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ABSTRACT 
The purpose of the study is to evaluate the effectiveness of in-service 
training courses in a government bank. This is a descriptive study which 
has employed a survey to complete the research process. Further, as to the 
objective of the study, this is an applied research. The purpose of the 
present study was to evaluate the effectiveness of Bank in-service training 
courses. The data were collected by questionnaires and analyzed based on 
the ROI model using one-sample t-test. Using a convenience sampling 
plan, 596 respondents completed the questionnaire. The results showed 
the participants’ relative satisfaction with the training courses. Some found 
the course content and presentation attractive and relevant to their job 
roles, and others stated that they are not satisfied enough with these 
courses. Still, another part of the results showed that there was not a 
significant change in the learning rate of the participants after the training 
courses, and their participation in the training courses did not result in a 
significant change in the learning rate. In addition, the results showed that 
despite the participants' criticisms about the courses and their relative 
satisfaction, they thought that these courses helped them solve some of 
their work problems and that the workflow in Bank was facilitated to some 
extent. In other words, the results indicated that these courses partially 
influenced the organization's work processes. 
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 چکیده

این . دولتی استبانک  در یک ضمن خدمت یهادوره یاثربخش یابیهدف از مطالعه حاضر ارز
. هست هدف کاربردی ازنظرو  ردیگیمپژوهش در زمره مطالعات توصیفی از نوع پیمایشی قرار 
ی آموزشی بانک هادورهکه در  هستجامعه آماری پژوهش شامل کلیه مدیران و کارکنان بانک 

ی هاداده و نفر به پرسشنامه پاسخ دادند 596ی در دسترس، ریگنمونه. با استفاده از اندداشتهشرکت 
شان ن جیا. نتشد لیتحلو با استفاده از آزمون میانگین یک جامعه  ROIمدل  مطابق با شدهیگردآور

ها دوره یها محتوااز آن یبرخدارند و  ینسب تیرضا یآموزش یهاکنندگان از دورهکه شرکت دهدیم
 از کهاند کرده اظهار گرید یو برخ دانندیخود م یشغل یهاها را جذاب و مرتبط با نقشو ارائه آن

 یریادگی زانیم که دهدیم نشان جیاز نتا یگریبخش د ندارند. یکاف تیرضاها دوره نیا
 ارکتمش و است نکرده رییتغ یمعنادارصورت به یآموزش یهادوره یبرگزار از بعدکنندگان شرکت

علاوه  .است نشدهکنندگان شرکت یریادگی زانیم در یتوجهقابل رییتغ باعث یآموزش یهادوره در
ها فکر ها، آنآن ینسب تیها و رضاکنندگان از دورهانتقاد شرکت رغمینشان داد که عل جینتا ن،یبر ا
ها کمک کرده و گردش کار در بانک تا آن یاز مشکلات کار یها به رفع برخدوره نیکه ا کردندیم

بر  یها تا حددوره نیاز آن است که ا یحاک جینتا گر،یدعبارتشده است. به لیتسه یحدود
 گذاشته است. ریسازمان تأث یکار یندهایفرآ
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 مقدمه

امر توافق دارند که  نیها بر اها و سازمانشرکت عموم امروزه
به اهداف  یابیدر جهت دست تیقموف یرهایاز مس یکی

و  تهسیکار شا یروین توسعه و تیترب ن،یموردنظر خود تأم
 درگرو عملکرد راشکست سازمان  ای تیموفق و است یاحرفه

 ییزابس ریو بهبود عملکرد کارکنان تأث دانندیم یانسان یروین
. از (Al Karim, 2019 ) کندیم جادیا سازمان کی تیموفق در
 راتییو سرعت تغ نینو یهایر فناورباوجود ظهو یطرف

جهت عملکرد و اهداف سازمان هم دچار نوسانات  ،یاجتماع
ار ک یرویبتواند ن دیبا یقاعدتاً هر سازمان ودائم شده است 

 طیمح یدائم ساناتو نو راتییتغ نیخود را با سرعت ا
 ازمگر  شودیانجام نم امر نی. ادینما میوکار آماده و تنظکسب
 ,Nguyen) یانسان یروین وستهیم و پوآموزش مدا ریمس

 توانیرا م یصنعت ایکمتر سازمان  گرید هلذا امروز ؛(2020
کارکنان  یآموزش( بر رو قی)از طر یگذارهیکه از سرما افتی

ینکته واقف م نیها به اسازمان نیچراکه ا .خود غافل باشد
 ،یآورها امکان رقابت، نوکه آموزش و توسعه به آن باشند
توجه  نیبنابرا؛ دهدیبه اهداف را م یابیخدمت و دست د،یتول

 یهانهیآموزش مداوم کارکنان باوجود هز یبه آموزش و حت
اشت نکته توجه د نیبه ا دیبا گرید یآور است. از طرفالزام ادیز

ا هسازمانباشد و  زیآمتیموفق تواندیالزاماً نم یآموزش هرکه 
 یهادوره ریتأث وعملکرد  یبر چگونگ دیها باو شرکت

 دیها باداشته باشند. آن یکارکنان خودآگاه یرو بر یآموزش
 یآموزش یهادورهاحساس کارکنان نسبت به  یاز درک و حت

 ییهامؤلفه و باشند آگاه شودیها ارائه مکه به آن یاو توسعه
 درک شودیم راها آموزش گونهنیازا تیرضا شیباعث افزا که
ازنظر  ی. از طرف(Schmidt, 2007) ندینما اعمال و

antonacopoulou (2000) یسازمانهمچون فرهنگ یعوامل، 
 بر  یشغل عیترف محدود هایفرصت و یعال رانینگرش مد

 تأثیرگذار اریبس کارکنان یهادانش و هامهارت شیافزا  یرو
 رانیمد و کارکنان یبرا متفاوت یآموزش یهاو لذا دوره هستند
 تواندیها مآن یهایمندعلاقه و فیوظا یمبنا برها  سازمان

 و رشد عوامل بالا شود. شیباعث افزا

                                                                                                                                                                                                            
1. human resources development 

Indradevi )(2010 گونهنیرا ا 1یتوسعه منابع انسان 
د بهبو یبرا یتوسعه منابع انسان یها: برنامهکندیم فیتعر
طور تا کارکنان به شوندیو اجرا م یکارکنان طراح یهاتیقابل

مؤثر عمل کنند و انتظارات عملکرد را برآورده سازند. در رابطه 
اما  است هآمد یمختلف فیتعار یانسان منابع توسعه یستیبا چ
 عیبه حوزه وس (HRD) یتوسعه منابع انسان یصورت کلبه

