
 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

 1-16، 1394 بهار، 4، شماره دومسال        
Quarterly Journal of Training & Development of 

Human ResourcesVol.2, No 4, 2015, 1-16 

 

 

ایران  گازدر شرکت ملی  مدیریت اجراییارزیابی اثربخشی دوره آموزشی 

 1براساس مدل کرك پاتریک

 
 

 2لامرضا شمس مورکانیغ

*3آبادي مهسا سیفی حسین
 

 

 )06/12/1393؛ تاریخ پذیرش: 29/09/1393تاریخ دریافت: (

 

 چکیده 

در شـرکت ملـی گـاز ایـران، بـا روش      ، مدیریت اجرایـی آموزشی  پژوهش حاضر با هدف ارزیابی اثربخشی دوره

-باشد. بـراي جمـع  کننده در این دوره میشرکتاست. جامعه آماري شامل کلیه افراد پیمایشی انجام گرفته-توصیفی

سـاخته  ساختمند و پرسشنامه محققهاي این پژوهش بر مبناي چهار سطح کرك پاتریک، از مصاحبه نیمه آوري داده

است. همچنین بـراي تجزیـه و تحلیـل    که روایی و پایایی آنها با مقدار قابل قبول مورد تأیید قرار گرفته، استفاده شده

تحلیـل  و و بـه منظـور تجزیـه     Excelو  Spssافزارهاي کمی از آمار توصیفی و استنباطی با استفاده از نرم هايداده

پاسـخ پرسشـنامه از روش تحلیـل محتـوا بـه روش      -ساختمند و سـؤالات بـاز  هاي کیفی حاصل از مصاحبه نیمهداده

به طراحـی، محتـوا، مـدرس و سـازماندهی      کنندگان نسبتدهند شرکتها نشان میاست. یافتهبندي اقدام شدهمقوله

در محـیط کـار   » گفتگوهاي غیر رسـمی «هاي خود را از طریق دوره مذکور رضایت بالایی دارند و تا حدودي آموخته

گیرند. از طرفی دیگر وجود ارتباط نزدیک بین نتایج مورد انتظار و از قبل تعیین شده با نتایج حاصل شـده از  بکار می

 است.، اثربخش بودهمدیریت اجراییتوان نتیجه گرفت دوره میبرگزاري دوره، 

 ، سطوح کرك پاترك، شرکت ملی گاز ایران.مدیریت اجرایی ارزیابی اثربخشی، دوره آموزشی: هاي کلیدي واژه
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 مقدمه -1

دیـده و   هر سازمان به افراد آموزش از طرفی ها، نیروي انسانی است،مهمترین سرمایه سازمان

هـا و شـاید تنهـا راه انتقـال     نیاز دارد تا مأموریت خـود را بـه انجـام برسـاند. یکـی از راه     با تجربه 

 Andersonهاي شـغلی افـراد در هـر سـازمانی، آمـوزش اسـت (      اطلاعات، دانش، نگرش و مهارت

هـاي آموزشـی سـبب    برگـزاري دوره  آمـوزش و ). 1389مهـدوي،  بخـش و   به نقل از توان، 1994

 گیرنـد  هـاي شـغلی خـود بکـار    ها کسب شده را در موقعیتو مهارت تواناییشود تا کارکنان،  می

توانمندسازي کارکنان و مدیران در زمینه بهبـود وظـایف مـدیریتی و    ). از طرفی 1389(رمضانی، 

هـاي فنـی،   مهارت يها ارتقاگردد. هدف از این دورهمی ارایهتوسعه توانایی انسانی، ادراکی و فنی 

هاي دانـش و  پیشرفتهاي آنان با کارکنان، و متناسب ساختن اطلاعات و تواناییانسانی و ادراکی 

آماده سـاختن مـدیران بـراي    ریزي، سازماندهی، هدف و ارزیابی و نیز هاي برنامهفناوري در زمینه

به نقـل از  ، 1383رمایه انسانی، باشد (معاونت توسعه مدیریت و سپذیرش مسئولیت در آینده می

هـاي هـر سـازمان اسـت. امـا آمـوزش       آموزش کارکنان یکـی از اولویـت  ). بنابراین 1391گر، برزی

-کارکنان به تنهایی کافی نیست و اطمینان از اثرات و نتایج مثبت آن باید یکی دیگـر از اولویـت  

هـاي  توسعه منابع انسانی تنها با برگـزاري آمـوزش  ). پس Bowman, 1987ها باشد (هاي سازمان

 ،شـود مـی  سعه پایدار منابع انسـانی کارآمـد  شود آنچه منجر به توصل نمیعمومی و تخصصی حا

 ،رود که بتواند تغییرات رفتاري مطلـوب باشد. امروزه از آموزش، انتظار میها میاثربخشی آموزش

در کارکنان ایجاد کند و از این رهگذر، تحقق اهداف سازمانی تسهیل یابد. آنچه در نظام آموزشی 

 ;Mon & Robertson, 1996( کید قرار گیرد، نتایج حاصل از آموزش استأمورد ت ها بایدسازمان

Alvarez et al., 2004( . 

