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چکیده: هدف آموزش ارتقای دانش، مهارت و تغییر نگرش است؛ ازاین رو، این پژوهش در جهت ارزشیابی 
خراسان  ناحیه  ایران  اسلامی  جمهوری  لوکوموتیورانان  تخصصی  آموزشی  دوره های  اثربخشی  سنجش  و 
کاربردی و از  کرک پاتریک انجام شده است. این پژوهش از حیث هدف  رضوی براساس الگوی چهارسطحی 
گیران  کنشِ فرا گردآوری اطلاعات، توصیفی از نوع پیمایشی، روش طولی است. در سطح اول: وا نظر شیوه 
گیران از دوره آموزشی، در سطح سوم: میزان تغییر  نسبت به دوره آموزشی، در سطح دوم: میزان یادگیری فرا
گیران از منظر مدیران، در سطح چهارم: میزان تحقق اهداف ازپیش تعیین شده از منظر مدیران  رفتار فرا
بررسی شده است. جامعه آماری این پژوهش تمام لوکوموتیورانان شرکت کننده در دوره های برگزارشده 6 
از روش نمونه گیری تصادفی  نفر  آنان به تعداد 260  ماهه دوم سال 1395 به همراه مدیران و سرپرستان 
که  ساده باتوجه به جدول مورگان بین152 نفر پرسش نامه توزیع شده است. این پژوهش نشان می دهد 
گاهی یابد، به طوری که مشاهدات سطح اول  سازمان چگونه می تواند از میزان اثربخشی دوره های خود آ
میزان  دوم،  سطح  در  است.  کرده  گزارش  را  متوسط  حد  از  بالاتر  و  مطلوب  کنش  وا مبین  پژوهش،  این 
از میانگین 7/94 به میانگین17/23در پس آزمون  از دوره های آموزشی در پیش آزمون  گیران  یادگیری فرا
دوره های  برگزاری  از  ماه   6 گذشت  از  پس  گیران  فرا رفتار  تغییر  میزان  سوم  سطح  در  است.  یافته  ارتقا 
آموزشی4/033 بوده است و در سطح چهارم  میزان تحقق اهداف سازمانی از منظر مدیران3/933بوده 
اثربخش  و  موفق  سطوح،  تمام  در  آموزشی،  دوره های  پاتریک،  کرک  سطحی  چهار  الگوی  طبق  است. 
که تحقق اهداف آموزشی این سازمان، در سایه  ارزشیابی شده اند. همچنین این پژوهش نشان می دهد 

اجرای دوره های آموزشی اثربخش، واقع شده است.
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مقدمه� 1
آمـوزش وسـیله ای  اسـت )صـدری، 1383(.  »یادگیـری«  و  »آموختـن«  بـه معنـای  لغـوی  نظـر  از  »آمـوزش« 
گیـران )میرکمالـی، 1377(؛ دسـتیابی بـه اهـداف  اسـت بـرای بـالا بـردن و اصـلاح دانـش، مهـارت و نگـرش فرا
کارکنـان )ابطحـی، 1383(؛ ایجـاد تغییـرات  سـازمان )عسـکریان، 1378(؛ همچنیـن ایجـاد رفتـار مطلـوب در 
کارکنـان و یاریگـر آنـان و  کارکنـان )صـدری، 1383(؛ بـرای رشـد  در سـاختارهای شـناختی، نگرشـی و مهارتـی 
عامـل مهـم در ارتقـای شـغلی )Sander, 2004(؛ همچنیـن بهبـود عملکـرد شـغلی )سـیدجوادین، 1381( و 
که باعث بهبود عملکرد سـازمان و تعالی آن می شـود )کرمی و سـیلانه، 1394(. امروزه هیچ سـازمانی  عاملی 
قـادر نیسـت بـدون آمـوزش، بهبـود و توسـعه یابـد )مطهری نـژاد، 1382(.  آمـوزش یـک وظیفـه اساسـی، یـک 
کارکنـان در هـر سـطحی از  فراینـد مـداوم و همیشـگی در سـازمان ها اسـت و موقـت و تمام شـدنی نیسـت. 
کسـب  سـطوح سـازمان، اعـم از مشـاغل سـاده یـا پیچیـده، مدیـر یـا زیردسـت، محتـاج آمـوزش و یادگیـری و 
کار خـود، از هـر نوعـی، روش هـا و  دانـش و مهارت هـای جدیـد هسـتند و بایـد همـواره بـرای بهتـر انجـام دادن 
کند، لازم اسـت اطلاعات و  کارکنان تغییر پیـدا  کننـد و عـلاوه بـر آن هـر وقـت شـغل  کسـب  اطلاعـات جدیـدی 
مهارت هـای جدیـدی بـرای ابقـای موفقیت آمیـز وظایـف شـغل مربـوط را فرابگیرنـد  )شـریعتمداری، 1383(. 
و  اسـت  داده  کاردانشـی  بـه  را  خـود  جـای  کاردسـتی  مدیریـت،  اندیشـمند  کـر1،  درا پیتـر  گفتـه  بـه  امـروزه، 
کارگـران نشسـته اند. در چنیـن شـرایطی نمی تـوان موفـق بـود، مگـر آنکـه بـرای سـرمایه  دانشـگران به جـای 
هوشـمندی و دانشـی سـازمان ارزشـی بـالا قائـل شـد و در توسـعه و تحکیـم آن در سـازمان اهتمـام ورزیـد 
یـک عامـل  و  نوعـی سـرمایه گذاری مفیـد  انسـانی  به سـازی منابـع  و  آمـوزش   )عیـدی و همـکاران، 1387(. 
گر به درسـتی و شایسـتگی برنامه ریزی و اجرا شـود، می تواند بازده  که ا کلیدی در توسـعه محسـوب می شـود 
کـه توجـه به آموزش و به سـازی  اقتصـادی قابل ملاحظـه ای داشـته باشـد. نتایـج پژوهش هـا نشـان می دهـد 
نیـروی انسـانی افزایـش بهـره وری را بـه دنبـال دارد. بـرای مثـال، در سـال 2004 پـس از سـنجش اثربخشـی 
کارکنـان، 33  کـه هـر یـک دلار سـرمایه گذاری در آمـوزش  دوره هـای آموزشـی در شـرکت موتـورلا مشـخص شـد 
کـه بسـیاری از سـازمان های  گویـای آن اسـت  دلار بـازده بـه همـراه داشـته اسـت. بررسـی دیگـر در سـال 2006 
گذشـته  امریکایـی، افزایـش مناسـب بودجه هـای آموزشـی خـود را بـا میانگیـن 7درصـد رشـد نسـبت به سـال 
کارآموز در سـال می کننـد. آن ها مبلغی  کـه حـدود  1273 دلار صـرف آمـوزش هـر  کرده انـد  کـرده و بیـان  گـزارش 
کرده انـد  )عیـدی  بالـغ بـر 55/8 میلیـارد دلار در ایـن سـال صـرف آمـوزش و به سـازی نیروهـای انسـانی خـود 
آموزشـی  میـزان  بـا  و سـازمان ها  افـراد  توانمنـدی  میـزان  کـه  نشـان می دهـد  و همـکاران، 1387(. شـواهد 
کـه بـه افـراد در سـازمان ها داده می شـود، رابطـه مسـتقیم دارد. ویلیـام جیمـز2 در بررسـی های خـود نشـان 
گـر آمـوزش ببیننـد و  کار می کننـد ولـی ا کارکنـان در سـازمان ها بـا 20 تـا 30درصـد تـوان خـود  کـه  داده اسـت 