دانش،  شیافزا یها براآموزش و توسعه که توسط سازمان
ی، اطلاق مشودیکارکنان خود ارائه م یهاییو توانا هامهارت
 یو سازمان یگروه ،یفرد هایمهارت یبه ارتقا و شود
 یروان ،یاحرفه یهایمنظور توسعه دانش و توسعه توانمندبه

. لازم به ذکر است (Swanson, 2022شود )یم منجر یو شخص
ز زمان ا یتوسعه منابع انسان ندیها، فرآاز سازمان یاریکه در بس
 مدت تمام در و شودیم آغاز دیجد کارمند کیاستخدام 

 کارمندان از یاریبس .ابدییم ادامه سازمان در کارمند آن یتصد
 شوندیم سازمان کی وارد تجربه و مهارت هیاول سطح با تنها
 ؤثرمطور به را خود فیوظا بتوانند تا نندیبب آموزش دیبا و

 خود سازمان آن خاصبافرهنگ  مداومصورت به و دهند انجام
 .(Swanson, 2022کنند ) منطبق را

 شرکت کی در یآموزش هایفعالیتبه  آموزش و توسعه
 ارائه و کارکنان هایمهارت و دانش یارتقا یبرا که سازمان ای

 فیوظا بهتر انجام نحوه مورد در ییهادستورالعمل و اطلاعات
 و یشیقرچنانکه ازنظر  .شودیاطلاق م کنندیم تیفعال خاص

و  هامهارتبهبود  یآموزش  و توسعه برا (1401) همکاران
Bernardinoازنظر  و  کندیم تلاش سازمان کیدانش کارکنان 

 

 و نگرش مثبت تیخلاق زه،یآموزش و توسعه بر انگ (2020)
 یکیآموزش و توسعه   رسدی. به نظر مگذاردیم ریتأث یشغل
 نیکارکنان باشد. ا یگذارارزش یبرا رهایمس نیتریاصل از
سازمان  اندازه رشدبه رانیکه مد دهدیها نشان مبه آن  ریمس
و رشد سازمان  دهندیم تیشرکت به رشد کارکنان هم اهم  ای

و  دانندیخود م یروهایو  شرکت خود را در گروه رشد ن
 مراقبت از سازمان خواهد بود. یها به معنامراقبت از آن

 کمک به یخاص برا یعنوان چارچوبتوسعه به یهابرنامه
 یها و رفتارهانگرش، دانش، هامهارتتوسعه  یکارکنان برا

 یبرا خود یهاییتوانا بهبود جهیو درنت یاو حرفه یشخص
 شوندیدر سازمان در نظر گرفته م خاص، فهیوظ کی انجام
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(Karim et al., 2019). ها از  سازمان یاریبس حالنیدرع
آموزش و توسعه، کارکنان خود را  قیتا از طر کنندیتلاش م

 یآماده کنند به طبع آموزش و توسعه حت ندهیآ یهاچالش یبرا
مورد  راتییدر جهت  تغ رانهیشگیگام پ کیعنوان به

خصوص به ند؛یآیدر صنعت به شمار م رمنتظرهیانتظار/غ
به  یآن یدسترس  ریطور مداوم تحت تأثامروزه که  روندها به

داشتن هستند، آماده نگه رییاطلاعات  در حال تکامل و  تغ
 .رسدیبه نظر م یکارکنان و کارشناسان کاملاً منطق

 & Inayat) متعدد قاتیتحق جینتا یصورت کلبه

Jahanzeb Khan, 2021 ؛Jehanzeb & Mohanty, 2018 ؛
Ocen et al., 2017 ؛Varma, 2017) آموزش  که دهدیم نشان

انگیزشی و ارتقاء احساس رضایت  و توسعه، با ایجاد تأثیرات
همچنین منجر به کاهش  فرایندشغلی کارکنان همراه است. این 

شود. علاوه بر این، کیفیت جایی کارکنان مینرخ جابه
ی بر و نتیجتاً تأثیر مثبت افتهیفرآیندهای شغلی نیز بهبود

تا  شودیو توسعه سبب م آموزش .سودآوری مالی دارد
 دیجد یهاروش هایفناور تیها از ظرفها و سازمانشرکت

در  یمنجر به نوآورمسئله  نیاستفاده کنند که خود هم
 ترشیکه پ طورهمان و محصولات خواهد شد. هایاستراتژ
 یو روش دهدیم شیرا افزا ییآموزش و توسعه کارا شد، اشاره

 .کندیم جادیمحوله ا فیانجام وظا یبرا کیستماتیس
و  یصرف زمان، انرژ ازمندیآموزش و توسعه ن یاما اجرا

 یذارگهیسرما ایآ که بدانند دیها بابالا است. سازمان یهانهیهز
 یابیبه ارز دیلذا با .ریخ ای شودیم نهیهزطور مؤثر ها بهآن

 یبررس قیکار از طر نیمستمر آموزش و توسعه بپردازند و ا
شرکت  یآموزش یهاکه در دوره یرفتار و عملکرد کارکنان

. درواقع  (1401 ی،الله کرم و یزارع)است ریپذاند، امکانکرده
 یجنبه برنامه آموزش نیتریآموزش و توسعه ضرور یابیارز

و توسعه  یآموزش یازهاین ییکه  با شناسا رودیبه شمار م
 ,Gopal) رسدیم انیبه پا یآموزش یابیو با ارز شودیشروع م

 یقادر به اجرا رانیفراگ ایکه آ دهدینشان م حالنیدرع .(2008
 ,Nagar) ریخ ایخود در محل کار هستند  دیجد یهایریادگی

 با یابیارزش Bramley and Newby (1984)ازنظر  .(2009

                                                                                                                                                                                                            
1. reaction 

2. learning 

3. application and implementation 

 صورتمداخله (  ق،یتحق ،کنترل ،د) بازخور یاصل هدف چهار
  .ردیپذیم

 :ازاند عبارت یآموزش یابیارزش اهداف گرید
کنندگان شرکت یازهاین اساسبر  یبرنامه آموزش ایآ نکهیا نییتع -

 است. شدهمیتنظ
 موردنظر یاهداف آموزش تحقق نییتع -
 یو برنامه بالندگ یآموزش دورهعناصر مختلف  ییکارا نییتع -