نقش کلیدي در کنترل کیفیت  آموزش کارکنان است که ارزشیابی آموزشی بخشی از چرخه

آموزش دارد؛ این نقش را ارزشیابی با فـراهم کـردن بازخوردهـایی در خصـوص اثربخشـی       چرخه

اي به کار رفته در آموزش، میزان تحقق اهداف تعیین شده و اینکه آیا نیازهـاي شناسـایی   هروش

به نقل از صادقی و ، Hanson ،2003(کند اند، ایفا میشده سطوح فردي و سازمانی محقق گردیده

هاي آموزشی این است که از طریق ارزشیابی ترین دلیل ارزشیابی برنامهعمده .)1389محتشمی، 

گیري در مورد تداوم یا توقف یک هاي آینده را بهبود بخشید. دومین دلیل، تصمیمان برنامهتومی

سازمان) و بودجـه آن اسـت    ضرورت وجود واحد آموزش (دانشگاه برنامه است. دلیل سوم، توجیه

هـا بـه عنـوان    ارزشیابی و تعیین میزان اثربخش بودن آموزش ).1391موحد و اسداللهی،  (صفایی

طلاح فراینـدهاي آمـوزش دارد. ارزشـیابی آموزشـی بـه      ص ـانکار ناپذیر نقش مهمی در ا یک اصل

 در نظـر گرفتـه شـده    ISO 10015 عنوان یک فرایند جهت انجام اقدامات اصلاحی در استاندارد

کند تا دریابند که آیـا   آموزش کمک می ها به مدیران و کارشناساناست. تعیین اثربخشی آموزش
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بدین ترتیـب از طریـق تعیـین میـزان      ؟است یا خیر آموزشی به خوبی اجرا شده هايیندافر کلیه

هـاي آموزشـی تـا چـه انـدازه       توان قضاوت کرد که عملکرد برنامـه اثربخشی عملیات آموزشی می

تـوان  مطلوبیت دارد و تا چه اندازه باید بهبود یابـد؟ همچنـین مفهـوم اثربخشـی آمـوزش را مـی      

ها، انجام درسـت کارهـا، میـزان مهـارت،     پژوهان با انتظارات، خواسته میزان انطباق رفتار دانش«

 .)1383زاده و برزگر، (حسین، تعریف نمود »دانش و نگرش کسب شده در اثر آموزش

دهد که تا چه حد برنامه به اهداف خود دست اثربخشی به طور کلی به این پرسش پاسخ می

وزش رسیدن بـه تغییـر رفتـار شـغلی در سـه سـطح       است و با توجه به آنکه هدف اصلی آم یافته

شود فقط آن نـوع از ارزشـیابی، ارزیـابی اثربخشـی محسـوب      دانش، نگرش و مهارت محسوب می

شود که هدف فوق را مدنظر قرار دهد. انواع دیگر ارزشیابی که فرایند، اهـداف دیگـر آمـوزش،    می

شـود (صـباغیان و اکبـري،    محسوب نمیدهد اثربخشی کنندگان و غیره را مدنظر قرار میاستفاده

بررسـی  هـاي آموزشـی لازم اسـت مـواردي همچـون      بنابراین در تعیین اثربخشـی دوره ). 1389

هاي آموزشی (سرفصل و محتواي دوره آموزشی، میزان دانش و اطلاعات اسـتاد (آموزشـگر)،    دوره

و نحـوه برگـزاري دوره)،    روش تدریس و بیان استاد، نحوه ارزیابی و آزمون در پایان دوره و محـل 

هاي فـرد در  بررسی پیرامون فراگیران (تلاش فرد در فراگیري مطالب دوره آموزشی، تعداد غیبت

دوره، ارتباط دوره با شغل فراگیران، تحصیلات فرد جهت فراگیري مطالب دوره و سن فرد جهـت  

هـاي فـرد از   آموخته فراگیري مطالب دوره) و بررسی محیط کار (امکانات لازم جهت به کارگیري

دوره در محیط کار، کاربردي نبودن یا کاربردي بودن دوره در محیط کار فرد و جابجـایی شـغلی   

 .)1385(خراسانی و مهدي،  فرد و تغییر شغل مورد توجه قرار گیرد

اسـت. بـا وجـود ایـن،      شـده  ارایهتاکنون الگوهاي گوناگونی براي ارزشیابی آموزش سازمانی 

هـاي معتبـر و تـراز جهـانی     ها و شـرکت ا اعتبار و مقبولیت بیشتري دارند و سازمانهبرخی از آن

با توجـه بـه اینکـه چـارچوب ایـن      ). 1391(خراسانی و رشتیانی،  اندها استفاده کردهبیشتر از آن

توضـیح سـطوح مـورد نظـر آن     ، لذا بـه  )1(شکل  باشدپژوهش براساس سطوح کرك پاتریک می

اسـاس چهـار سـؤال     شده بر پایه رویکرد ارزشیابی مبتنی بر هـدف بـر   ارایه الگويشود؛  اکتفا می

 ).1391اي است که به چهار سطح ارزشیابی تبدیل شده استوار است (شمس و میرزاپور، ساده
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 سطوح ارزشیابی پاتریک -1شکل 

 )1385خراسانی و مهدي، (منبع: 

 

هـا عبـارت اسـت از    یابی در سازمانترین نوع ارزشمتداول ).Reaction( سطح یک: واکنش

ي آموزشـی اسـت.   هـاي کـارآموزان بلافاصـله پـس از پایـان دوره     ها و واکنشالعملبررسی عکس

توانـد بـازخورد فـوري بـراي     ها داراي این ارزش است کـه مـی  العملها یا عکسارزشیابی واکنش

فتحی ه آموزشی فراهم سازد (عملکرد مدرس دوره و نیز پیشنهاداتی براي بهبود خود دوره و برنام

شان را بـه دیگـران بگوینـد و    ). همچنین ممکن است آنها واکنش1390، واجاري  واجارگاه و دیبا

 هـا اتخـاذ شـوند (صـفایی    ر این صحبتها مبتنی بتصمیمات مربوط به حذف یا کاهش این برنامه

ایی کـه در پایـان دوره   ه ـاً توسط پرسشنامه). ارزشیابی این سطح عمدت1391لهی، موحد و اسدال

