي صحت پاسخ​ها نباشند، به​عبارت ديگر، توجه به جاي كيفيت بر كميت پاسخ​ها است. اين ويژگي مترادف با پاسخ​هاي خلاق است كه مثلاً در روش بارش مغزی
، تمركز بر كميت پاسخ​ها است. به​عبارت ديگر، رويكرد تشويق به خطا سبب پاسخ​هاي خلاق بيشتر مي​گردد (محمدزاده، 1388). از طرف ديگر، در رويكرد تشويق به خطا عدم نگراني از صحت و درستي پاسخ​ها منجر به تعويق ارزيابي مي​گردد كه با كاهش اضطراب آزمودني، بر واكنش يادگيرندگان به آموزش تأثير مي​گذارد. در ادامه بحث و نتيجه​گيري به تأثير توانايي شناختي بر واكنش و سپس يادگيري آزمودنی​ها و سرانجام بر تعامل آن با مداخله​ها خواهيم پرداخت.


    نتايج نشان داد كه توانايي​هاي شناختي مي​تواند واكنش كاركنان را پيش​بيني كند. توانايي​هاي شناختي به اين علت كه اضطراب و خستگي كمتري را در يادگيرندگان موجب مي​شود، منجر به واكنش بهتر و خشنودي از آموزش مي​گردد. فردي كه داراي توانايي​هاي شناختي بالاتري مانند هوش، حافظه و از اين قبيل است، براي يادگيري نياز به تلاش ذهني و جسماني كمتري دارد و بنابراين هنگام يادگيري احساس خستگي كمتري خواهد كرد (بوركلتر، كلوگ، ساير و ريتزمن، 2010). همچنين توانايي شناختي بالاتر به اين علت كه احتمالاً باعث موفقيت فرد در آموزش​هاي پيشين شده است، اعتماد به نفس فرد را بالا مي​برد (ديل و گوتس، 1971؛ كلايتمن و استانكو، 2007). براي يك فرد با اعتماد به نفس بالا يادگيري​هاي تازه با اضطراب كمتري همراه خواهد بود (بكمن، بكمن و اليوت، 2009). كاهش خستگي و اضطراب باعث ايجاد احساس نيكو نسبت به دوره آموزش، مطالب در حال آموزش و يادگيري بهتر آموزه​ها مي​شود و در نتيجه واكنش بهتر به دوره آموزشي را در پي خواهد داشت زيرا فرد رضايت بيشتري از دوره، معلم و آموخته​ها احساس خواهد كرد (بوركلتر و همكاران، 2010).


    در مورد دوم يعني تأثير توانايي شناختي بر يادگيري​ها، ملاحظه گرديد كه توانايي​هاي شناختي در عملكرد يادگيرندگان نيز تفاوت ايجاد مي​كند. اين نوع توانايي​ها باعث مي​شود يادگيرندگان آموخته​هاي دوره آموزش را به محيط كار و عمل بياورند و در نتيجه عملكرد بهتري پس از دوره آموزش خواهند داشت. پژوهش​ها نشان مي​دهد كه توانايي​هاي ذهني و شناختي، يادگيري را در مراحل اوليه كسب مهارت، بالا مي​برد (چن و كليموسكي، 2007) و بنابراين دانش، مهارت و احساس اعتماد به نفس را در يادگيرنده افزايش مي​دهد. يادگيرنده با اعتماد به نفس بالا اعتماد بيشتري به خود براي انجام آموخته​ها در محيط واقعي كار دارد و به همين دليل است كه اين توانايي​ها، يكي از      مهم​ترين پيش​بين​هاي انتقال يادگيري به محيط كار محسوب مي​شود (كوزلوسكي، برآون، وسبين، كانون- بورز و سالاس، 2000). فراتحليل​ها نشان مي​دهد كه تفاوت​هاي فردي و شناختي بر پيامدهاي يادگيري و انتقال آن اثر بسيار دارد و توانايي ذهني بالاتر پيامدهاي بهتر و انتقال بيشتر را ايجاد     مي​كند (مانند؛ كالكيت، لپين و نو، 2000).