1- Peter Drucker 2- William James
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به طـور شایسـته برانگیختـه شـوند، 80 تـا 90درصـد از توانایی هـا و صلاحیت هـای خـود را بـروز خواهنـد داد. 
کـه طـی مـدت سـه سـال، 17درصـد از سـازمان های تجـاری  نتایـج یـک بررسـی در سـنگاپور مبیـن آن اسـت 
برنامه هـای آموزشـی  کـه  ایـن نسـبت در مـورد سـازمان هایی،  کشـور ورشکسـت شـده اند. درحالی کـه  ایـن 
کمتـر از یک درصـد بـوده اسـت. امروزه، نتایـج تحقیقات  کارکنـان خـود بـه اجـرا در آورده انـد،  منظمـی را بـرای 
کارکنـان سـرمایه گذاری بیشـتری  کـه در زمینـه آمـوزش  کـه سـازمان هایی،  به عمل آمـده نشـان داده اسـت 
کمتـری داشـته اند، موفق تر عمـل می کنند؛  کـه در ایـن زمینـه فعالیـت  کرده انـد، در مقایسـه بـا سـازمان هایی 
ارتبـاط تنگاتنـگ دیـده می شـود  )صـدری،  او  کارمنـد و عملکـرد  بیـن هزینه هـای آموزشـی هـر  به طوری کـه 
که به راسـتی به چه میزان منابع مصرف شـده برای دوره ها دارای ثمرات و نتایج  ح این پرسـش  1383(. طر
اثربخـش بـوده اسـت، تابـع میـزان بلـوغ علمـی واحدهـای آموزشـی در سـازمان های پویاسـت )مطلبی نـژاد، 
کـه بتوان  کـه بایـد اهـداف و شـاخص هایی وجـود داشـته باشـد  1389(. آنچـه حائـز اهمیـت اسـت ایـن اسـت 
کرد )چو و اسـتفان1 2008، نقـل از نصرالهی(. مارک پلانک2  بـا اندازه گیـری آنهـا میـزان تحقـق اهـداف را تعیین 
کـه دارای سـن و جنـس مسـاوی  گـروه افـراد  در مـورد هـدف از آمـوزش نیـروی انسـانی می نویسـد: »بیـن دو 
کمتـری دارنـد،  کـه آمـوزش  گروه هایـی  کـه از آمـوزش بیشـتری برخـوردار اسـت، نسـبت بـه  گروهـی  هسـتند، 
گـروه در شـکل و فعالیت هـای یکسـان شـاغل باشـند.  گـر ایـن دو  درآمـد بیشـتری خواهنـد داشـت، حتـی ا
جهان شـمول بـودن ایـن پیونـد مثبـت آمـوزش و بهـره وری و درآمـد یکـی از خیره کننده تریـن یافته هـای علوم 
کـه بـا اطمینـان می تـوان بـه بـازار  اجتماعـی جدیـد اسـت.« ایـن درواقـع یکـی از معدودتریـن مســائلی اسـت 
کشــوری تعمیـم داد )Holton, 1992(. موسـلی3)2007( می گویـد: مدل هـا در ارزشـیابی مـورد اسـتفاده  هـر 
کـه چـه چیـزی را بایـد انجـام دهنـد. مـدل ارزشـیابی  کننـد  قـرار می گیرنـد، بـرای اینکـه ارزشـیاب ها تعییـن 
به مثابـه مجموعـه ای از قواعـد، توصیه هـا و ممنوعیت هـا اسـت و یـک چارچـوب راهنمایی کننده بـرای اینکه 
کـه یـک ارزشـیابی مناسـب و خـوب چیسـت و چگونـه بایـد انجـام داد. فیتـر  کنـد  به صـورت واضـح مشـخص 
که اصلی تریـن راه ارتقـای بازده  کمپانـی بریجسـتون ـ فایرسـتون5 بـر ایـن عقیـده اسـت  جرالـد4، رئیـس سـابق 
کـه خـود از طریـق  کارکنـان آن در مـورد برنامه هـا و هدف هـای مؤسسـه اسـت  یـک مؤسسـه بـالا بـردن درک 
بـالا  بـازده  بـه  بـرای نیـل  کارکنـان فراهـم می شـود.  بـا  گسـترده و مـداوم  ارتبـاط  آمـوزش مسـتمر و برقـراری 
کند. بـه اعتقاد  کارکنـان خود سـرمایه گذاری  مدیریـت مؤسسـه بایـد سـخاوتمندانه ولـی بـا برنامـه در آمـوزش 
کارکنـان محـدود شـود بلکـه بایـد ایجـاد نوعـی »فرهنـگ  جرالـد، آمـوزش هرگـز نبایـد بـه آمـوزش تخصصـی 

کارکنـان را مـورد توجـه قـرار دهـد )رحیمیـان، 1395(. کاری« جدیـد در 
کـرک پاتریـک6 )1998( دانشـمند برجسـته آمـوزش، دلایـل اصلـی ارزشـیابی آموزش هـای ضمـن خدمـت 

1- Chu and Stephen 2- Mark Plank 3- Mosley
4- Gerald 5- Firestone-Bridgestone 6- Kirk Patrick
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را چنیـن بیـان می کنـد:

z	 توجیـه دلایـل وجـودی واحـد آمـوزش بـا نشـان دادن اهمیـت آن در تحقـق اهـداف و رسـالت های 
سـازمان؛

z	اتخاذ تصمیم لازم در خصوص تداوم یا عدم تداوم یک برنامه آموزشی؛ 

z	.اخذ اطلاعات در مورد اینکه چطور می توان برنامه های آموزشی را در آینده بهبود داد 
بـزرگان امـر آمـوزش وجـود دارد: هـر وقـت در یـک سـازمانی  وی می گویـد: یـک جملـه قدیمـی در بیـن 
گرفتـه باشـد، ابتـدا بـه  کوچک سـازی را در پیـش  بخواهنـد تعدیـل نیـرو انجـام دهنـد و سـازمان سیاسـت 
کمترین ضرر ممکن به سـازمان برسـد. مثـلًا، در بخش مدیریت  کـه بـا حـذف آنها  دنبـال واحدهایـی مـی رود 
کارکنـان، حقـوق و دسـتمزد، روابـط عمومـی و واحـد آمـوزش  منابـع انسـانی واحدهایـی همچـون اداره امـور 
آنهـا به جـز واحـد  کـه همـه  کنـد  از سـازمان ها مدیـر ارشـد ممکـن اسـت چنیـن فکـر  وجـود دارد. در برخـی 
کـه میـزان اثربخشـی واحـد آمـوزش  آمـوزش، بـرای سـازمان ضـروری هسـتند. حـال در چنیـن زمانـی اسـت 

مـورد توجـه واقـع می شـود.

z	 کارکنـان غیـر ماهـر منجـر شـده باشـد،  نیـاز بـه گزینـش بـه اسـتخدام  کارمندیابـی و  کوشـش های  گـر   ا
یـک  برنامـه آموزشـی و به سـازی بسـیار ضـروری نیـاز خواهـد بـود )دعایـی، 1374(.

z	 گیـران در آمـوزش کـه فرا  بـدون سیسـتم های رسـمی بـرای تشـویق انتقـال یادگیـری، بیشـتر آنچـه 
کارشناسـان و مدیـران آمـوزش  گردهمایـی  کار اسـتفاده نمی شـود )گـزارش  کرده انـد، هرگـز در  کسـب 

دربـاره آمـوزش اثربخـش و اثربخشـی آمـوزش، 1384(.

z	.)1385 ،آموزش می تواند سرعت انتقال تجارب را افزایش دهد )نوری 

ارزشیابی آموزش� 2
یـا اهمیـت یـک چیـز«  ارزش  را در معنـی عـام »تعییـن  ارزشـیابی  آرتـور وبـر1)1985(  فرهنـگ روان شناسـی 
می دانـد )کیامنـش، 1370(. تایلـر2 )1996( ارزشـیابی را وسـیله ای بـرای تعییـن میـزان رسـیدن برنامـه بـه 
گام پایانـی در فراینـد آمـوزش،  هدف هـای آموزشـی می دانـد. ایزریـل3 )2002( ارزشـیابی را به عنـوان یـک 
بـا هـدف بهبـود آمـوزش یـا انجـام قضـاوت در مـورد ارزش و اثربخشـی برنامه هـای آموزشـی تعریـف می کنـد. 
کـردن  اطلاعـات بـرای تصمیم گیری )خورشـیدی و  گـی4 )1991( ارزشـیابی را میـزان تحقـق هدف هـا، فراهـم 
کیفیـت برنامه هـای آموزشـی )نصرالهی، 1388(. ارزشـیابی جزء  ملک شـاهی، 1385 (، ابـزار مهـم در بهبـود 
جدایی ناپذیـر فراینـد آمـوزش اسـت و انجـام آن در مراحـل مختلـف از طراحـی و اجـرا و پـس از آن ضـروری 
اسـت. طراحان آموزشـی عموماً در تدوین برنامه های آموزشـی بخشـی را به ارزشـیابی اختصاص می دهند 