ر برگـزاري جلسـات و   هاي دیگري نظیپذیرد. علاوه بر پرسشنامه، شیوهشود، صورت میتوزیع می

کنندگان عمدتاً بـه طـور غیـر رسـمی و در     تواند در دستور کار قرار گیرد. شرکت نیز مصاحبه می

ننـد. بـه ایـن دلیـل اگـر      کقالب گفتگوهاي دوستانه، ارزیابی خود از دوره را به یکدیگر منتقل می

کننـد و ایـن امـر در    بیشتر افراد تصویري مثبت از دوره داشته باشند، آن را به سایرین منتقل می

گذارد. در عین حال هنگـامی کـه   هاي آموزشی آتی اثر میاستقبال سایر نیروهاي سازمان از دوره

ها در محیط کار منتقل نمـوده و  برخی افراد تصور منفی از دوره داشته باشند آن را به سایر نیروه

فتحی واجارگـاه  به نقل از ، Ford ،2000(گذارد این امر بر تصور نیروهاي سازمان از آموزش اثر می

 ).1390، و دیبا واجاري
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در سطح دوم میزان تحقق اهداف آموزشی دوره از طریق  .)Learning( سطح دو: یادگیري

جا که اهـداف یـادگیري   شود. از آندگیري سنجیده میارزیابی میزان تسلط فراگیران بر اهداف یا

هـا  پذیر اسـت و هـر یـک از ایـن حـوزه     شناختی، عاطفی و مهارتی تفکیک نه یا حوزهدر سه زمی

هـا و ابزارهـاي   هاي خاص خود را دارند، ارزیابی یادگیري در هر یک مستلزم کـاربرد روش ویژگی

ز اهمیت است، چرا که هیچ تغییـري  یري امري حایگیري یادگاندازه .)1388(قهرمانی،  است ویژه

دهد مگر اینکه یک یا چند مورد از این اهداف یادگیري تحقق یابند. عـلاوه بـر   در رفتار روي نمی

گیـري کنـیم، نتیجـه کـار هـیچ      این، اگر قرار باشد که ما تغییر در رفتار، و نه یادگیري، را انـدازه 

). سـنجش میـزان یـادگیري    1391موحد و اسداللهی،  اییدهد (صف میري را در رفتار نشان نتغیی

باشد. این نوع ارزشیابی از آن جهت اهمیت دارد که تسلط نوعاً از طریق امتحان در پایان دوره می

دهد و در عین حال بازخوردهـاي  شده در دوره را نشان می ارایههاي کارآموزان بر دانش و مهارت

هـا  انـد و کـدام هـدف   ها تحقق یافتـه  صوص اینکه کدام هدفلازم را به مدرسان و طراحان در خ

فتحی واجارگاه هاي آموزشی بعدي مجدداً دنبال شوند، فراهم سازد (اند و باید در دورهعقیم مانده

 ). 1390، و دیبا واجاري

موزش عبارت است از تعیـین ایـن   سومین سطح ارزشیابی آ ).Behavior(ر سطح سه: رفتا

کـار  ه هاي آموزشی در محیط سازمان بشده در طی دوره هاي آموختهات و مهارتآیا اطلاع کهامر 

ها بوجـود آمـده   کننده در دورهداري در رفتار افراد شرکتاند و تغییر محسوس و معنیبسته شده

اگر هدف آمـوزش بهبـود رفتـار و عملکـرد شـغلی      ). 1390، فتحی واجارگاه و دیبا واجارياست (

مطالعـات و   .)1388(قهرمـانی،   ید ارزشیابی آموزشی در سطح سوم انجام شـود باشد، به ناگزیر با

هاي آموزشی هرگـز در کـار و   اند که بیش از نیمی از محتواي دورههاي متعدد نشان دادهپژوهش

ش مهمـی از منـابع آموزشـی اتـلاف     شوند. این امر بدان معناسـت کـه بخ ـ  شغل بکار گرفته نمی

هـاي آموزشـی، از توجـه    ارزشـیابی میـزان تغییـر رفتـار ناشـی از دوره     رو امـروزه  شود. از این می

را براي تغییـر  است. کرك پاتریک پنج پیش زمینه یا الزام  ها برخوردار شدهروزافزونی در سازمان

اند از: علاقه و تمایل بـه تغییـر،   است. این عوامل عبارت آمیز شناسایی کرده  رفتار شغلی موفقیت

هـاي  یر، جوکاري مساعد و مطلوب، پشتیبانی و حمایت بـراي بکـارگیري مهـارت   مهارت براي تغی

تـوان  هاي مختلفی براي ارزشیابی تغییر رفتار میجدید و پاداش براي تغییر رفتار همچنین روش

ــارآموزان، ن   ــواهی از ک ــدیران، نظرخ ــواهی از م ــون نظرخ ــراد  همچ ــاران و اف ــواهی از همک ظرخ

ها، ثبت نتـایج کـار،  و اسـناد مـرتبط بـا عملکـرد       شغل، مصاحبه در دوره، مشاهده هکنند شرکت

وري، حضور و غیاب افراد، میزان سـرعت در انجـام   شده بهره ارایهشغلی نظیر محصول یا خدمات 

هـا،  هاي مرتبط با کیفیت کار، حوادث و ضایعات کاري، خسـارت کار، ارزشیابی عملکردها، گزارش
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تواند تصـویري از  تریان و... این اطلاعات به همراه نظرخواهی میمیزان اتلاف در منابع، نظرات مش