    همچنين نتايج نشان داد كه تعامل بين توانايي​هاي شناختي با دو نوع مداخله آموزشي براي واكنش و عملكرد پس از دوره، وجود دارد. به​عبارت ديگر برنامه​هاي آموزشي كه در آن تشويق به خطا وجود دارد منجر به واكنش بهتر و عملكرد بالاتري از سوي افراد با توانايي شناختي بالاتر نسبت به افراد با توانايي شناختي كمتر مي​شود. تشويق به خطا نوعي شيوه آموزشي است كه در آن يادگيرندگان اجازه دارند، خطا كنند. در اين شيوه آموزشي، يادگيرندگان به ايجاد پاسخ مي​پردازند بدون اين​كه از احتمال نادرست بودن آن و ارزشيابي منفي واهمه​اي داشته باشند. بنابراين با تشويق به خطا و تأخير انداختن ارزشيابي، اثرات هيجاني منفي آموزش مانند اضطراب و ترس كاهش مي​يابد و احساس مطلوبي نسبت به دوره آموزش و كل فرايند آموزش در يادگيرندگان ايجاد مي​شود (هيمبك، فرز و سوننتاگ، 2003). اين اثرات در افراد با توانايي​هاي شناختي بالاتر، بيشتر است زيرا به آنان اجازه مي​دهد كه بدون اضطراب از اين توانايي شناختي بهتر استفاده كنند. در واقع فرد داراي توانايي شناختي بالاتر در شرايط اضطراب و يا بازخورد منفي ناشي از پاسخ خطا، مقداري از نيروهاي شناختي خود را صرف برگرداندن عزت نفس از دست رفته مي​كند (كلوگر و دنيسي، 1996؛ رافتري و بيزر، 2009) و به اين دليل است كه در شرايط تشويق به خطا بهتر عمل مي​كند و احساس مطلوب​تري دارد اما اين شرايط در فرد داراي توانايي شناختي پايين تفاوتي ايجاد نمي​كند (لورنزت، سالاس و تاننبام، 2005). از طرف ديگر اگر يك موقعيت تشويق به خطا را يك موقعيت با ساختار پايين در نظر گرفته شود (ميشل، 1968)، موقعيت​هاي قوي (با ساختار بالا) موقعيت​هايي هستند كه در آن​ها قوانين و مقررات در مورد نحوه صحيح رفتار، روشن و واضح است. يك موقعيت ضعيف (ساختار پايين) فاقد اين خصوصيات است. بنابراين شيوه آموزشي كه تشويق به خطا مي​كند، يك موقعيت ضعيف را ایجاد می​کند. در موقعيت​هاي ضعيف افراد به احتمال بيشتر بر حسب ويژگي​هاي شخصيتي و تمايلات خود رفتار مي​كنند، زيرا نشانه​هاي كمتري در مورد رفتارهاي معقول وجود دارد (آرنولد، 2001). پژوهش​ها نشان مي​دهد كه افراد با توانايي بالاتر در موقعيت​هایي با ساختار پايين بهتر از افراد با توانايي​هاي كمتر ياد می​گيرند (روجلبرگ، 2007). در فراگيري به مفهوم سنتي، ارزشيابي بلافاصله پس از آموزش صورت     مي​پذيرفت، در حالي​كه در شيوه​هاي خلاق، ارزشيابي بايد به تعويق افتد تا نگراني از ارزشيابي، جسارت خطر كردن را از فراگيران نگيرد. فرد داراي مهارت​هاي شناختي بالاتر در يك شيوه آموزشي خلاق كه خطا را تشويق مي​كند به راحتي مي​تواند جوانب مختلف را بدون هر گونه ناراحتي از امكان ارزيابي منفي در نظر بگيرد و پاسخ​هاي بيشتري ايجاد كند. بنابراين اين فرد از دوره آموزش خشنودتر خواهد بود و با انتقال مهارت​هاي آموخته شده، عملكرد بهتري نيز خواهد داشت (استانلي و همكاران، 2002). طبق الگوي طراحي نظام​هاي آموزشي
(گلدشتاين، 1991)، نحوه​اي كه در آن آموزش به يادگيرندگان ارائه مي​گردد بر واكنش آنان و انتقال آموخته​ها به عمل، اثرگذار است. طبق اين الگو شيوه آموزش بايد متناسب با نيازها و توانمندي​هاي يادگيرندگان باشد تا نتايج بهينه به بار آورد (براون، 2001). آموزش تشويق به خطا به اين دليل كه باعث يادگيري فعال   مي​شود و مهارت​هاي يادگيرنده را از طريق اكتشاف بالا مي​برد، انتقال بهتر آموخته​ها را به دنبال دارد (برادفورد، 2002). اين نتايج با يافته​هاي تحقيقات قبلي موافق است، به عنوان مثال، بل و كوزلوسكي (2008) در مطالعه فرايندهاي شناختي، انگيزشي و عاطفي مداخله​گر در دوره​هاي آموزشي به اين نتيجه رسيدند كه يادگيري اكتشافي و رويارويي با خطا همراه با توانايي​هاي شناختي در يادگيري دوره آموزشي مؤثرند و بنابراين منجر به احساس رضايت بيشتر (واكنش) از دوره و عملي شدن آموخته​ها (عملكرد) مي​گردند. 