1- ArthurWeber 2- Tyler 3- Eseryel
4- Gay
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و ایـن امـر نشـان دهنده مهـارت آنهـا در طراحـی آموزشـی اسـت و متخصصـان ارزشـیابی آموزشـی معتقدنـد 
کـه هـر برنامـه آموزشـی از ابتدا باید شـامل یک سـازوکار مناسـب ارزشـیابی باشـد )کیامنـش، 1377(. هدف 
کـردن اطلاعـات بـرای تصمیم گیـری اسـت. نتایـج حاصـل از ارزشـیابی یـک پایـه اطلاعاتی  ارزشـیابی فراهـم 
ملک شـاهی،  و  )خورشـیدی  مـی آورد  فراهـم  برنامـه  قطـع  یـا  تغییـر  ادامـه،  مـورد  در  تصمیم گیـری  بـرای 
1385   (. نبـود اثربخشـی لازم برنامه هـای آموزشـی، نامشـخص بـودن تأثیـر آمـوزش در سـوددهی شـرکت 
و  آموزشـی  برنامه هـای  اثربخشـی  مـورد  در  دودلـی  و  تردیـد  نوعـی  بـا  را  مدیـران  ازاین دسـت،  مسـائلی  و 
کـه بـه نظـر  گونـه ای  نیـز تمایـل آنهـا بـرای افزایـش سـرمایه گذاری های آموزشـی روبـه رو سـاخته اسـت. بـه 
کارآمـدی ایـن آموزش هـا، عـدم اتخـاذ رویکـرد نظام منـد و بی توجهـی یـا  می رسـد یکـی از عوامـل اصلـی نا
گام هـای فراینـد آمـوزش اسـت )عیـدی، 1387(. لیـرد1 عـلاوه بـر مشـخص  کم توجهـی نسـبت بـه هریـک از 
کارکنـان واحدهـای آمـوزش  کـردن مراحـل آمـوزش، مسـئولیت سرپرسـتان )مدیـران مسـتقیم( و همچنیـن 
کـرده اسـت  گـروه اصلـی درگیـر و مرتبـط بـا فراینـد آمـوزش، مشـخص و بیـان  سـازمانی را نیـز بـه عنـوان دو 
که آموزش نوشـداروی تمام مشـکلات  گاهـی برخـی از مدیـران تصـور می کننـد  )قهرمانـی و آتشـک، 1388(. 
کارکنـان بـه دوره هـای آموزشـی تـلاش می کننـد تـا فاصله هـای عملکـردی  سـازمانی اسـت و از راه فرسـتادن 
صـرف  نیـز  و  آموزشـی  فعالیت هـای  بـه  اعتمـاد  بـردن  بیـن  از  جـز  نتیجـه ای  اقـدام  ایـن  دهنـد.  کاهـش  را 
گونـه  کلان بـرای سـازمان ها نتیجـه ای دربرنـدارد. )فتحـی و اجـارگاه، 1381 (. از سـوی دیگـر هـر  هزینه هـای 
کـه آن دوره هـا به صـورت  بی توجهـی و سـهل انگاری در ارزشـیابی دوره هـای آموزشـی موجـب خواهـد شـد 
اعتقـاد  بـه  )ابیلـی،1372 (.  درآیـد  آن  مزایـای  از  اسـتفاده  بـرای  تـلاش  یـا  و  کارکنـان  بـرای  تفننـی  اقدامـی 
کـه اطلاعـات حاصـل از ارزشـیابی در مـورد  ترسـی و تئـو2 )1995( برنامـه آموزشـی زمانـی موفـق خواهـد بـود 

کـه: برنامـه نشـان دهنـد 

z	 نیازهای زمانی، تیم یا افراد ذی نفع رفع شده باشد؛ 

z	به بهترین ارزش ها رسیده باشد؛ 

z	.) 1385 ،کار شود  )عباسیان کسب نتایج مثبت در محل   باعث بهبود مهارت و 

 الگوی ارزشیابی آموزش� 3
کرک پاتریک الگوی 

کـرک پاتریـک یـک چارچـوب عملـی را برای دسـت اندرکاران آمـوزش به منظور ارزشـیابی  الگـوی چهارسـطحی 
گرو  کـه موفقیـت یـک سـازمان در زمینه هـای مختلـف در  اثربخشـی برنامه هـای آموزشـی فراهـم می کنـد. چـرا 

برخوداری از یک نظام آموزشـی منسـجم و پویاسـت )عباسـیان، 1385 (.

1- Laird 2-  Tyrese & Theo
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کنش1 سطح نخست: وا
گیـران بـه تمام عوامـل مؤثر در اجرای یک دوره آموزشـی،  کـه فرا کنشـی اسـت  کنـش میـزان وا منظـور از وا
آمـوزش  برنامـه  مـورد  در  را  شـرکت کنندگان  احسـاس  چگونگـی  کنـش  وا می دهنـد.  نشـان  خـود  از 
آمـوزش،  بـه  نسـبت  شـرکت کنندگان  نظـرات  دریافـت  دنبـال  بـه  پیمایش هـا  ایـن  می کنـد.  اندازه گیـری 
دوره هـای  محتـوای  و  وسـایل  یـا  کلاس  آموزشـی،  تجهیـزات  و  مـواد  درسـی،  تکالیـف  درسـی،  برنامـه 

اسـت.   ... و  آموزشـی 

سطح دوم: یادگیری2
بـه  آموزشـی  دوره  در  کـه  حقایقـی  و  روش هـا  مهارت هـا،  گیـری  فرا میـزان  تعییـن  از  عبـارت  یادگیـری 
شـرکت کنندگان آموختـه و بـرای آنـان روشـن شـده اسـت و می تـوان از راه آموزش هـای پیشـین، ضمـن و پـس 

بـرد . آنهـا پـی  بـه  از شـرکت در دوره هـای آموزشـی 

سطح سوم: رفتار3
کـه در رفتـار شـرکت کنندگان در اثـر شـرکت در دوره هـای  منظـور از رفتـار چگونگـی و میـزان تغییراتـی اسـت 
کار روشـن سـاخت. ایـن سـطح  آموزشـی حاصـل می شـود و آن را می تـوان بـا ادامـه ارزیابـی در محیـط واقعـی 

نسـبت بـه سـطوح پیشـین بسـیار چالش برانگیـز اسـت، زیـرا:

z	نخست، شرکت کنندگان باید فرصتی را بر تغییر در رفتارشان به دست آورند؛ 

z	کرد؛  دوم، زمان تغییر در رفتار را به صورت واقعی نمی توان پیش بینی 

z	 .کار تأثیر داشته باشد کردن یا نکردن رفتار در حین  که می تواند بر تغییر   سوم، جوّ سازمانی است 

سطح چهارم: نتایج4
کـه به طـور مسـتقیم بـه سـازمان ارتبـاط دارد. اندازه گیـری  منظـور از نتایـج میـزان تحقـق هدف هایـی اسـت 
کاهـش هزینه ها، دوباره کاری هـا، افزایش  ایـن سـطح بسـیار مشـکل اسـت و در آن شـواهدی از نتایـج ازقبیـل 

.)Kirk Patrick, 1996( کیفیـت تولیـدات، سـود و فـروش بررسـی می شـود

روش پژوهش � 4
گـردآوری اطلاعـات، توصیفـی از نـوع پیمایشـی، روش  کاربـردی و از نظـر شـیوه  ایـن پژوهـش از حیـث هـدف 
گیـران نسـبت بـه دوره آموزشـی؛ در سـطح دوم: میـزان یادگیـری  کنـشِ فرا طولـی اسـت. در سـطح اول: وا

1- Reaction 2- Learning 3- Behavior
4- Results
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گیـران از منظـر مدیـران؛ و در سـطح چهـارم:  گیـران از دوره آموزشـی؛ در سـطح سـوم: میـزان تغییـر رفتـار فرا فرا
میـزان تحقـق اهـداف ازپیـش تعیین شـده از منظـر مدیـران بررسـی شـده اسـت. جامعـه آمـاری ایـن پژوهـش 
مدیـران  همـراه  بـه   1395 سـال  دوم  6ماهـه  برگزارشـده  دوره هـای  در  شـرکت کننده  لوکوموتیورانـان  تمـام 
جـدول  برمبنـای  سـاده  تصادفـی  نمونه گیـری  روش  از  کـه  هسـتند  نفـر   260 تعـداد  بـه  آنـان  سرپرسـتان  و 
کنـش: از  مـورگان بیـن152 نفـر پرسـش نامه توزیـع شـده اسـت. بـرای جمـع آوری اطلاعـات در سـطح اول، وا
گرفتـه  کـه روایـی آن مـورد تأییـد اسـتادان و خبـرگان قـرار  کل آمـوزش راه آهـن  پرسـش نامه اسـتاندارد اداره 
کرونبـاخ 0/864 محاسـبه شـده اسـت. در سـطح دوم: یادگیـری، از  اسـت و پایایـی آن توسـط ضریـب آلفـای 
پیش آزمـون ـ پس آزمـون اسـتفاده شـده اسـت. در سـطح سـوم و چهـارم از پرسـش نامه محقق سـاخته پـس 
کـه روایـی آن مـورد تأییـد اسـتادان و خبـرگان قـرار  گذشـت 6 مـاه از برگـزاری دوره هـا بـرای 5 دوره آموزشـی،  از 
کرونباخ: دوره A1 0/750، دوره B2  0/851 ، دوره گرفته اسـت، و از نظر پایایی، در سـطح سـوم، ضریب آلفای 