 ).1390، فتحی واجارگاه و دیبا واجارياثربخشی آموزشی را فراهم کند، بکار گرفته شود (

توان در دو گروه مجزا قـرار داد.  آثار و نتایج را به طور کلی می ).Result( سطح چهار: نتایج

قـاط قـوت سـازمان و شناسـایی و     گیرنـد کـه موجـب افـزایش ن    در گروه نخست نتایجی قرار می

تـوان اشـاره کـرد کـه     هاي بالفعل و بالقوه است. در گروه دوم به مواردي میبرداري از فرصت بهره

از سـوي   .)1388، (قهرمـانی  شـوند موجب کاهش یا حذف نقاط ضعف یا تهدیدهاي سازمانی مـی 

لب یکـی از چهـار قلمروهـایی همچـون اجتنـاب از      توان در قادیگر نتایج حاصل از آموزش را می

جویی)، منفعت و نتایج اسـتراتژیک مـورد مطالعـه قـرار داد.  بـراي نتـایج       انداز (صرفههزینه، پس

هـاي زمـانی   طـرح سـري  «اسـت از جملـه آنهـا     هاي مختلفی مطرح شدهحاصل از آموزش روش

-ارزشـیابی نـرخ بـازده سـرمایه    براي » پس آزمون با گروه کنترل -طرح پیش آزمون«، »گسسته

 .)1390، فتحی واجارگاه و دیبا واجاريباشند (می» فایده-تحلیل هزینه«گذاري آموزشی و 

. )Halton, 1996( اسـت  هاي اخیر مدل ارزیابی کرك پاتریک مورد انتقاد قرار گرفتـه در سال

ي از نتـایج مـداخلات   بنـد کند که این مدل واقعاً یک مدل نیست بلکه یک طبقـه هالتون ادعا می

است. هالتون همچنین نشان داد که رابطه علی بین سطوح ارزیابی ضعیف است. تحقیق در مـورد  

 & Alygrمراتبـی نیسـتند (   دهد که سطوح ارزیـابی سلسـله  ن میمدل ارزیابی کریک پاتریک نشا

;Slmnt, 1978 War, 1998 ،  ،کـه واکـنش    ). منظور این است1391به نقل از خراسانی و رشتیانی

کننده در دوره آموزشی (سطح یک) الزاماً به معنی کسب تجربه و دانش (سـطح دو)  مثبت شرکت

اسـت و در   چارچوب چهار سطحی کـرك پاتریـک انجـام شـده     باشد. تحقیقات دیگري دربارهمی

دریافتند  )1999( 1وار، آلن و بیري است. برخی موارد ارتباطاتی بین سطوح مختلف مشاهده شده

گیري واکنش و میزان رضایت و انگیزه براي انتقـال یـادگیري وجـود    قوي بین اندازه که ارتباطات

تري بین واکنش و رفتار شغلی و بـین نتـایج یـادگیري و رفتـار     دارد و همچنین ارتباطات ضعیف

) نشان دادند کـه ارتبـاط قـوي بـین یـادگیري و عملکـرد       1995( 2شغلی وجود دارد. وار و بانس

 ).1391(خراسانی و رشتیانی،  وجود داردشغلی 

آورد تا از یـک  اي فراهم میهاي آموزشی آیینهتوان گفت، ارزیابی اثربخشی دورهبنابراین می

هاي آموزشـی بـه   تر از چگونگی کم و کیف فعالیتسو، مدیران و کارکنان سازمان تصویري روشن

کنـد تـا نسـبت بـه     سازمان را مجهز مـی  ریزان و کادر آموزشدست آورند و از سوي دیگر، برنامه

هاي مثبت و منفی برنامه آگاهی پیدا نمایند و از این طریـق بـه اثـربخش نمـودن برنامـه و      جنبه

                                                      
1-Ware, Allen & Berry 
2-War & Bans 
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هاي آموزشی نیروي انسانی مدد رسانند. ارزیابی اثربخشی یک برنامه آموزشی بایـد نشـان   فعالیت

ت انجـام شـده بـوده انـد یـا آنکـه عوامـل        دهد که آیا تغییر یا تغییرات ایجاد شده در اثر مداخلا

 .)Chinapah & Miron, 1990اند (دیگري در خارج از برنامه منجر به تغییر شده

هـاي آموزشـی در عملکـرد کارکنـان،     توجه به نقش مهـم دوره  براساس آنچه که گفته شد و

 دورهاین نیروها، برداري بهتر از اي طرح تربیت مدیران جوان و بهرهدر راستشرکت ملی گاز ایران 

استفاده از خلاقیت و ابتکار نیروي جوان، ایجاد انگیزه کار و تلاش و  را به منظور1مدیریت اجرایی

دمیدن روحیه نشاط و شادابی در میان نسل جوان و پاسـخ بـه نیـاز مبـرم صـنعت بـه نیروهـاي        

طـرح تربیـت    مدیریتی در منطقه عملیاتی، اداره کل آموزش، نیـروي انسـانی و توسـعه مـدیریت    

 326بـه مـدت    را  مـدیریت اجرایـی  ، دوره 1391تـا   1389در سـال  مدیران جوان صنعت نفت، 

رت در مـدیریت کسـب و کـار    به معنی مهـا این دوره  برگزار نمود. Cو  A ،Bساعت در سه گروه 

هـاي  هـا و مهـارت  اي از دانش و کاربردي است که مجموعه گسترده آموزشیبه صورت باشد و می

به فـرد عـادي    ؛ لذاگیردو سازمانی را براي مدیریت سازمان و پیشبرد کسب وکار در بر میفردي 

ها و کمبودها کنـد و  ها، شکافدهد تا ذهن خود را متوجه خلاء ن میدر هر تخصص و دانشی امکا