 ط،یامکانات و مح ،یآموزشکمک یمثال، محتواها، ابزارها ی)برا
 (رهیمعلم و غ هایویژگیبرنامه، سبک ارائه،  یبندزمان

( یالاحتم یهاکننده)تعداد و نوع شرکت یچه کس نکهیا نییتع -
 شرکت کند. یدر برنامه آت دیبا
 شرفتیپ نیکمتر ای نیشتریها بکنندهکدام شرکت نکهیا یابیارز -

 خاص داشتند. یهارا در برنامه
یم مشخص یبه عبارت شودیم یبررس یریادگیانتقال  زانیم -

 در شغل فرد کاربرد دارند. زانیها به چه مکه آموخته شود

 یوزشبرنامه آم کیکه  یزمان پس،یلیبه گفته دکتر جک ف
 جادیسطح ا نیرا در چند ریاز تأث یارهیزنج دی، باشودیاجرا م

و به  شودیشروع م شدهیزیرو اقدام برنامه تیضاکند که از ر
ROI شودیختم م (Phillips, 1991)دیبا ریتأث از یارهی. زنج 
)سطح  شدهآموخته دانش و هامهارتعنوان به سطوح قیطر از
ح )سط یتجار ریتأث جادیا یبرا( 3)سطح  کار در و دهد رخ( 2
در هر سطح انجام نشود، در  هایریگ. اگر اندازهشود عمالا( 4
ه واقعاً آمددستوکار بهکسب جینتا نکهیا یریگجهینت انیپا

 اگر گر،ید ی، دشوار است. از سواندجادشدهیتوسط برنامه ا
ROI دیبا ابیمنتج شود، ارز یآموزش یگذارهیاز سرما یمنف 

ته شده شکس رهیزنج )ها( دروندیدهد که کدام پ صیبتواند تشخ
 ای(، 2 اند )سطحنگرفته ادیکنندگان مثال، شرکتعنواناست به

 کار محل در دیجد یریادگی زیآمتیموفق اعمال به قادرها آن
 .(Choudhury & Sharma, 2019) نبودند( 3)سطح 
، 2یریادگ، ی1واکنش مرحله 5 شامل پسیلیجک ف  ROIمدل

 است 5یگذارهیبازگشت سرماو  4ریتأث، 3یسازادهیکاربرد و پ
(Phillips, 1991, 1997, 2012.) 

 یآموزش رانیمد پس،یلیف یروش آر او آ در ،سطح اول
درباره  ییهاداده یآورجمع یکوتاه برا یهایسنجازنظر

. درواقع کنندیکنندگان به آموزش استفاده مواکنش شرکت

4. impact 

5. return on investment 
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 نی. اشودیم دهیشکننده از دوره برگزارشده سنج تیرضا
 یاه. دادهستیمتفاوت ن یلیخ کیمرحله با مدل کرک پاتر

 یدهنده منسجم بودن استراتژسطح نشان نیمثبت در ا
 یادگیری و توسعه شما است.

 کنندگانکه شرکت یو دانش هامهارت یابیبر ارز ،سطح دوم
 یفایها، ا. تستشودیاند، تمرکز مدر طول آموزش آموخته

 ازجمله هامهارت نیو تمر یگروه یابیارز ،یسازهینقش، شب
. شوندیاستفاده م یریادگی یابیارز یهستند که برا ییابزارها

طالب کنندگان مشرکت نکهیاز ا نانیاطم یبرا یریادگی یابیارز
چگونه از آن استفاده کنند، مهم  دانندیاند و مجذب کرده را

 که دهدینم نشان 2 سطح در مثبت یابیاست. ارز
 ار خود یهاآموخته کار، به بازگشت از پسکنندگان شرکت
 .کرد خواهند اعمال

کننده در رفتار شرکت راتییتغ ،یشغل یهابرنامه ،سطح سوم
مختلف  ی. ابزارهاکندیم یریگرا پس از بازگشت به کار اندازه

شامل مشاهده، مصاحبه، ارسال  3سطح  یبرا یابیارز
 یابیکارآموز و خودارز ردستانیز ایپرسشنامه به سرپرست 

 کننده با استفاده از پرسشنامه است.شرکت
 آمدهدستبه شغل در یواقع جینتا یریگبر اندازه ،سطح چهارم

شود. می داده اهمیت آموزش درکنندگان از حضور شرکت پس
 و هانهیهز زمان، ت،یفیک ،یخروج شامل 4 سطح یارهایمع

 را رندهیادگی تنها که 3 سطح. برخلاف است یمشتر تیرضا
عنوان به رانیفراگ به 4 سطح رد،یگیم نظر در یفردصورت به
 بر آموزش چگونه که کندیم یابیارز و کندیم نگاه کل کی
 .است گذاشته ریتأث سازمان یدیکل عملکرد یارهایمع

 قدمکیرا  4سطح  یابی، ارزهی، بازگشت سرماپنجمسطح 
را  برنامه یپول یایسطح، مزا نیدر ا یریگ. اندازهبردیجلوتر م
معمولًا  ROI. کندیم سهیبرنامه مقا یکامل اجرا یهانهیبا هز
 .شودیم انیدرصد ب ایبه سود  نهیصورت نسبت هزبه

 یاثربخش یابیدرک و ارز ،ییمطالعه حاضر شناسا ازهدف  لذا
سطح  4آموزش ضمن خدمت بانک بر اساس  یهادوره

 وت اس ی( مدل آر او آریو تأث یریکارگبه ،یریادگی)واکنش، 

 :ازاند عبارت پژوهشسؤالات 
 چگونه یآموزش یهادوره درکنندگان شرکت تیرضا زانیم. 1

 است؟ بوده
 زا بعدکنندگان شرکت یریادگی زانیم در یراتییچه تغ. 2

 است؟ جادشدهیا یآموزش یهادوره یبرگزار
 .ٴ در نحوه یآموزش ◌ٴ دوره یپس از برگزار یراتییچه تغ. 3

 است؟ جادشدهیکنندگان اشرکت یشغل فیانجام وظا
 سازمان چگونه است؟ یبر رو یهادوره یبرگزار راتی. تأث4

 پژوهش نهیشیپ

 یواکاو» عنوان تحت یپژوهش در( 1398همکاران ) و دانا
 یهابانک یآموزش یهادوره یابیارزش در موجود تیوضع

 یهاروش از یبیترک از استفاده نمودعنوان « کشور یخصوص
 انجام در تواندیم یستمیس و مدار هدف یابیارزش