پایایـی پرسـش نامه محقق سـاخته  اسـت.  5 0/701  محاسـبه شـده   E4 0/887 ،  دوره  D3 0/817 ، دوره  C
 ، 0/797 D 0/829 ، دوره C 0/846 ، دوره B 0/855 ، دوره  Aکرونبـاخ: دوره سـطح چهـارم: بـا ضریـب آلفـای 

دورهE 0/777 محاسـبه شـده اسـت.
لوکوموتیورانـان  : فرضیـه 1: دوره هـای آموزشـی تخصصـی  ایـن صـورت اسـت؛  بـه  فرضیه هـای تحقیـق 
تخصصـی  آموزشـی  دوره هـای  از  گیـران  فرا یادگیـری  میـزان   :2 فرضیـه  اسـت.؛  مطلـوب  کنـش  وا سـطح  در 
گیران مطلوب اسـت؛  کل سرپرسـتان میزان تغییر رفتار فرا لوکوموتیورانان مطلوب اسـت. فرضیه 3: از منظر 

کل سرپرسـتان نتایـج ازپیـش تعیین شـده محقـق شـده اسـت.  فرضیـه 4: از منظـر 

یافته ها� 5
کنیـم داده هـای جمع آوری شـده  جهـت تعییـن نـوع آزمـون آمـاری )پارامتریـک یـا ناپارامتـری( بایـد تعییـن 
آزمـون  از  داده هـا  توزیـع  نـوع  بررسـی  بـرای  خصـوص  ایـن  در  نرمـال،  غیـر  یـا  برخوردارنـد  نرمـال  توزیـع  از 

اسـت. شـده  اسـتفاده   (K-S) اسـمیرنوف  کولموگـروف-  
گرفـت؛ مؤلفـه اول مربـوط بـه  در جـدول 1  سـه مؤلفـه پرسـش نامه بـرای هـر 5 دوره مـورد بررسـی قـرار 
کلـی بـود  محتـوای دوره و اسـتاد؛ مؤلفـه دوم: برنامه ریـزی و اجـرای دوره؛ و مؤلفـه سـوم مربـوط بـه ارزیابـی 
کـه سـطح معنـاداری آنهـا زیر 0/05 اسـت، از  کـه در سـطح اطمینـان 95 % می تـوان اظهـار داشـت مؤلفه هایـی 
کـه سـطح معنـاداری آنهـا بـالای 0/05 اسـت، از  توزیـع غیرنرمـال برخـوردار هسـتند و بـرای تمـام مؤلفه هایـی 

توزیـع نرمـال برخـوردار هسـتند.

کاربری بیسیمB -2: دوره ایمنی ناوگانA -1:دوره مقررات عمومی سیروحرکت C -3: دوره 
ک میانی کنترل اتوماتیک قطارD -4: دوره بلا E -5: دوره 
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جدول 1 : نرمال بودن داده های سطح اول دوره ها

نتیجه گیریمقدارخطاسطح معناداریعاملدوره

A دوره

غیر نرمال0/0010/05محتوای دوره و استاد

غیر نرمال0/0300/05برنامه ریزی و اجرای دوره

کلی غیر نرمال0/0000/05ارزیابی 

B دوره

نرمال 0/1350/05محتوای دوره و استاد

نرمال 0/2000/05برنامه ریزی و اجرای دوره

کلی غیر نرمال0/0000/05ارزیابی 

C دوره

غیر نرمال0/0060/05محتوای دوره و استاد

نرمال 0/2000/05برنامه ریزی و اجرای دوره

کلی غیر نرمال0/0000/05ارزیابی 

D دوره

نرمال 0/2000/05محتوای دوره و استاد

غیر نرمال0/0410/05برنامه ریزی و اجرای دوره

کلی غیر نرمال0/0000/05ارزیابی 

E دوره

نرمال 0/2000/05محتوای دوره و استاد

نرمال 0/2000/05برنامه ریزی و اجرای دوره

کلی نرمال 0/2000/05ارزیابی 

جدول 2: نرمال بودن داده های سطح دوم دوره ها

نتیجه گیریمقدارخطاسطح معنی داریعاملدوره

A دوره
0/0290/05پیش آزمون

غیر نرمال
0/0000/05پس آزمون

B دوره
0/2000/05پیش آزمون

نرمال
0/2000/05پس آزمون

C دوره
0/0000/05پیش آزمون

غیر نرمال
0/0000/05پس آزمون

D دوره
0/1030/05پیش آزمون

نرمال
0/0000/05پس آزمون

E دوره
0/2000/05پیش آزمون

نرمال
0/2000/05پس آزمون
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جدول 3: نرمال بودن داده های سطح سوم دوره ها

نتیجه گیریمقدارخطاسطح معنی داریعاملدوره

A غیر نرمال0/0090/05تغییر رفتاردوره

B نرمال0/2000/05تغییر رفتاردوره

C نرمال0/1620/05تغییر رفتاردوره

D غیر نرمال0/0070/05تغییر رفتاردوره

E نرمال0/2000/05تغییر رفتاردوره

جدول4: نرمال بودن داده های سطح چهارم دوره ها

نتیجهگیریمقدارخطاسطح معنی داریعاملدوره

A نرمال0/2000/05نتایجدوره

B غیر نرمال0/0330/05نتایجدوره

C غیر نرمال0/0060/05نتایجدوره

D غیر نرمال0/0350/05نتایجدوره

E نرمال0/940/05نتایجدوره

گیران به دوره های آموزشی تخصصی مطلوب است. کنش فرا فرضیه 1: میزان وا
آزمون تی تک نمونه ای برای داده های نرمال:

Test Value = 3 جدول 5: تحلیل تی تک نمونه ای

نتیجهسطح معناداریدرجه آزادیآماره tمیانگینعاملدوره

B دوره
مطلوب4/367/706110/000محتوای دوره و استاد

مطلوب4/127/707110/000برنامه ریزی و اجرای دوره

C مطلوب3/513/868350/000برنامه ریزی و اجرای دورهدوره

D مطلوب4/214/21500/000محتوای دوره و استاددوره

E دوره

مطلوب3/984/6690/001محتوای دوره و استاد

مطلوب4/224/9890/001برنامه ریزی و اجرای دوره

کلی مطلوب4/114/2690/003ارزیابی 

بـوده  برنامه ریـزی و اجـری دوره( رضایت بخـش  ـ  از نظـر )محتـوای دوره و اسـتاد   B در جـدول5 دوره 
اسـت. دوره C از نظـر )برنامه ریـزی و اجـرای دوره( و دوره   Dاز نظـر )محتـوای دوره و اسـتاد( رضایت بخـش 
کلـی( رضایت بخـش  بـوده اسـت. دوره  Eاز نظـر )محتـوای دوره و اسـتاد ـ برنامه ریـزی و اجـرای دوره ـ ارزیابـی 

بـوده اسـت.
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جدول 6 : تحلیل آزمون دوجمله ای