کسب و کار را پیدا  طلبد، بهترین راه براي توسعهمیهایی که بازار و کسب و کار اساس تکنیک بر

کند. همچنین فرد را قادر به اداره و راهبري مؤثر و کارآمـد سـازمان یـا بخشـی تخصصـی از آن      

نماید و آن بخش را متحـول کنـد   هاي تولیدي، بازاریابی و فروش، اطلاعات و مالی میمانند بخش

هـاي مختلـف   هاي مناسبی به صورت مشـاوره در اختیـار بخـش    حلاساس تخصص خود راه یا بر

 رد.سازمان بگذا

در شـرکت ملـی گـاز     مـدیریت اجرایـی  بنابراین این پژوهش با هدف ارزیابی اثربخشی دوره 

با توجه به آنچه که گفته شد  است. ایران، بر مبناي سطوح کرك پاتریک مورد بررسی قرار گرفته

 گردد:شود، سؤالات ذیل جهت بررسی و آزمون، مطرح میو هدفی که در این تحقیق دنبال می

 است؟ ، چگونهمدیریت اجرایی نسبت به دوره کنندگان دورهندي شرکتمضایتمیزان ر ·

 چقدر است؟، مدیریت اجرایی کنندگان در دورهمیزان یادگیري شرکت ·

 است؟ کنندگان چگونهبر تغییر رفتار شرکت مدیریت اجرایی دوره تأثیر ·

 اشد؟بچه می مدیریت اجرایی دورهبرگزاري نتایج سازمانی حاصل از  ·

 

 

                                                      
1-Master of Business Administration (MBA) 
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 روش تحقیق  -2

در  مـدیریت اجرایـی  با توجه به این که پژوهش حاضر در رابطـه بـا ارزیـابی اثربخشـی دوره     

باشد، از حیث هدف، کاربردي و از حیث روش انجـام، پیمایشـی اسـت.    شرکت ملی گاز ایران می

ی جامعه آماري شامل کلیه مـدیران و کارشناسـان ارشـد شـرکت ملـی گـاز کـه در دوره آموزش ـ       

کـاري  نفر)، سرپرستان آنها پـس از مشـخص کـردن حـوزه     75اند ( شرکت نموده مدیریت اجرایی

 باشد.  گیري، مینفر) بدون استفاده از نمونه 2مربوطه ( کنندگان و همچنین طراحان دورهتشرک

سـاختمند،  هاي پژوهش از پرسشنامه محقق ساخته و مصاحبه نیمـه به منظور گردآوري داده

سطوح کرك پاتریک استفاده شد؛ لذا در مرحله اول پـژوهش، ابتـدا از طریـق مصـاحبه     بر مبناي 

بندي نتایج از قبل تعیین شده حاصل از برگزاري آموزش، دستهبا طراحان دوره به  ساختمندنیمه

ها و معیارهـاي مـورد نیـاز از طریـق بررسـی      اقدام شد. در مرحله دوم پژوهش به گردآوري مؤلفه

و در  به دوره آموزشی مذکور پرداخته شـد آوري اسناد مورد نیاز مربوط مچنین جمع، و هپیشینه

مندي، کنندگان، در سه بخش به منظور بررسی سطوح رضایتنهایت، پرسشنامه مربوط به شرکت

انتقال یادگیري و نتایج، و پرسشنامه مربوط به سرپرستان در جهت بررسی سطح رفتـار طراحـی   

و  سـط افـراد خبـره و اعضـاي هیـات علمـی      ري مصاحبه و پرسشنامه توروایی صوهمچنین شد. 

و پایـایی   ملی گاز ایران، مورد بررسی و تأیید قرار گرفـت  همچنین دو نفر از کادر آموزش شرکت

فراینـد  ، اسـتاندارد هـاي کیفـی   پاسخ حاصل پرسشنامه با استفاده از روش-مصاحبه و سؤالات باز

اساس  محقق ساخته بر شد. با توجه به اینکه پرسشنامه تعیینو خودبازبینی محقق  مستندسازي

طیف لیکرت طراحی شده، بر همین مبنا براي محاسبه پایـایی، از روش ضـریب آلفـاي کرونبـاخ     

و ضـریب   85/0برابـر بـا    منـدي استفاده گردید؛ لذا مقدار آلفاي محاسبه شده براي بخش رضایت

تـوان گفـت مقـدار آن مطلـوب و     باشد، بنابراین میمی 56/0آلفاي بخش انتقال یادگیري، برابر با 

 قابل قبول است.

سـاختمند و  هاي کیفی به دست آمده حاصل از مصاحبه نیمـه به منظور تجزیه و تحلیل داده

بندي و براي تجزیه ، از روش تحلیل محتوا با استفاده از تحلیل مقولهپاسخ پرسشنامه-سؤالات باز

از آمار توصیفی (فراوانـی، درصـد، میـانگین، انحـراف اسـتاندارد) و آمـار       هاي کمی و تحلیل داده

دو نیکویی برازش و آزمون فریـدمن) بـا اسـتفاده از    اي، آزمون خینمونه  تک tاستنباطی (آزمون 

اسـتفاده  مندي، انتقال یادگیري و نتایج، ، به منظور بررسی سطوح رضایتExcelو  Spssافزار نرم

 شد.
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 ي پژوهشها یافته -3

، مـدیریت اجرایـی   دورهنسـبت بـه    کنندگان دورهمندي شرکتمیزان رضایتسؤال اول: 

 است؟چگونه

هـایی همچـون   ، نسـبت بـه مؤلفـه   کنندگان دوره)، شرکت1دهند (جدولها نشان میبررسی