 در موجود یآموزش تیوضع از بهتر و ترقیدق یهاقضاوت
 .دینما یانیشا کمکها بانک

و  ییباهدف شناسا یپژوهش( 1394) یزاده و آقاجانمختار 
نظام آموزش کارکنان در سازمان  یهاینارسائ یبندتیاولو
 نیترشینشان داد که ب هاافتهی. دادند انجام تهران شهر یاتیمال

است  یآموزش یهادوره یمربوط به مرحله اجرا یینارسا
 عامل ،یازسنجیمربوط به مرحله ن یهاینارسائ نیدر ب نیهمچن
 سازمان رانیمد و کارکنان از ینظرخواه به یناکاف توجه
 نیب در. بود خود شغل به مربوط یآموزش یازهاین ◌  درباره
 ردمو در یناکاف تعهد یزیرمربوط به مرحله برنامه یهاینارسائ

 خود به را وزن نیشتریب سازمان در یانسان یروین آموزش
 یمرحله اجرا تناسب ناکاف یهاینارسائ نیب در داد اختصاص

 ییبالا تیاهم از یریادگیبا اهداف  یآموزش یهاروش نیب
 نامشخص یابیمرحله ارز یهاینارسائ نیب و بوده برخوردار

 یلگوا نبودن لیدل به کارکنان آموزش یامدهایپ و جینتا بودن
 خود به را وزن نیشتریب یآموزش یهادوره مناسب یابیارز

 .است داده اختصاص

 روش

 ،استاین تحقیق از حیث هدف از نوع تحقیقات کاربردی 
ی آموزشی یک بانک دولتی با هادورهدنبال ارزشیابی  رابهیز
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است و بر کاربرد و آزمون مدل مذکور  ROIی از مدل ریگبهره
، این علاوهبهدارد.  تأکیددر یک صنعت خاص )بانکداری( 

ی از نوع پیمایش، توصیفی هادادهنحوه گردآوری  ازنظرتحقیق 
. با عنایت به اینکه مطالعه حاضر تلاش دارد تا در یک است

ی آموزشی در یک هادورهبازه زمانی کوتاه نسبت به ارزیابی 
بانک دولتی بپردازد، لذا از نوع تحقیقات پیمایشی مقطعی به 

ی برگرفته از اپرسشنامه، هاداده. ابزار گردآوری رودیمشمار 
، یادگیری، هاواکنش) ROIچارچوب مدل  ادبیات تحقیق و در

 ی آموزشیهادوره( برای ارزیابی ریتأثی و سازادهیپکاربرد 
پرسشنامه از نوع بسته و از طیف پنج  سؤالاتبانک بود. 

 ندهریدربرگ درمجموع. این پرسشنامه استای لیکرت گزینه
 بود. ROIپرسش برای مدل  14

 .1 جدول

 گیری متغیرهای پژوهشبرای اندازه شدهگرفتههای در نظر مقیاس

 آلفا مقیاس سؤالات منبع متغیر مدل
ROI رضایت/واکنش Grohmann and Kauffeld (2013) 4 79/0 یانقطهلیکرتی پنج  سؤال 

 84/0 یانقطهلیکرتی پنج  سؤال 3 یادگیری

 75/0 یانقطهلیکرتی پنج  سؤال 2 کاربرد
 81/0 یانقطهلیکرتی پنج  سؤال 5 گذاریتأثیر

اعتبار محتوای این پرسشنامه توسط سه نفر از خبرگان 
ابلیت ی قریگاندازهقرار گرفت.  تأییدی و موردبررسدانشگاهی 

 SPSS افزارنرماعتماد، از روش آلفای کرونباخ و با استفاده از 
 30انجام گرفت. برای این منظور یک نمونه اولیه شامل 

از  آمدهدستبهی هادادهپرسشنامه توزیع و سپس با استفاده از 
میزان ضریب اعتماد با  SPSS22 افزارنرماین پرسشنامه و 

ه شد )جدول فوق را ببینید(. در روش آلفای کرونباخ محاسب
این تحقیق، جامعه آماری شامل کلیه مدیران و کارکنان یک 

ی آموزشی این بانک شرکت هادورهکه در  استبانک دولتی 
 مورداستفادهی که در این پژوهش ریگنمونه. روش اندداشته

ی در دسترس است که برای این ریگنمونهاست،  قرارگرفته
 صورتبهبه دو صورت حضوری و نیز  هاپرسشنامهمنظور 

الکترونیکی از طریق سامانه اداری بانک برای کارشناسان این 
درخواست شد که پرسشنامه  هاآنو از  شدهارسالبانک 

کامل  طوربهپرسشنامه  596 تیدرنهاپژوهش را تکمیل کنند. 
ی آماری در این پژوهش هالیتحلتکمیل گشته و مبنای انجام 

در این  شدهیآورجمعی اداده لیوتحلهیتجزبرای قرار گرفت. 
سطح از آمار تحلیلی به دو صورت آمار توصیفی و استنباطی 
استفاده شد. در ابتدا با استفاده از آمار توصیفی، شناختی از 

ل حاص دهندگانپاسخجمعیت شناختی  هایویژگیوضعیت و 

، ROI ی آموزشی با استفاده از مدلهادورهی ابیارزشد. برای 
از آزمون میانگین یک جامعه، بهره گرفته شد. از آزمون میانگین 
یک جامعه برای مقایسه میانگین متغیرها در یک جامعه با 

. در این آزمون، فرضیه شودیم استاندارد خاص استفاده
 αدر مورد میانگین جامعه در سطح خطای  شدهمطرح

از حد معینی  . اگر میانگین هر متغیرردیگیم ی قرارموردبررس
 .شودیمتلقی  مؤثر موردنظربیشتر باشد، آن متغیر در پدیده 

جامعه جهت بررسی وضعیت  کی نیانگیمآزمون  نجایادر 
ی و سازادهیپ، یادگیری، کاربرد هاواکنش) ROIابعاد مدل 

 فادهمورداستی آموزشی در بانک هادوره( برای اثربخشی ریتأث
 است. قرارگرفته

 هاافتهی

نفر است که  596 انیگوتعداد کل پاسخ ینمونه موردبررسدر 
نفر،  174را مردان و  %8/70نفر، معادل  422از این تعداد، 

تعداد  ن،ی؛ بنابرادهندیرا زنان تشکیل م %2/29معادل 
. باشندیبرخوردار م تیدهندگان مرد نسبت به زن از اکثرپاسخ