طبقه بندی عاملدوره
تعداد مشاهده نسبتگروه ها

شده
احتمال آزمون 

شده
سطح

نتیجهمعناداری

A دوره

محتوای دوره و 
استاد

0=< 3گروه 1
مطلوب0/60/000

28>3گروه 2

برنامه ریزی و اجرای 
دوره

0=< 3گروه 1
مطلوب0/60/000

28>3گروه 2

کلی ارزیابی 
2=< 3گروه 1

مطلوب0/60/000
25<3گروه 2

B کلیدوره ارزیابی 
0=< 3گروه 1

مطلوب0/60/000
12>3گروه 2

C دوره

محتوای دوره و 
استاد

2=< 3گروه 1
مطلوب0/60/000

34>3گروه 2

کلی ارزیابی 
4=< 3گروه 1

مطلوب0/60/000
32>3گروه 2

D دوره

برنامه ریزی و اجری 
دوره

7=< 3گروه 1
مطلوب0/60/000

42>3گروه 2

کلی ارزیابی 
9=< 3گروه 1

مطلوب0/60/000
41>3گروه 2

پرسـش نامه  در  افـراد  تمـام  کـه  دریافـت  می تـوان   A دوره  دوجملـه ای  آزمـون  تحلیـل  در  جـدول6  در 
نسـبت بـه مؤلفـه محتـوای دوره و اسـتاد ـ برنامه ریـزی و اجـرای دوره )خـوب و خیلی خـوب( پاسـخ داده انـد 
کمتـر داده انـد. ازایـن رو، بـا توجـه بـه مقـدار معنـاداری 0/000  کلـی نمـره متوسـط و  و تنهـا 2 نفـر بـه ارزیابـی 
و  برنامه ریـزی  ـ  اسـتاد  و  دوره  محتـوای  مؤلفـه  سـه  هـر  در  دوره  ایـن  گیـران  فرا کـه  داشـت  اظهـار  می تـوان 
کنـش مطلـوب و رضایت بخشـی داشـته اند. در تحلیـل آزمـون دوجملـه ای دوره  کلـی وا اجـرای دوره ـ ارزیابـی 
کلـی )خـوب و خیلی خـوب(  ارزیابـی  بـه مؤلفـه  افـراد در پرسـش نامه نسـبت  کـه تمـام  B  می تـوان دریافـت 
کلی  گیران ایـن دوره ارزیابی  کـه فرا پاسـخ داده انـد و براسـاس مقـدار معنـاداری 0/000 می تـوان اظهـار داشـت 
که 34  کنـش مطلـوب و رضایت بخشـی داشـته اند. در تحلیـل آزمـون دوجملـه ای دوره C می تـوان دریافت  وا
نفـر در پرسـش نامه نسـبت بـه مؤلفـه محتـوای دوره و اسـتاد )خـوب و خیلی خـوب( پاسـخ داده انـد و نسـبت 
کلـی 32  کمتـر داده انـد و در مؤلفـه ارزیابـی  بـه مؤلفـه برنامه ریـزی و اجـرای دوره تنهـا 2 نفـر نمـره متوسـط و 
کمتـر داده انـد، بنابرایـن باتوجه بـه  نفـر )خـوب و خیلی خـوب( پاسـخ داده انـد و تنهـا 4 نفـر نمـره متوسـط و 
گیران این دوره در هر دو مؤلفه محتوای دوره و اسـتادـ  کـه فرا مقـدار معنـاداری 0/000 می تـوان اظهـار داشـت 
کنـش مطلـوب و رضایت بخشـی داشـته اند. در تحلیـل آزمـون دوجملـه ای دوره D  می تـوان  کلـی وا ارزیابـی 
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کـه 42 نفـر در پرسـش نامه نسـبت بـه مؤلفـه برنامه ریزی و اجـرای دوره )خوب و خیلی خوب( پاسـخ  دریافـت 
کلـی 41 نفـر )خـوب و خیلی خـوب(  کمتـر داده انـد. و در مؤلفـه ارزیابـی  داده انـد و تنهـا 7  نفـر نمـره متوسـط و 
کمتـر داده انـد. از ایـن رو بـا توجـه بـه مقـدار معنـاداری 0/000  پاسـخ داده انـد و تنهـا 9 نفـر نمـره متوسـط و 
کلـی  ارزیابـی  ـ  ایـن دوره در هـر دو مؤلفـه برنامه ریـزی و اجـرای دوره  گیـران  کـه فرا می تـوان اظهـار داشـت 

کنـش مطلـوب و رضایت بخشـی داشـته اند. وا
گیـران )گویه هـای  آزمـون فریدمـن در خصـوص اولویت بنـدی خصیصه هـای رضایت منـدی فرا تحلیـل 

پرسـش نامه(
جدول 7: آزمون فریدمن

Chi2squaredfsigپرسشرضایتمؤلفهدوره

A

محتوای دوره و 
استاد

کلاسکمترین تناسب حجم مطالب با مدت زمان 
47/7470/000

توانایی استاد در انتقال مطالببیشترین

برنامه ریزی و 
اجرای دوره

کیفیت انتشار جزوه و متون آموزشیکمترین
31/8630/000

کمک آموزشیبیشترین آماده بودن به موقع وسایل 

B

محتوای دوره و 
استاد

کمک آموزشیکمترین چگونگی استفاده از وسایل 
23/7570/001

تسلط استاد به مطالب درسبیشترین

برنامه ریزی و 
اجرای دوره

کمک آموزشیکمترین آماده بودن به موقع وسایل 
14/5030/002

شروع و خاتمه طبق برنامهبیشترین

C

محتوای دوره و 
استاد

کلاسکمترین تناسب حجم مطالب با مدت زمان 
72/6170/000

تسلط استاد به مطالب درسبیشترین

برنامه ریزی و 
اجرای دوره

کیفیت فضا، روشنایی، تهویهکمترین
13/2130/004

شروع و خاتمه طبق برنامهبیشترین

D

محتوای دوره و 
استاد

کلاسکمترین تناسب حجم مطالب با مدت زمان 
71/4470/000

توانایی استاد در انتقال مطالببیشترین

برنامه ریزی و 
اجرای دوره

کیفیت انتشار جزوه ها و متون آموزشیکمترین
1/14930/765

شروع و خاتمه طبق برنامهبیشترین

E

محتوای دوره و 
استاد

کمک آموزشیکمترین چگونگی استفاده از وسایل 
5/13270/644

توانایی استاد در انتقال مطالببیشترین

برنامه ریزی و 
اجرای دوره

شروع و خاتمه طبق برنامهکمترین
2/24330/525

کیفیت انتشار جزوه ها و متون آموزشیبیشترین

خلاصه جدول فریدمن براساس میانگین رتبه ها
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جدول 8: خلاصه تحلیل آزمون فریدمن

پرسشرضایتبُعد

محتوای دوره و استاد
کمک آموزشیکمترین چگونگی استفاده از وسایل 

تسلط استاد به مطالب درسبیشترین

برنامه ریزی و اجرای دوره
کیفیت انتشار جزوه ها و متون آموزشیکمترین

شروع و خاتمه طبق برنامهبیشترین

گیران از دوره های آموزشی تخصصی لوکوموتیورانان، مطلوب است. فرضیه 2: میزان یادگیری فرا
آزمون تی زوجی برای بررسی تفاوت پیش آزمون و پس آزمون داده های نرمال

جدول 9: تحلیل آزمون تی زوجی بررسی سطح دوم

انحراف میانگینمرحلهدوره
نتیجهdftp2valueاستاندارد

B دوره
7/662/28پیش آزمون

مطلوب811/230/000
17/473/08پس آزمون

E دوره
5/092/54پیش آزمون

مطلوب1017/480/000
17/362/11پس آزمون

D دوره
13/702/82پیش آزمون

مطلوب368/2070/000
16/701/681پس آزمون

کـه در جـدل 9 مشـاهده می شـود میانگیـن نمـره دوره B بـا t 11/23 در پیش آزمـون7/66و  همانگونـه 
17/48در   t بـا   E دوره  نمـره  میانگیـن  همچنیـن  و  اسـت  یافتـه  افزایـش   17/47 بـه  پس آزمـون  مرحلـه  در 
 8/207 tبـا D کـه در پس آزمـون بـه  17/36 افزایـش یافتـه اسـت. میانگیـن نمـره دوره پیش آزمـون 5/09 بـود 
در پیش آزمـون 13/70  بـود و در مرحلـه پس آزمـون بـه 16/70 افزایـش یافته اسـت و ایـن افزایش از نظر آماری 

.)p value = 0/000( نیـز معنـادار اسـت
کسون1 برای بررسی تفاوت پیش آزمون و پس آزمون داده های غیرنرمال آزمون ویل کا

کسون سطح دوم جدول 10: تحلیل آزمون ویل کا

نتیجهسطح معناداریZمقدار مشاهده شدهدوره

A دوره

24پیش آزمون>پس آزمون

مطلوب4/3000/000- 0پیش آزمون<پس آزمون

1پیش آزمون = پس آزمون

C دوره

34پیش آزمون>پس آزمون

مطلوب5/0920/000- 2پیش آزمون<پس آزمون

4پیش آزمون = پس آزمون

1- Wilcoxon text
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طبـق جـدول 10 در دوره A، 24 نفـر نمـرات پس آزمـون بالاتـر از پیش آزمـون داشـته اند،  و تنهـا یـک نفـر 
نمـرات پیش آزمـون و پس آزمـون همسـان داشـته اسـت.  بـا  Z 4/300- بـا سـطح معنـاداری 0/000 می تـوان 
 ،C گیران شـده اسـت. در دوره گفـت تفـاوت معنـادار اسـت و ایـن تفـاوت مطلوب اسـت و موجب یادگیری فرا
34 نفر نمرات پس آزمون بالاتری نسـبت به پیش آزمون داشـته اند. با Z 5/092- با سـطح معناداری 0/000 
گیران شـده  گفـت تفـاوت معنـادار اسـت و ایـن تفاوت مطلوب اسـت و این دوره موجب یادگیری فرا می تـوان 

است.