، »هـاي شـغلی شـما در شـرکت گـاز     تناسب دوره با پست سـازمانی و مسـئولیت  «طراحی از نظر 

ه شده، نظم و پیوستگی آنها و کیفیـت جـزوات   تازگی موضوع و مطالب ارای«از نظر  رهمحتواي دو

 ارایـه قـدرت بیـان اسـتاد در     و شـده  ارایهتسلط استاد به مطالب «، اساتید دوره از نظر »آموزشی

فضاي آموزشی، امکانات کمک آموزشـی، کیفیـت پـذیرایی و    «از نظر  و سازماندهی دوره» مطالب

 رضایتی در حد نسبتاً بالایی دارند.   »کادر اجرایی

 

 کنندگانمندي شرکتاي مربوط به سطح رضایت تک نمونه tنتایج آزمون  -1 جدول

 میانگین تعداد متغیر

انحراف 

 استاندارد

 tمقدار 
درجه 

 آزادي

سطح 

 معناداري

.78176 3,4533 50 نمره کل طراحی  4,100 49 000.  

.59951 3,9663 50 نمره کل محتوا  11,402 49 000.  

.5890 1,00667 50 نمره کل استاد  13,704 49 000.  

.58734 3,8440 50 نمره کل سازماندهی  10,161 49 000.  

3میانگین مورد انتظار:   

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 چقدر است؟ مدیریت اجرایی دورهکنندگان در میزان یادگیري شرکتسؤال دوم: 

باشد تـا  می قبل و بعد از آموزش د وجود نمرات آزمون برگزار شده،سنجش این سؤال نیازمن

بـا   ود.نم ـکننـدگان داوري  میـزان یـادگیري شـرکت    هـا دربـاره  ننتـایج آ  از طریق مقایسـه بتوان 

کننـدگان  حاصل از آزمون نهـایی شـرکت   آمده، مشخص شد که تنها کارنامه هاي به عمل بررسی

 t)، 2دهنـد (جـدول  هـا نشـان مـی   وجود اسـت. بنـابراین یافتـه   ، به منظور تجزیه و تحلیل مدوره

باشد و چـون میـانگین نمونـه    معنادار می 05/0در سطح  Cو  A ،Bمحاسبه شده در هر سه گروه 

تـوان گفـت یـادگیري در ایـن گـروه      % می95بزرگتر از میانگین جامعه است بنابراین با اطمینان 

 .است اتفاق افتاده
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 در سه گروه اي براي نمرات حاصل از آزمون نهاییتک نمونه t نتایج آزمون -2جدول

 میانگین تعداد متغیر

 تفاوت از

 میانگین

 tمقدار 

سطح 

 معناداري

 (دودامنه)

درجه 

 آزادي

 C 20 17,2765 3,27654 27,546 000. 19گروه

 B 20 17,2373 3,23731 24,579 000. 19گروه 

 A 20 17,0848 3,08479 27,465 .000 19گروه 

 3میانگین موردانتظار: 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 کننـدگان چگونـه  بر تغییر رفتـار شـرکت   مدیریت اجرایی دوره تأثیرسؤال سوم پژوهش: 

 است؟

شود کـه  کنندگان، بعد از خاتمه دوره و پرداختن به کار، معین میبررسی تغییر رفتار شرکت

اسـت،   ده شده در افراد، بر اثر آموزشـی بـوده کـه بـه او داده شـده     چه اندازه تغییر رفتاري مشاه

گردد. تر ارزشیابی میطبیعتاً هر اندازه که تغییر رفتار در جهت مطلوب باشد، دوره آموزشی موفق

تــوان نتیجــه گرفــت مــی 6و  5، 4هــاي حاصـل از جــداول شــماره  بــا توجــه بــه یافتــهبنـابراین  

در » تاحـدودي «، هـاي حاصـل از شـرکت در ایـن دوره    آموختـه  کنندگان اظهار دارند کـه  شرکت

کمـک کـردن بـه همکـاران در مواقـع      «و » مکالمـه و گفتگـوي غیررسـمی   «محیط کار با روش 

درگیري بـیش از حـد در کـار    «گیرد با این وجود بسیاري از افراد مورد استفاده قرار می» ضروري

داننـد. در مقابـل سرپرسـتان    در محیط کار می هارا مهمترین مانع در بکارگیري آموخته» روزمره

ها توسـط افـراد   را مهمترین مانع در بکارگیري آموخته» درگیري بیش از حد در کار روزمره«نیز 

کمک کردن به همکـاران در مواقـع   «کنند که در شرکت ملی گاز ایران تعیین نمودند و اشاره می

هـا در محـیط کـار بکـار     ل آموختـه ر انتقـا پرکاربردترین روشی است که افراد به منظـو » ضروري

 گیرند.   می

 هادو نیکویی برازش در بررسی میزان بکارگیري آموختههاي آزمون خیشاخص -4جدول 

 متغیر
 فراوانی

 مشاهده شده

 فراوانی

 مورد انتظار

 دومقدار خی نتیجه

سطح 

 معناداري

بکارگیري 

یادگیري در 

 محیط کار

  -15,3 16,3 1 خیر
a23,551 

 

 

001/0 

 

 11,7 16,3 28 تا حدودي

 3,7 16,3 20 کاملاً

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
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 کنندگان و سرپرستان آنهاها از نظر شرکتهاي انتقال آموختهروشبندي اولویت -5جدول 