نفر(  293دل با )معا %2/49دهندگان، ازنظر پراکندگی سن پاسخ
 40تا  31نفر( بین  253)معادل با  %4/42سال،  50تا  41بین 
)معادل  %3/2سال و  60تا  51نفر(  36)معادل با  %0/6سال، 
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معادل  %5/44. باشندیسال م 30تا  25سن  ینفر( دارا 14با 
معادل با  %4/38ارشد،  یمدرک کارشناس ینفر دارا 265با 

نفر  99معادل با  %6/16 ،یناسمدرک کارش ینفر دارا 229
مدرک  ینفر دارا 3معادل با  %5/0 زیو ن یمدرک دکتر یدارا
 درکنندگان مشارکت نیشتری. درواقع، بباشندیم پلمید

 یکارشناس و ارشد یکارشناس مدارک یدارا یآموزش یهادوره
 یهاکنندگان در دورهاز مشارکت ینفر 596نمونه  در. بودند
 20تا  11 نینفر ب 264معادل با  %3/44 ،یموردبررس یآموزش
معادل  %0/25سال،  20از  شترینفر ب 162معادل با  %2/27سال، 

نفر کمتر  21معادل با  %5/3 زیسال و ن 10تا  5 نینفر ب 149با 
 یمین به کی. درواقع، نزدباشندیسابقه کار م یسال دارا 5از 
 یکار بقهسا یدارا یآموزش یهادوره درکنندگان مشارکت از
 .بودند سال 20 تا 11 نیب

پژوهش از آزمون میانگین  یهابه سؤال ییبرای پاسخگو
 یهاپاسخ نیانگییک جامعه استفاده شد. اگر م

 از کی هر خصوص در ینظرسنج درکنندگان مشارکت

 نیا باشد، 3 از بالاتر پژوهش یهاسؤال در موجود یرهایمتغ
 ت.اس مثبت پژوهش یهاسؤال به پاسخ که است یمعن بدان

 یهاکنندگان در دورهشرکت تیرضا زانیسؤال اول: م
 چگونه بوده است؟ یآموزش

 شامل یپراکندگ یهاو شاخص نیانگیمقدار م 2در جدول 
به  مربوط یهاهیگو یتمام یبرا راتییو دامنه تغ اریانحراف مع

افزار از نرم حاصل یشده است. خروجسؤال اول پژوهش ارائه
SPSS هیگو یدر ادامه آمده است. مقدار انحراف استاندارد برا

 454/1 و 362/1 نیب/واکنش تیرضا ریمتغ به مربوط یها
 هر یهاهیگو ازیامت که معناست نیبد که استآمده دستبه

 فاصله نیانگیم از 454/1 و 362/1 نیب متوسط،طور به پاسخگو
 رد استاندارد انحراف مقدار بودن ادیز ای کممعمولاً  البته. دارد
 دایپ یمختلف است که معن یهاتیجمع ایها گروه نیب سهیمقا
 5تا  4 نیب راتیی. دامنه تغشودینم یابیارز ییتنهاو به کندیم

 از ازیامت نیشتریب نیاختلاف ب دهدیقرار دارد که نشان م
 ریمتغ یهاهیگو بهشده داده صیتخص ازیامت نیکمتر
 .است 5 و 4/واکنش تیرضا

 .2جدول 

 پژوهش اولسؤال  یهاهیگو یبرا نیانگیو م یپراکندگ یهاشاخص

 نیانگیم راتییتغ دامنه اریمع انحراف هیگو ریمتغ
 94/2 4 390/1 برمیم لذت اریبس شد برگزاردر بانک  که ییهاآموزش از من /واکنشتیرضا

 84/2 4 362/1 .است ماندهیباق من حافظه دربانک ی هادوره وها آموزش از یاریبس
 90/2 5 454/1 .هستند دیمف اریبس من کار یبرا یآموزش یهادوره
 80/2 4 411/1 .شومیم یراض عملکردم از شتریب ،یآموزش یهادوره گذراندن از پس

 یکه میانگین پاسخ به سؤالات برا دهدیم نشان ریجدول ز
معادل با  t، مقدار 8683/2پاسخ به سؤال اول پژوهش برابر با 

است. چون این  017/0و سطح معناداری برابر با  -397/2
است، بنابراین  05/0مقدار کمتر از مقدار آلفا در سطح خطای 

؛ (= P 017/0 >05/0) شودیم تأییدپژوهش  یآمار هیفرض
 ینسب تیاز رضا یآموزش یهاکنندگان در دورهیعنی شرکت

 .ستیچندان بالا ن تیرضا زانیم نیا امابرخوردار بودند؛ 

 .3جدول 

 سؤال اول پژوهش ینتایج آزمون میانگین یک جامعه برا

 معناداری سطح t استاندارد خطای میانگین استاندارد انحراف نمونه میانگین 

 017/0 -397/2 05495/0 34158/1 8683/2 /واکنشتیرضا
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 بعدان کنندگشرکت یریادگی زانیم در یراتییسؤال دوم: چه تغ
 است؟ جادشدهیا یآموزش یهادوره یبرگزار از

 اریانحراف مع یهاو شاخص نیانگیمقدار م ریدر جدول ز
مربوط به سؤال دوم  هایگویه یتمام یبرا راتییو دامنه تغ

که مقدار انحراف  شودیشده است. مشاهده مپژوهش ارائه
 292/1 نیب یریادگی ریمربوط به متغ هایگویه یاستاندارد برا

 ازیمعناست که امت نیآمده است که بددستبه 459/1و 

از  459/1و  292/1 نیطور متوسط، بهر پاسخگو به هایگویه
یقرار دارد که نشان م 4 راتییفاصله دارد. دامنه تغ نیانگیم

 صیخصت ازیامت نیکمتر از ازیامت نیشتریب نیاختلاف ب دهد
 نیانگیبر اساس م .است 4 یریادگی ریمتغ هایگویه بهشده داده
کنندگان که مشارکت افتیدر توانیم هیها به هر گوپاسخ

یلدانش و اطلاعات شغ ای یشغل شرفتیدر پ یچندان راتییتغ
 اند.را احساس نکرده شان

 .4جدول 

 پژوهش دومسؤال  یبرا نیانگیو م یپراکندگ یهاشاخص
 نیانگیم راتییتغ دامنه اریمع انحراف هیگو ریمتغ

 02/3 4 459/1 است دیمف اریبس من یشغل شرفتیپ یبرا یآموزش یهادوره در شرکت یریادگی
 79/2 4 308/1 است افتهیشیافزا اطلاعاتم و دانش یتوجهقابل طرز به یآموزش یهادوره یبرگزار از بعد
 95/2 4 292/1 آموزمیم یادیز نکات یآموزش یهادوره در