 
نمودار 1: پیشرفت یادگیری )منبع نگارنده(

نمودار )2( پیشرفت یادگیری )منبع نگارنده(

نمودار 2: پیشرفت یادگیری )منبع نگارنده(
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گیران مطلوب است. کل سرپرستان میزان تغییر رفتار فرا فرضیه فرعی3: از منظر 
آزمون تی  تک نمونه ای برای داده های نرمال:

جدول 11: تحلیل آزمون تی تک نمونه ای سطح سوم

نتیجهسطح معناداریدرجه آزادیآماره تیمیانگینعاملدوره

B مطلوب3/9127/142150/000تغییر رفتاردوره

C مطلوب3/7874/51150/000تغییر رفتاردوره

E مطلوب4/1879/440150/000تغییر رفتاردوره

که از  مطابق جدول 11 مقدار تی به دسـت آمده 7/142 و سـطح معناداری 0/000 می توان اظهار داشـت 
کار خـود انتقـال داده اند. از منظر  گذشـت 6  مـاه، آموزش هـا را بـه  گیـران دوره B پـس از  منظـر سرپرسـتان، فرا
گیـران دوره C بـا مقـدار تـی به دسـت آمده 4/51 و سـطح معنـاداری 0/000 می تـوان اظهـار  سرپرسـتان،  فرا
گیـران دوره  کار خـود انتقـال داده انـد. از منظـر سرپرسـتان،  فرا گذشـت 6 مـاه آموزش هـا را بـه  داشـت: پـس از 
گذشـت  6  ماه  E بـا مقـدار تـی به دسـت آمده 9/440 و سـطح معنـاداری 0/000 می تـوان اظهـار داشـت: پـس از 

کار خـود انتقـال داده انـد. آموزش هـا را بـه 
آزمون دوجمله ای برای داده های غیرنرمال

جدول 12: تحلیل آزمون دوجمله ای سطح سوم

گروه هاعاملدوره تعداد نسبتطبقه بندی 
مشاهده شده

احتمال 
آزمون شده

سطح 
نتیجهمعناداری

A تغییر رفتاردوره
0=< 3گروه 1

مطلوب0/60/000
16>3گروه 2

D تغییر رفتاردوره
1=< 3گروه 1

مطلوب0/60/000
15>3گروه 2

کـه  باتوجه بـه جـدول 12 در بررسـی و تحلیـل آزمـون دوجملـه ای سـطح سـوم چنیـن اسـتنباط می شـود 
کرده انـد و در  کار خـود  گیـران دوره A  آموزش هـا را وارد  کـه فرا تمـام سرپرسـتان ایـن چنیـن اظهـار داشـته اند 
گذشـت  گیـران ایـن دوره پـس از  کـه از منظـر سرپرسـتان،  فرا کـرد  سـطح معنـاداری 0/000 می تـوان برداشـت 
کـه یـک نفـر  کار خـود انتقـال داده انـد. در بررسـی نتایـج تحلیـل دوره D دیـده می شـود  6 مـاه آموزش هـا را بـه 
گفته  کـرده و تمـام 15 نفـر دیگـر میـزان خـوب و خیلی خوب و طبـق این  گـزارش  از مدیـران زیـر حـد متوسـط را 
کار  گیـران دوره D نیـز آموزش هـا را وارد چرخـه  کـه از منظـر سرپرسـتان، فرا کـرد  بنـا بـه تحلیـل، می تـوان ادعـا 

کرده انـد. خـود 
کل سرپرستان نتایج ازپیش تعیین شده محقق شده است. فرضیه فرعی 4: از منظر 

آزمون تی تک نمونه ای برای داده های نرمال:
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جدول 13: تحلیل آزمون تی تک نمونه ای سطح چهارم

نتیجه اهدافسطح معناداریدرجه آزادیآماره تیمیانگینعاملدوره

A محقق شده3/8976/591150/000نتایجدوره

E محقق شده4/0628/904150/000نتایجدوره

طبـق تحلیـل جـدول 13 باتوجه بـه سـطح معنـاداری 0/000 و آمـاره تـی 6/591 و میانگیـن 3/897 ایـن 
کـه از منظر سرپرسـتان نتایج ازپیش تعیین شـده دوره A محقق شـده اسـت و  چنیـن می تـوان اظهـار داشـت 
همچنیـن دوره E  بـا میانگیـن 4/062 و آمـاره تـی 8/904 بـا سـطح معنـاداری 3 سـتاره 0/000 می تـوان اظهـار 

کـه از منظـر سرپرسـتان نتایـج ازپیش تعیین شـده ایـن دوره نیـز محقق شـده اسـت. داشـت 
آزمون دوجمله ای برای داده های غیرنرمال

جدول 14: تحلیل آزمون دوجمله ای سطح چهارم

گروه هاعاملدوره تعداد نسبتطبقه بندی 
مشاهده شده

احتمال 
آزمون شده

سطح 
نتیجه اهدافمعناداری

B تغییر رفتاردوره
2 3 =<گروه 1

محقق شده0/60/000
314 >گروه 2

C تغییر رفتاردوره
2 3 =<گروه 1

محقق شده0/60/000
314 >گروه 2

D تغییر رفتاردوره
1 3 =<گروه 1

محقق شده0/60/000
315 >گروه 2

طبق جدول 14 در دوره B 14 نفر از سرپرسـتان نظر خوب و خیلی خوب بوده و تنها 2 نفر از سرپرسـتان 
کـه از  کـه باتوجه بـه سـطح معنـاداری 0/000 می تـوان اظهـار داشـت  کرده انـد  گـزارش  کمتـر را  متوسـط و یـا 
C نظـر 14 نفـر از سرپرسـتان  منظـر مدیـران نتایـج ازپیش تعیین شـده ایـن دوره محقـق شـده اسـت. دوره 
که باتوجه به سـطح  کرده اند  گـزارش  کمتر را  خـوب و خیلی خـوب بـوده و تنهـا 2 نفـر از سرپرسـتان متوسـط یـا 
کـه از منظـر مدیـران نتایـج ازپیش تعیین شـده دوره C محقـق شـده  معنـاداری 0/000 می تـوان اظهـار داشـت 
اسـت. دوره D نظـر 15 نفـر از سرپرسـتان خـوب و خیلی خـوب بـوده و تنهـا 1 نفـر از سرپرسـتان متوسـط یـا 
کـه از منظـر مدیـران نتایـج  کـه طبـق سـطح معنـاداری 0/000 می تـوان اظهـار داشـت  کرده انـد  گـزارش  کمتـر را 

ازپیش تعیین شـده ایـن دوره نیـز محقـق شـده اسـت.