 روش هاي انتقال یادگیري
 سرپرستان کنندگانشرکت سرپرستان کنندگانشرکت

 اولویت رتبه میانگین

 چهارم چهارم 1,38 1,64 ارسال گزارش

 سوم سوم 2,00 1,88 آموزش به همکاران ارایه

 دوم اول 3,00 3,30 مکالمه و گفتگوي غیر رسمی

 اول دوم 3,63 3,17 کمک کردن به همکاران در مواقع ضروري

 سطح معناداري درجه آزادي مقدار فریدمن

149/63 149/63 3 001/0  

 دگان)منبع: (محاسبات نگارن

 

 کنندگان و سرپرستان دورهها از نظر شرکتبندي موانع بکارگیري آموختهاولویت -6جدول شماره 

 موانع انتقال یادگیري

 شرکت

 کنندگان
 سرپرستان

  شرکت

 کنندگان
 سرپرستان

 اولویت میانگین رتبه

 4,74 مرتبط و مناسب نبودن آموزش با  شغل

 

 نهم

 
 هفتم 4,97 به دلیل تغییر شغل بعد از دورهقابل استفاده نبودن یادگیري 

 سوم پنجم 1 5,54 هاي داده شده در جریان کارکاربردي نبودن اطلاعات و آموزش

 5,62 عدم حمایت سرپرست از یادگیري حاصل شده از جریان آموزش

 

 چهارم

 

 ششم 5,27 عدم حمایت همکاران از یادگیري جدید

 سوم 6,04 یادگیري جدید را بکار ببرم خواهند تافرادستان از من نمی

 نهم 4,74 عدم فراگیري چیز جدیدي در آموزش

 هشتم 4,84 عدم توانایی در به یاد آوردن آنچه که در آموزش یادگرفته شده

 دوم دوم 1,25 6,41 در اختیار نداشتن امکانات مورد نیاز جهت بکارگیري یادگیري

 اول اول 2,89 6,83 رهدرگیري بیش از حد در کار روزم

 سطح معناداري درجه آزادي مقدار فریدمن

726/80 421/18 9 001/0  

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 باشد؟چه می مدیریت اجرایی دورهبرگزاري نتایج سازمانی حاصل از سؤال چهارم: 

در مقایسه  دلیل اصلی آموزش دستیابی به نتایج ملموس و عینی، مبنی بر بالاتر بودن منافع

باشد. در این پژوهش این سطح از طریق مطابقت دادن، نتایج از قبل تعیـین شـده   ها میبا هزینه

کننـدگان بـه   ها و پاسخ شرکتگیرندگان دورهساختمند با طراحان و تصمیمحاصل مصاحبه نیمه

هـا،  پاسخ پرسشنامه درجهت بیان نتایج شخصی و شغلی حاصل شده از شرکت در دوره-سؤال باز

هـاي آموزشـی مـورد بررسـی قـرار      و همچنین براساس میزان تحقق اهداف اصلی برگـزاري دوره 
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نتـایج بیـان شـده از    )، ارتبـاط نزدیکـی بـین    7دهنـد (جـدول   هـا نشـان مـی   است. یافتـه  گرفته

، »عات جدید و علم روز دنیامند شدن از اطلابهره«همچون  مدیریت اجراییکنندگان دوره  شرکت

استفاده از اطلاعـات کسـب شـده در پـروژه     «و » عات تکمیل شده و مورد نیاز سازماناطلا اخذ«

ارتقـاي  «گیرنـدگان همـین دوره همچـون    با نظر طراحان و تصمیم» هاي در حال اجراي شرکت

بهبـود  «و » کـاري کـاهش دوبـاره  «، »هـاي جدیـد  بروز خلاقیت و ایـده «، »مهارت و دانش شغلی

(پـرورش  . همچنین بـا در نظـر گـرفتن هـدف برگـزاري ایـن دوره       وجود دارد» عملکرد کارکنان

درصـد کارکنـان از سـمت ریاسـت و      26بازنسشتگی حدود  توان گفت به دلیلمیمدیران آینده) 

درصـد مـدیران    61مدیریت، دوره در زمان مناسبی اجرا شده است. از طرفی دیگر، حفظ سـمت  

ت در پس ـ مـدیریت اجرایـی   کننـده دوره درصـد افـراد شـرکت    77فعلی توجیه خوبی براي وجود 

توان گفت براي تحقق کامل هدف اصلی این دوره زمـان زیـادي    باشد و میسازمانی قبلی خود می

 لازم است.

 

 هاي آموزشینتایج کسب شده حاصل دوره -7جدول شماره 

 از نظر طراحان دوره نتایج از قبل تعیین شده

 ساختمندمصاحبه نیمه براساس

 

 کنندگاناز نظر شرکت ست آمدهبه دنتایج 

 پاسخ پرسشنامه-براساس سؤال باز

 

 استفاده از اطلاعات در پروژه هاي در حال اجراي شرکت ارتقاي مهارت و دانش شغلی

 خذ اطلاعات تکمیل شده و مورد نیاز سازمانا حفظ و نگهداري کارکنان

 ایجاد انگیزه کاري در کارکنان افزایش تعهدات شغلی

 تعیین اهداف کاري بصورت علمی زان اشتباهات در کارکنانکاهش می

 تقویت مهارت مدیریتی بهبود عملکرد کارکنان

 بودن در چگونگی تحلیل بخشی از فرایند شغلی مؤثر کاريکاهش دوباره

 استفاده به منظور ارتقا بیشتر سازمان و افزایش بهره وري وريافزایش بهره

 بکارگیري آموزهاي مدیریتی و منابع انسانی در شغل سازمان هاي ارتباطی دربهبود مهارت

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 گیري بحث و نتیجه -4

توانـد سـازمان را در راه رسـیدن بـه اهـداف      هاي آموزشـی نمـی  صرفاً آموزش و اجراي دوره