 پاسخ به سؤال دوم پژوهش یمیانگین پاسخ به سؤالات برا
و سطح معناداری  -475/1معادل با  t، مقدار 9217/2برابر با 
 در آلفا مقدار از شتریاست. چون این مقدار ب 141/0برابر با 
پژوهش رد  یآمار هیاست، بنابراین فرض 05/0 خطای سطح

کنندگان معتقد ؛ یعنی شرکت(= P 141/0 <05/0) شودیم
عد از ها بآن یریادگی زانیدر م یتوجهقابل راتییاند که تغبوده

 نشده است. جادیا یآموزش یهادوره یبرگزار

 .5جدول 

 سؤال دوم پژوهش ینتایج آزمون میانگین یک جامعه برا
 معناداری سطح t استاندارد خطای میانگین استاندارد انحراف نمونه میانگین 

 141/0 -475/1 05310/0 29634/1 9217/2 یریادگی

ر د یدوره آموزش یپس از برگزار یراتییسؤال سوم: چه تغ
 است؟ جادشدهیکنندگان اشرکت یشغل فینحوه انجام وظا

که  دهدیکاربرد نشان م ریمتغ هایگویه نیانگیبه م ینگاه
 فیاند در انجام وظانتوانسته یکنندگان در نظرسنجمشارکت

 یآموزش یهاشده در دورهخود از مطالب و دانش ارائه یشغل
 .ندینما یاستفاده اثربخش

 .6جدول 

 پژوهش سومسؤال  یبرا نیانگیو م یپراکندگ یهاشاخص
 نیانگیم راتییتغ دامنه اریمع انحراف هیگو ریمتغ

ام آورده دست به یآموزش یهادوره در که یدانش از اغلب خود یشغل فیوظا انجام در کاربرد
 کنمیم استفاده

444/1 4 75/2 

 83/2 4 417/1 ببرم کار به خود روزمره کارهای در را یآموزش مطالب توانمیم تیموفق با من
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 یکه میانگین پاسخ به سؤالات برا دهدیم نشان ریجدول ز
معادل با  t، مقدار 7903/2پاسخ به سؤال سوم پژوهش برابر با 

است. چون این  000/0و سطح معناداری برابر با  -05674/3
است، بنابراین  05/0مقدار کمتر از مقدار آلفا در سطح خطای 

؛ (= P 000/0 >05/0) شودیم دیپژوهش تائ یآمار هیفرض
دوره  یاند که پس از برگزارکنندگان معتقد بودهتیعنی شرک

سازمان  یشغل فیرا در نحوه انجام وظا یراتییتغ ،یآموزش
 اند.خود تجربه کرده

 .7جدول 

 سؤال سوم پژوهش ینتایج آزمون میانگین یک جامعه برا
 معناداری سطح t استاندارد خطای میانگین استاندارد انحراف نمونه میانگین 

 000/0 -696/3 05674/0 38527/1 7903/2 کاربرد

 سازمان یرو بر یهادوره یبرگزار راتیسؤال چهارم: تأث
 است؟ چگونه

 اریانحراف مع یهاو شاخص نیانگیمقدار م ریدر جدول ز
مربوط به سؤال چهارم  هایگویه یتمام یبرا راتییو دامنه تغ

 هایگویه یشده است. لازم به ذکر است براپژوهش ارائه
 لیصورت معکوس بود و در زمان تحلها بهدار )*( سؤالستاره

ها استفاده داده یسازکسانیجهت  Recodeاز دستور  ،یآمار
ینشان م یرگذاریتأث ریمتغ هایگویه نیانگیبه م ی. نگاهدیگرد
 هایگویه)مثل  نیانگیبالاتر از م ازیامت یدارا یکه برخ دهد

 نیانگیاز م ترنییپا ازیامت یدارا گرید یدوم و چهارم( و برخ
 هستند. نیانگیبه م کینزد ای

 .8جدول 

 پژوهش چهارمسؤال  یبرا نیانگیو م یپراکندگ یهاشاخص
 نیانگیم راتییتغ دامنه اریمع انحراف هیگو ریمتغ
 80/2 4 340/1 تاس کرده لیتسهدر بانک  را کار گردش ،یآموزش یمحتوا از استفاده که رسدیم نظرم به ،درمجموع یرگذاریتأث

 08/3 4 208/1 *ستندین دیمف من یبرامعمولاً  یآموزش یهادوره
 72/2 5 351/1 است شده بهتر یآموزش یهادوره لیدل بهبانک  یجوسازمان من نظر بهدرمجموع 
 78/2 4 338/1 است افتهیبهبود یآموزش یمحتوا از استفاده با من یشغل عملکرد
 09/3 4 204/1 *است نکرده من یکارمسائل  حل به یکمک یآموزش یهادوره یمحتوا

پاسخ به سؤال چهارم  یمیانگین پاسخ به سؤالات برا
و سطح  -218/2معادل با  t، مقدار 8946/2پژوهش برابر با 
است. چون این مقدار کمتر از مقدار  027/0معناداری برابر با 

 یآمار هیفرضاست، بنابراین  05/0آلفا در سطح خطای 
؛ یعنی (= P 027/0 >05/0) شودیم دیپژوهش تائ

باورند که پس از  نیبر ا یآموزش یهاکنندگان در دورهشرکت
ود خ یمسائل کار یاند برختوانسته ،یدوره آموزش یبرگزار

. دیانم لیتسه یاگردش کار را در بانک تااندازه ایرا حل کنند 
 یکار یندهایاند بر فرآتوانسته یاها تااندازهدوره نیدرواقع ا

 سازمان اثرگذار باشند.