نتیجه گیری و پیشنهادات� 6
گزارش هـای آموزشـی بـه مقامـات بالاتـر و پرکـردن برنامه هـای آموزشـی   سـازمان ها نمی تواننـد فقـط بـا ارائـه 
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کارکنـان خـود دلگـرم باشـند؛ زیـرا تـا وقتـی از ابـزار دقیـق و منسـجم بـرای قضـاوت دربـاره برنامه های آموزشـی 
کارآمـوزان و اسـتفاده از مزیت های  اسـتفاده نشـود، هزینه هـای سـنگین آمـوزش شـاید بـه امـری تفننی بـرای 

آموزشـی تبدیل شـود.
اجـرا و 4.  برنامه ریـزی 3.  نیازسـنجی 2.   .1 آمـوزش چرخـه ای چنـد مرحلـه دارد:  فراینـد  کلـی  به طـور 
ارزیابـی اثربخشـی آموزشـی. ایـن پژوهـش آخریـن مرحلـه فراینـد آمـوزش را هـدف خـود قـرار داده و معیـاری 

بـرای قضـاوت در مـورد اینکـه آیـا دوره هـای برگزارشـده از اثربخشـی لازم برخوردارنـد یـا خیـر؟
اسـت،  آمـوزش  امـر  بـزرگان  تأییـد  مـورد  کـه  پاتریـک  کـرک  چهارسـطحی  الگـوی  از  خصـوص  ایـن  در 
اول،  گام  یـا  انجـام شـد. در مرحلـه نخسـت  گام  یـا  پژوهـش در چهـار مرحلـه  ایـن  اسـت.  اسـتفاده شـده 
کـه درسـت پـس از اتمـام دوره  یـا همـان میـزان رضایـت از دوره هـای برگزارشـده  گیـران  کنـش فرا میـزان وا
گیـران در سـازمان به طـور غیررسـمی میـزان رضایـت خـود را در بیـن همـکاران  تعییـن و بررسـی شـدند؛ فرا
کلاس و دوره آموزشـی چگونـه رضایـت  کـه جـوّ  خـود ابـراز می دارنـد و ایـن مسـئله می توانـد تأثیرگـذار باشـد 
گویه هـای پرسـش نامه، در مؤلفه هـای محتوا و اجـرای دوره ضعف هایی  آنـان را برانگیختـه اسـت. براسـاس 
کیفیـت انتشـار جزوه هـا و  کمک آموزشـی و همچنیـن  شناسـایی شـد؛ از جملـه چگونگـی اسـتفاده از وسـایل 
گیـران را افزایش دهـد. همچنین نقاط  کـه توجـه بـه ایـن مسـئله می توانـد میزان رضایـت فرا متـون آموزشـی 
قوتـی از جملـه تسـلط اسـتاد بـه مطالـب درس و همچنیـن شـروع و خاتمـه طبـق برنامـه شناسـایی شـد. در 
گیـران قـرار  گام، به کارگیـری اسـتادان خبـره و باتجربـه و همچنیـن نظـم اجـرای دوره مـورد رضایـت فرا ایـن 
گیـران از پیش آزمـون اسـتفاده  گام دوم یـا مرحلـه یادگیـری بـرای تعییـن میـزان یادگیـری فرا گرفتـه اسـت. در 
ایـن خصـوص مـدرس باتوجه بـه  بـود. در  گیـران پیـش از اجـرای دوره 7/94  کـه میانگیـن نمـرات فرا شـد 
که  گیران را مورد آزمون قـرار داد. نکته مهم در این مرحله اینجاسـت  کنـد، فرا کـه قـرار بـود تدریـس  مطالبـی 
کند، مورد سـنجش قرار دهـد و در پایان دوره همان  کـه می خواهـد تدریس  مـدرس دقیقـاً همـان چیـزی را، 
کـرده، مـورد سـنجش قـرار دهـد. بـرای تعیین اثـر مداخله آموزش درسـت پـس از اتمام  کـه تدریـس  چیـزی را 
گام سـوم  گیـران بـه 17/23 افزایـش یافتـه بـود. در  دوره )پس آزمـون( انجـام پذیرفـت و میانگیـن نمـرات فرا
کرده انـد، اجـازه  کار  گیـران چـه میـزان از آموزش هـا را وارد چرخـه  کـه مرحلـه تغییـر رفتـار یـا تعییـن اینکـه فرا
گیـران، خواسـته شـد  گذشـت ایـن مـدت، از مدیـران و سرپرسـتان فرا کـه 6 مـاه بگـذرد و پـس از  داده شـد 
گیـران 4/033  کـه میـزان تغییـر رفتـار فرا کننـد. نتایـج نشـان داد  تـا دربـاره تغییـر رفتـار زیردسـتان اظهارنظـر 
کـه مرحلـه تعییـن  گام چهـارم  گـزارش شـد. در  کـه بالاتـر از حـد متوسـط بـوده و رضایت بخـش  بـوده اسـت 
نتایـج و اهـداف محقق شـده سـازمان به شـمار می آیـد، میـزان تحقـق اهـداف 3/933 بـوده اسـت. نتایـج 
کـه بـا حرکـت از سـطح سـوم بـه سـمت سـطح چهـارم میـزان اثربخشـی مطلـوب بـوده امـا بـه  نشـان می دهـد 
بـرای قضـاوت در مـورد اثربخشـی دوره هـای آموزشـی  کـرده اسـت. به طورکلـی،  کاهـش پیـدا  کمـی  میـزان 
کـه دوره هـای آموزشـی تخصصـی  راه آهـن جمهـوری اسـلامی ایـران، ناحیـه خراسـان می تـوان ابـراز داشـت 
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اداره نـاوگان در تمـام سـطوح موفـق و اثربخـش بـوده اسـت.
جدول 15: مطابقت و عدم مطابقت با دیگر تحقیق های انجام شده

کرک پاتریک عدم مطابقتمطابقتالگوی 

کنش سطح اول: وا
محمدپورزرندی و همکاران )1394(،  شمس مورکانی و سیفی 

)1394(، قنبرنیا )1392(، قهرمانی )1386(، جعفری)1382(
صفایی موحد و همکاران 

)1394(

سطح دوم: یادگیری
محمدپورزرندی و همکاران ) 1394(، قنبرنیا )1392( حجتی و 

همکاران )1392(، ساعدپناه )1386(جعفرتاش )1386(
همه مرادی و همکاران 

)1393(

سطح سوم: رفتار
شمس مورکانی و سیفی )1394(، قارلی )1388(، حجتی و 

همکاران )1392(، یافته های لاندل1)1999(، یافته های پژوهش 
هریسون2 )2005(، پژوهش خیرخواه حسن آبادی )1382(

صفایی موحد و همکاران 
)1394(

محمدنیا )1394(، قائم پناه )1393(، بخشنده و دیگران )1392(سطح چهارم: نتایج
همه مرادی و همکاران 

)1393(

کیفیـت جزوه هـا آموزشـی را  بـه مدیـران آموزشـی پیشـنهاد می شـود در بُعـد برنامه ریـزی و اجـرای دوره: 
کننـد و همچنیـن در بُعـد محتـوای دوره و اسـتاد: نسـبت بـه چگونگـی  بـالا ببرنـد و از متـون به روزتـر اسـتفاده 
کننـد. بـه مدرسـان توصیـه می شـود باتوجه بـه  کمک آموزشـی توسـط اسـتاد تجدیدنظـر  اسـتفاده از وسـایل 
گیـران در جلسـه اول به طـور نامنظـم حضـور می یابنـد، ایـن مسـئله آنـان را بـه سـتوه نیـاورده و از  اینکـه فرا
کامل شـماری  اجـرای پیش آزمـون منصـرف نشـوند و در صـورت امـکان پیش آزمـون و پس آزمون را به صورت 
کـه پرسـش ها از سـطح دشـواری  کیـد می شـود  انجـام دهنـد. در اجـرای پیش آزمـون و پس آزمـون توصیـه ا
متوسـط برخـوردار باشـد تـا بتوانـد بیشـترین ضریـب تمیـز را داشـته باشـد. بـرای تعییـن پایایـی آزمون هـای 
کـه نمـرات آنهـا تحـت تأثیـر مصححـان قـرار می گیـرد، از دو  کلـی آزمون هـای غیرعینـی،  تشـریحی یـا به طـور 
پایایـی  شـود.  اسـتفاده  می کننـد،  تصحیـح  را  آزمون شـنوندگان  پاسـخ های  مسـتقلًا  کـه  مصحـح  چنـد  یـا 
ح درس  پیش آزمـون و پس آزمـون بررسـی و محاسـبه شـود. پرسـش های پیش آزمـون دقیقـاً منطبـق بـا طـر
ح شـود. باتوجه بـه اینکـه  کـه تدریـس شـده، طـر صـورت پذیـرد و همچنیـن پرسـش های پس آزمـون، از آنچـه 
باتجربـه  از همـکاران  بایـد  و  برخوردارنـد  راه آهـن  بـه  از تخصـص خـاص مربـوط  ایـران مدرسـان  راه آهـن  در 
کـه  بـرای تدریـس اسـتفاده شـود، مدرسـان در جایـگاه تدریـس از سـوگیری و قضـاوت نسـبت بـه همکارانـی 
کاری را حیـن تدریـس و ارزیابـی پایانـی  کننـد و مسـائل و مشـکلات  قـرار اسـت آمـوزش داده شـوند، اجتنـاب 
گیـران، جایـگاه پسـتی و  کـه مشـکل دارنـد، اعمـال نکننـد و اینکـه مـدرس در ارزیابـی پایانـی فرا بـه افـرادی 