    در زمينه کاربردهای سازمانی پژوهش حاضر، پیشنهاداتی ارائه می​شود: اول، حمايت از پاسخ‌هاي جديدي كه در طول جلسات آموزش رخ مي‌دهد، بايد در سازمان وجود داشته باشد تا       راه​حل‌هاي و خلاق تشويق شوند. انتظارات بازده
 در متن نظريه‌هاي يادگيري اجتماعي باندورا (1986 و 1971) قرار دارد، بر اساس این نظریه و نتایج پژوهش حاضر، انتظار می​رود افراد دريابند كه سازمان در صورت وجود پاسخ‌هاي خلاق اما ناهماهنگ با ملاك‌هاي موجود در صورت اثرگذاری آن​ها در رشد سازمان به این پاسخ​ها و به فرد توجه خواهد كرد. دوم، به تعويق انداختن ارزشيابي در دوره​هاي آموزشي طبق مدل خلاقيت گيلفورد (1987) منجر به افزايش خلاقيت در سازمان شده و مي​تواند سازمان را از وجود شاغلاني نوآور و راهگشا بهره​مند سازد (روگرز، رگر و مك دونالد، 2002). بنابراين ارزشيابي با تأخير و ايجاد فرصت پاسخ بيشتر براي يادگيرندگان توصيه   مي​شود. سوم، در شيوه​هاي آموزش مبتني بر شايستگي، تأكيد بسيار بر توجه به نيازها و توانمندي​هاي فردي و ارائه آموزش در گام​هاي فردي شده است (نورتون، 2001). با توجه به اين موضوع كه توانايي​هاي شناختي ارزشيابي آموزشي را تحت​تأثير قرار   مي​دهد و بين افراد با توانايي شناختي بالا و پايين در زمينه تشويق به خطا تفاوت وجود دارد، مي​توان به فرض بالاتر بودن اين نوع توانايي​ها در مديران، دوره​هاي آموزشي با رويكرد تشويق به خطا را به​طور مجزا براي آنان به منظور افزايش شايستگي​ها در اين گروه اجرا نمود و براي سطوح پايين​تر سازمان از روش​هاي معمول استفاده کرد. چهارم، دو دسته پژوهش در ادامه تحقيق حاضر مي​تواند مورد نظر محققین قرار گيرد: اول، متغيرهايي كه تصور مي​شد به عنوان متغيرهاي تأثيرپذير، سبب نتايج اين تحقيق شده باشند مانند اضطراب كه در گروه مداخله تشويق به خطا به دليل عدم ترس از ارزشيابي پاسخ​ها وجود ندارد. با اين حال اين متغير به​طور مستقيم مورد سنجش قرار نگرفت كه پژوهشگران آتي مي​توانند در اين جهت عمل كنند. دوم،  مداخله​ها در پژوهش حاضر در كلاس​هاي دست نخورده و شكل سنتي انجام گرفت. نورتون (2001) پيشنهاد مي​كند كه در صنعت، كلاس​هاي مبتني بر شايستگي بايد طراحي شوند (زيرا در پژوهش حاضر افراد با توانايي شناختي بالاتر شايستگي بيشتري براي آموزش تشويق به خطا دارند) كه به صورت انفرادي
 و بر مبناي نيازهاي فردي
 باشند. در صورتي​كه در كلاس​هاي سنتي، گروهي و بر مبناي نيازهاي گروهي است كه پژوهشگران مي​توانند مداخله​ها را به صورت انفرادي نيز بررسي و اندازه اثر آن را با اندازه اثر در كلاس​هاي گروهي مقايسه نمايند. مهم​ترين تلويح اين پژوهش تغيير نقش سنتي آموزش است كه پاسخ​ها در محيط صنعت را به دو دسته صحيح و غلط       دسته​بندي مي​كند و چه بسا بسياري از پاسخ​ها كه در ابتدا غلط به نظر مي​رسند پاسخ​هاي خلاق و نويني براي حل مسایل صنعت عرضه كنند و به گفته آلبرت انیشتین "اگر خطا نكنيد، چيزي نخواهيد آموخت" (آلبرت انيشتين؛ به نقل از همداني، 1387).
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جدول 1- میانگین و انحراف�معیار نمره�های شرکت�کنندگان در مورد توانایی�های شناختی، واکنش به ارزشیابی آموزشی و عملکرد پس از آموزش



�

ميانگين�

انحراف�معيار�

پايايي�

n�

تعداد سؤالات�

�

توانايي�هاي شناختي�

44/32�

29/14�

92/0�
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1. Aptitude-Treatment Interaction (ATI)



1. big five personality traits  



1. Flanagan Industrial Test Battery (FITB)



2. General Aptitude Test Battery



3. U.S. Employment Service 



1. 360 degree performance appraisal



1. brain storming



1. Instructional System Design Model (ISD)



2. Outcome expectancy  



3. individual 



4. individual needs
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