 .9ول جد

 سؤال چهارم پژوهش ینتایج آزمون میانگین یک جامعه برا
 معناداری سطح t استاندارد خطای میانگین استاندارد انحراف نمونه میانگین 

 027/0 -218/2 04751/0 15985/1 8946/2 یرگذاریتأث
  



 

 

    66 ص  اکبری و طاطاری |... ضمن خدمت یهادوره یاثربخش یابیارز

  1402  | 61 شماره | 17 دوره | آموزشی های نظام در پژوهش   

 یریگجهیبحث و نت

ضمن  یهادوره یاثربخش یابیهدف از مطالعه حاضر ارز
 زانیدر سؤال اول ماست،  ROIبانک با استفاده از مدل  خدمت
 یموردبررس یآموزش یهادوره درکنندگان شرکت تیرضا

مؤلفه  یابیکه بر اساس ارز دهدینشان م جینتا .استقرارگرفته 
 یمثبت باًیبانک واکنش تقر یها، دورهROI واکنش مدل

ه کرد افتیکنندگان درشرکت ی( را از سوینسب تی)رضا
ها ها و ارائه آندوره یکنندگان محتوااز شرکت یاست. برخ

 یو برخ دانندیخود م یشغل یهارا جذاب و مرتبط با نقش
اما  ؛ندارند یکاف تیرضاها دوره نیا از کهاند کرده اظهار گرید

 لذا ؛ستا بالاکنندگان شرکت نظرات نیب یپراکندگ حالنیدرع
یزیربرنامه و اقدامات ها،نهیزم از یبرخ در که رسدیم نظر به
 شیاافز و بهبود به ازین کارکنان، یاحرفه توسعه یهادوره یها
 از مداوم گرفتن بازخورد با تواندیم امر نیا و دارند تیفیک

 .شود محققاند کرده شرکت یآموزش یهادوره در که کارکنان
درصد از  74، (2006) همکاران و Ward گفته طبق چنانکه
، دهندیرا توسعه م یآموزش یابیارز یهاها روششرکت

 شرکت تیدر موفقکارکنان  یشغل یهایستگیچراکه توسعه شا
. (Ganguli & Srivastava, 2010) دارد یاساس قشن سازمان و

Mestry and Grobler (2004) از عوامل  یکیکه  کنندیم تأکید
 یآموزش یهادوره تیفیک هایستگیمهم و مؤثر بر توسعه شا

یم نهیو زم ندیجمله محتوا، فرااست که در ابعاد مختلف من
کنندگان در شرکت تیکاهش رضا ای شیباعث افزا تواند
 در زین (1399) همکاران و پور یپرشود.  یآموزش یهادوره
درس  یهازمان کلاس تیریمداند که نموده عنوان خود قیتحق

 تشرفیپ زانیبر م تأثیرگذارها ازجمله عوامل آن یدهو سازمان
 .باشندیم رندگانیادگی تیو رضا

 زانیم در رییتغ زانیم یبررس دنبال به قیسؤال دوم تحق
 یآموزش یهادوره یبرگزار از بعدکنندگان شرکت یریادگی

کنندگان شرکت یریادگی زانیکه م دهدینشان م جیاست. نتا
 رییتغ یصورت معناداربه یآموزش یهادوره یبعد از برگزار

 رییباعث تغ یآموزش یهانکرده است و مشارکت در دوره
 نیکنندگان نشده است. اشرکت یریادگی زانیدر م یتوجهقابل
عدم  ،یآموزش یهاکم دوره تیفیک لیممکن است به دل جهینت

 دیاتاس ییعدم توانا ایکنندگان، شرکت ژهیو یازهایتوجه به ن
و  Japing از مطالعه کی. باشدمؤثر  آموزش ارائه درها دوره

 شیباعث افزا سیتدر تیفینشان داد که  ک (2015) همکاران
 Ganguli) گرید یهایبررس ن،ی. همچنشودیم یریادگی زانیم

& Srivastava, 2010 ؛Giangreco et al., 2009 ؛Japing et 

al., 2015 ؛Keet et al., 2011 ؛Mestry & Grobler, 2004) 
بر  یآموزش یهادوره یو محتوا تیفینشان داده است که ک زین

 .باشندمی تأثیرگذارکنندگان شرکت یریادگی زانیو م تیرضا
نشان داد که   (2013) و همکاران Isaacمطالعه از  کیبعلاوه، 

منجر به  یدو کاربر یتعامل یآموزش یهااستفاده از روش
 یهاکنندگان از دورهشرکت تیو رضا یریادگی زانیم شیافزا

 یآموزش یهاکه برنامه رسدیلذا به نظر م .شودیم یآموزش
 یکنندگان طراحشرکت ژهیو یازهایبر اساس ن دیبانک  با

بالا استفاده شود تا  یآموزش یهاییبا توانا یانیشوند و از مرب
 .ها ارائه کنندروش نیا بهتررا ب یآموزش یبتوانند محتوا

 یشغل فیو نحوه انجام وظا راتییتغ یسؤال سوم بر رو
متمرکز  یآموزش هایدوره یکنندگان بعد از برگزارشرکت

اعمال و  زانیم ROIاست چراکه مؤلفه کاربرد در مدل 
 یموردبررس فیکارکنان را در انجام وظا یریادگی یریکارگبه

 تیکه ازنظر اکثر دهدینشان م جینتا .دهدیقرار م
نبوده  یاگونهبه یآموزش یهادوره یکنندگان محتواشرکت

خود را بهبود  یشغل فیها کمک کند تا وظااست که به آن
ی هتوسعو منجر به  ستیاثربخش ن یبخشند، لذا هر آموزش

ینظر م به .(van Assen, 2021) کارکنان نخواهد شد یاحرفه
 یآموزش یهاشکست دوره ای یعدم اثربخش لیدلا ازکه  رسد

 نیروت یدادهایبه رو لیها اساساً تبددوره نیکه ا باشد نیا
شرکت  یهاصورت معمول در دورهاند و کارکنان فقط بهشده

 مورد در رانیمداز  یمعمولاً بازخورد گر،یاز طرف د ای کنندیم
 هک چنانکه گردد.دریافت نمی کارشناسان یعملکرد راتییتغ

Burke and Baldwin (1999) که در  یاظهار داشتند که افراد
از عملکرد که  ییهاسازمان)مطلوب  یهاطیبا مح ییهاسازمان

 لی، تماکنندی( کار مکنندیم یقدردان یمطلوب و نوآور
کار دارند. بعلاوه  محیط خود در یهابه اعمال آموخته یشتریب

 یو اجرا یریکارگمؤلفه به تیکه حفظ موفق رسدیبه نظر م
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 .باشد سازمان در مستمر یریادگیفرهنگ  جادی، اROIمدل 
 هایفرصت به تواندیم مستمر یریادگی فرهنگ قیتشو  چراکه

 نیا. شود منجر نارهایسم وها کارگاه مانند مداوم، یریادگی
 و اهمهارت تا کند کمک کنندگانشرکت به تواندیم هافرصت
 لکردعم در شتریب بهبود به منجر و کنند اصلاح را خود دانش
 .شوند یشغل