گیـران را در نظـر نگیرنـد و از اعـلام نمـره نهایـی ایـن افـراد خـودداری نکننـد. سـازمانی فرا

1- Landale 2- Harrison
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کـرک پاتریـک. فصلنامـه آمـوزش و توسـعه منابع انسـانی، 2)4(. گاز ایـران براسـاس مـدل  در شـرکت ملـی 
z	 کارکنـان دولـت، چاپ اول، تهران: معاونت توسـعه مدیریت و سـرمایه صـدری، صدرالدیـن )1383(. نظـام آمـوزش 

کشـور. نیروی انسـانی سـازمان مدیریت و برنامه ریزی 
z	 صفایی موحد، سـعید؛ حسـینی خواه، علی و پیمانیان، شـیوا )1394(. ارزشـیابی اثربخشـی برنامه درسـی مدیریت

اجرایـی نفـت در شـرکت ملـی نفـت ایـران: یک ارزشـیابی ترکیبی. فصلنامه آموزش و توسـعه منابع انسـانی، 2)4(.
z	.170 ،کرک پاتریک(. ماهنامه تدبیر عباسیان، عبدالحسین )1385(. اثربخشی دوره های آموزشی )مدل 
z	 عسـکریان، مصطفـی )1378(. مدیریـت نیـروی انسـانی. انتشـارات جهـاد دانشـگاهی، واحـد تربیـت معلـم، چـاپ

دوم.
z	 کارکنان شـرکت تهران فراژه بر اسـاس رویکرد آموزش رحیمیان، علی)1395(. شناسـایی نیازهای آموزشـی عمومی 

کارشناسـی ارشـد. دانشـکده علوم تربیتی، دانشـگاه شـهید بهشـتی تهران. مبتنی بر شایسـتگی. پایان نامه 
z	 ،آموزشـی مدیریـت  ارشـد  کارشناسـی  آموزشـی.پایان نامه  دوره هـای  اثربخشـی  سـنجش  کبـر)1387(.  ا  ، عیـدی 
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سـمنان. دانشـگاه 
z	 کبـر: علی پـور، محمدرضـا و عبدالهـی، جـواد )1387(. سـنجش اثربخشـی دوره هـای آموزشـی. ماهنامـه عیـدی، ا

تدبیـر، 200.
z	.کوروش )1381(. نیازسنجی آموزشی. الگوها و فنون، تهران: آییژ فتحی واجارگاه، 
z	 کـرک پاتریـک. پایان نامـه قارلـی، زهـرا )1388(. ارزشـیابی اثربخشـی دوره هـای آموزشـی شـهرداری بـر اسـاس مـدل 

کارشناسـی ارشـد، دانشـگاه علامـه طباطبایـی.
z	 کارشناسـان دانشـگاه قائم پناه تاج آبـادی، مریـم )1393(. ارزشـیابی اثـر بخشـی دوره هـای آمـوزش ضمـن خدمـت 

کرمـان. کرمـان. دانشـگاه شـهید باهنـر  شـهید باهنـر 
z	 کرک پاتریک در شـرکت قنبرنیا، مهدی )1392(. ارزیابی اثربخشـی دوره های آموزشـی e- learning بر اسـاس مدل 

کارشناسـی ارشد،دانشـکده علوم تربیتی، دانشـگاه شـهید بهشـتی تهران. ملی نفت. پایان نامه 
z	 و مدیریـت  فصلنامـه  باختـر،  منطقـه ای  بـرق  آموزشـی  دوره هـای  اثربخشـی  ارزیابـی   .)1386( محمـد  قهرمانـی، 

 .)1(1 آموزشـی،  نظام هـای  در  برنامه ریـزی 
z	 کنفرانـس اولیـن  تهـران  سـازمانی.  آمـوزش  فرایندهـای  همبینـی   .)1388( محمـد  آتشـک،  محمـد،  قهرمانـی، 

آمـوزش. مدیـران  بین المللـی 
z	 و کنـش  وا بهبـود  در  چهارمؤلفـه ای  آموزشـی  طراحـی  مـدل  اثربخشـی   .)1394( آمنـه.  سـیلانه،  و  مرتضـی  کرمـی، 

.119-139  ،)66(  17 ایـران،  مهندسـی  آمـوزش  فصلنامـه  خودروسـازی.  صنعـت  کارکنـان  یادگیـری 
z	 کیامنـش، علیرضـا )1377(. روش هـای ارزشـیابی آموزشـی، چـاپ پنجـم، تهـران: مرکـز چـاپ و انتشـارات دانشـگاه

پیام نـور.
z	. 12 ،کیامنش، علیرضا )1370(. ارزشیابی چه هست و چه نیست. فصلنامه تعلیم و تربیت
z	.)1384( کارشناسان و مدیران آموزش درباره آموزش اثربخش و اثربخشی آموزش گردهمایی  گزارش 
z	 اثربخشـی ارزیابـی   .)1394( سیدمحسـن  طباطبایی مزدآبـادی،  و  کاوه  تیمورنـژاد،  حسـین،  محمدپورزرنـدی، 

.3  )  13(4 شـهری،  مدیریـت  و  اقتصـاد  فصلنامـه  تهـران.  شـهرداری  کارشناسـان  تخصصـی  دوره هـای 
z	 کـرک محمدنیـا، احمـد )1394(. ارزیابـی اثربخشـی دوره هـای برگـزار شـده بـرای مدیـران تعاونی هـا بـر اسـاس مـدل 

کارشناسـی ارشـد. دانشـگاه آزاد اسـلامی واحـد شـاهرود. پاتریـک پایـان نامـه 
z	 کارکنان شـرکت ملی نفت کامپیوتر  کاربردی  مطلبی نژاد، علیرضا )1389(. ارزشـیابی اثربخشـی دوره های آموزشـی 

کارشناسـی ارشـد. دانشـگاه علامـه طباطبایی. کرک پاتریک. پایان نامه  تهـران بـر مبنـای مدل 
z	 کارکنان. فصلنامه کاربرد روش های ارزشـیابی در برنامه ریزی توسـعه نظام آموزش  مطهری نژاد، حسـین )1382(. 

توسعه مدیریت، 48 .
z	 میرکمالـی، سـیدمحمد )1377(. آمـوزش ضمـن خدمـت اساسـی ترین عامل بهسـازی سـازمانی. فصلنامه مدیریت

در آمـوزش و پـرورش، 17.
z	 گـروه خـودرو سـازی بهمـن بـر اسـاس نصرالهـی، محمـد )1388(. ارزشـیابی اثربخشـی آموزش هـای ضمـن خدمـت 

کارشناسـی ارشـد، دانشـگاه علامـه طباطبایـی. کـرک پاتریـک. پایان نامـه  مـدل 
z	 کاربـردی(. مرکـز نـوری، عبدالحمیـد )1385(. مدیریـت آمـوزش اثربخـش در سـازمان )بـا تکیـه بـر تجربـه ای نویـن و 

آمـوزش و تحقیقـات صنعتـی ایـران.
z	 کـوروش )1393(. ارزیابـی اثربخشـی دوره هـای آمـوزش همه مـرادی، مجیـد: خراسـانی، اباصلـت و فتحی واجـارگاه، 

گاز ایـران. فصلنامـه مدیریـت منابـع انسـانی در صنعـت نفـت، 6)19( 19. ضمـن خدمـت شـرکت ملـی 
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Wz حمیـد عرفانیـان خـان زاده: اسـتادیار دانشـکده حسـابداری و مدیریـت

حـوزه  در  ایشـان  پژوهشـی  علایـق  و  مشـهد   واحـد  اسـلامی،  آزاد  دانشـگاه 

اسـت. انسـانی  منابـع  مدیریـت 

Wz کارشناسـی ارشـد مدیریـت منابـع محمدابراهیـم صادقـی: دانش آموختـه 

انسـانی دانشـگاه آزاد اسـلامی، واحد مشـهد علایق پژوهشـی ایشـان در حوزه 

مدیریـت منابع انسـانی اسـت.