د دوره بر عملکر ری)تأث ریمؤلفه تأث یسؤال چهارم بر رو
بعد از  ایمعنا که آ نیمتمرکز است. بد ROI( مدل یسازمان

 تیرضا ای دیبایخطاها کاهش م ،یآموزش یهاگذراندن دوره
 ریتأث یوربهره شیافزا نکهیو ا کندیم دایپ شیافزا هایمشتر
مطالعه  نیا جی. نتاریخ ایسازمان دارد  یمیبر عملکرد ت یمثبت

کنندگان به که شرکت یینقدها رغمیکه عل دهدینشان م
ازنظر  ،که وجود دارد یاینسب تیرضا زانیها دارند و مدوره
 یها کمک کنند که برخاند به آنها توانستهدوره نیها اآن

 یاخود را حل کنند و گردش کار در بانک تااندازه یمسائل کار
که  از آن است یحاک جینتا گرید یانیبه ب .شده است لیتسه

ان سازم یکار یندهایاند بر فرآتوانسته یااندازهها تادوره نیا
 یهاکه دوره دهندیها نشان ماز پژوهش یاثرگذار باشند. برخ

 یشوند. برا یباعث بهبود عملکرد سازمان توانندیم یآموزش
Mohantyشده توسط مطالعه انجام کیمثال، 

 
نشان داد  (2019)

شده ارائه خدمات تیفیک بهبود توانندیم یآموزش یهاکه دوره
 که یگرید پژوهش ن،یهمچن. دهند شیافزا را سازمان توسط
شده، نشان داد که انجام (2019) همکارانو  Parveen توسط
 یورعملکرد کارکنان و بهره توانندیم یآموزش یهادوره
 ،یآموزش برنامه ریبهبود تأث یبرا .را بهبود بخشند یسازمان
. کنند استفاده یمختلف یراهکارها از توانندیم هاسازمان

 کیعنوان به تواندیم پاداش ستمیس کی یاجرا ،مثالعنوانبه
 هایمهارت و دانش از استفاده در کارکنان یبرا یقیتشو ابزار

 ,Huang) ردیگ قرارمورداستفاده  یآموزش برنامه ازشده آموخته

 دانش مداوم یریکارگبه از تیحما و قیتشو ن،ی. همچن(2001
 درکنندگان شرکت توسطآمده دستبه تازه هایمهارت و

 یبرا گریدحل راه کیعنوان به تواندیم خود، یشغل یهانقش
. ردیگ قرارمورداستفاده  سازمان در یآموزش برنامه ریتأث بهبود
 آن در که یتیحما یکار طیمح کی جادیا راستا، نیا در

 در را خود یهاچالش و اتیتجرب بتوانند کنندگانشرکت
 بگذارند، اشتراک به خود همکاران با یآموزش برنامه یاجرا

 ردیگ قرارمورداستفاده  مؤثر حلراه کیعنوان به تواندیم
(Huang, 2001). 

در  های آموزشیبرای بهبود دورهشود بنابراین پیشنهاد می
ی زیربرنامهاقداماتی مانند نیازسنجی از کارکنان بانک،  بانک
ی آموزشی، هادورهتمر ی آموزشی، ارزیابی مسهادورهدقیق 

ی نوین تدریس، استفاده هاروشی اساتید مجرب و ریکارگبه
 روزهباز رویکرد یادگیری الکترونیکی، ارائه محتوای آموزشی 

ی اهبانکو فراهم نمودن محیط آموزشی مناسب در دستور کار 
 باهدفتحقیقاتی را  توانندیمایران قرار گیرد. لذا محققان 

، به لحاظ هاسازمانی آموزشی هاهدوربهبود کیفیت 
ی ریکارگبهی بر رضایت و یادگیری کارکنان و رگذاریتأث

 در محل کار انجام دهند. شدهآموختهمطالب 
ها داده یآورابزار جمع تحقیق شامل یهاتیمحدود

حجم محدود نمونه موردمطالعه،  ،های)پرسشنامه(، افت آزمودن
و عدم وجود گروه کنترل  یهای گزارش دهسوگیری در داده

بنابراین در ؛ برای مقایسه نتایج برنامه آموزشی است
ی آورجمعی دیگر هاروشی آتی، بهتر است از هاپژوهش

اطلاعات مانند مصاحبه و مشاهده استفاده گردد. علاوه بر آن 
ی تحقیق هاطرحتوانند در مطالعات آینده از محققین می

 نترل استفاده نمایند.آزمایشی با استفاده از گروه ک

 سپاسگزاری

نویسندگان از تمامی افرادی که در انجام این تحقیق همکاری 
 .کنندیمنمودند سپاسگزاری 

 تعارض منافع

 تعارض منافع وجود ندارد.

 منابع

(. ارائه 1399م. ) ،نائینی .،ف ،ناطقی ر، ، م.سرمدی ،.، اپورپری 
الگوی ارزشیابی کیفیت آموزش ترکیبی در آموزش عالی 

 یهاپژوهش در نظاممبتنی بر رویکرد ارزشیابی سیپ. 
 .22–7، (51)14 ،آموزشی
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های شایستگی (. شناسایی مؤلفه1401آ. ) ،الله کرمی و ،م. ا. ،زارعی
پژوهش در معلمان و ارائه چارچوبی جهت ارزشیابی آنان. 

 .104–91 ،(56)16 ،آموزشی یهانظام
و دهقان  ،.دلاور، ع ،.خ ،یآبادی، عل.ر. م ،یاحمدآباد یلین ،.دانا، ع

 یابیموجود ارزش تیوضع ی(. واکاو1398ع. ). م ،یدهنو
پژوهش  کیکشور ) یخصوص یهادر بانک یآموزش

 .150-125(، 20)6 ،یآموزش و توسعه منابع انسان(. یفیک
 هایآموزش(. اثر 1401م. ) ،پرهیزکاری و ،م. ،احمدی ،س. ،قریشی

 یاضمن خدمت بر ابعاد توانمندسازی و توسعه حرفه
تحول در نظام » یکل یهااستیس 3معلمان ابتدایی وفق بند 

–81 ،(59)16 ،آموزشی یهاپژوهش در نظام«. آموزش پایه
94. 

 ستمینواقص س یی(. شناسا1394ف. ) ،یمختار زاده، ع.، و آقاجان
 استیسشهر تهران.  یاتیکارکنان اداره امور مال یآموزش
 .50-37(، 5)جلد  5 ،تیریدر مد یعموم
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