ا نتیجـه  هاي علمی بنا گذاشته شوند ت ـها باید با توجه به اصول و روشخویش کمک کند. آموزش

هـاي آمـوزش   به دست آمده نیازهاي موجود را برطرف سازد. بنابراین توجه بـه اثربخشـی برنامـه   

مدیریت  دورهکارکنان از جمله مواردي است که باید مورد توجه قرار گیرد. همانطور که بیان شد 
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بـه  برگـزار شـد.   پردیس دانشکده فنـی دانشـگاه تهـران     مربوط به شرکت ملی گاز توسط اجرایی

فرض بنیادین این است کـه شـرط لازم و ضـروري اثربخشـی هـر      منظور ارزیابی اثربخشی دوره، 

دهد ها نشان مییافته کنندگان است. بر این اساسفعالیت آموزشی، ایجاد رضایت اولیه در شرکت

کننده در این دوره رضایت بـالایی نسـبت بـه طراحـی، محتـواي دوره، اسـاتید و       که افراد شرکت

 هـاي همچـون  هاي این پـژوهش همسـو بـا نتـایج پـژوهش     همچنین یافته اند.ندهی داشتهسازما

هـاي خـود   محمد و آریانی سارلیس (بی تا) که در پژوهش) و 1386)، قهرمانی (1392محمدي (

مـدرس، امکانـات آموزشـی و اجرایـی در     کنندگان نسبت بـه محتـوا،   کنش شرکتنشان دادند، وا

اللهـی  نـژاد و ولـی  ) و اعظمـی 1390ادي (مـر هاي همـه تضاد با یافتهم است و سطح مطلوبی بوده

 باشد.اند، می) که عوامل مدرس، محتوا و سازماندهی را نامطلوب دانسته1389(

هـایی کـه   آزمـون  هـا و پـس  آزمـون  توان از طریق اجراي پیشري را میهمچنین سطح یادگی

مـذکور تنهـا   گرفت، اما در این پـژوهش، دوره   دهند، به آسانی اندازهمحتواي برنامه را پوشش می

توان تحلیـل دقیقـی از میـزان    باشد، بنابراین نمیداراي نمرات آزمون بعد از برگزاري آموزش می

داد. با این وجـود تجزیـه و تحلیـل     ارایههاي آموزشی یادگیري حاصل شده از حضور در این دوره

محاسـبه  t ، بیانگر ایـن اسـت کـه    Cو A، Bگروه  در سه نسبت به نمرات نهایی افرادانجام گرفته 

باشد، با توجه به اینکه میانگین نمونه بزرگتر از میـانگین جامعـه   ، معنادار می05/0در سطح شده 

منـدي در  از طرفی دیگـر، وجـود رضـایت    است. توان نتیجه گرفت یادگیري اتفاق افتادهمی است،

هاي آموزشی مذکور مناسب بوده، شده در دوره یهاراکنندگان بیانگر این است که محتواي شرکت

هاي آموزشی اساتید منتخب نیز از کیفیت مناسبی برخوردارند و نحوه سازماندهی و امکانات دوره

است، بنابراین هنگامی که بسیاري از عوامل یادگیري کارکنان در سـطح   نیز مطلوب ارزیابی شده

 مود که میزان یادگیري نیز در حد مطلوب است.توان پیش بینی نمطلوب بوده، تا حدودي می

دهـد  ها در محیط کار نشـان مـی  هاي سؤال سوم پژوهش در زمینه میزان بکارگیري آموختهیافته

کننـدگان از طریـق   نظـر شـرکت   هـاي خـود را بنـابر   آموخته» تاحدودي«کننده که افراد شرکت

کمک کردن بـه همکـاران   «ز طریق و باتوجه به نظر سرپرستان ا» مکالمه و گفتگوي غیررسمی«

کنندگان و سرپرستان به طـور  گیرند و همچنین شرکتدر محیط کار بکار می» در مواقع ضروري

ها در محیط را مهترین مانع در بکارگیري آموخته» درگیري بیش از حد در کار روزمره«مشترك 

کـه در  ) 1392حمـدي ( مهاي این پژوهش همسو با نتیجه پـژوهش  همچنین یافته دانند.می کار

بـا   پژوهش خود نشان داد، بهبود رفتار شغلی کارکنان در سطح مطلوبی بوده است و غیـر همسـو  

دوره آموزشی بـر رفتـار    تأثیر) که 1389اللهی (نژاد و ولی) و اعظمی1390ادي (مرهاي همهیافته

 باشد.دانند، میفراگیران را کمتر از سطح مطلوب می
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ي حاصل از تجزیه و تحلیل سطح نتایج بیانگر ارتبـاط نزدیـک بـین نتـایج     هادر نهایت یافته

، »اطلاعات جدید و علم روز دنیـا مند شدن از بهره«کنندگان دوره همچون حاصل شده از شرکت

هاي استفاده از اطلاعات کسب شده در پروژه«و » اطلاعات تکمیل شده و مورد نیاز سازمان اخذ«

ارتقاي مهارت و «گیرندگان همین دوره همچون ظر طراحان و تصمیمبا ن» در حال اجراي شرکت

بهبـود عملکـرد   «و » کـاري کـاهش دوبـاره  «، »هـاي جدیـد  بروز خلاقیت و ایـده «، »دانش شغلی

محمـدي   هاي همچونهاي این پژوهش همسو با نتایج پژوهشهمچنین یافتهباشد. می» کارکنان

کــه در  باشــد مــی) 1391انی و میردامــادي ()، کردســت1392)، محمــودي و همکــاران (1392(

افزایش دانـش شـغلی، ارتقـاي     هاي آموزشی منجر بهبرگزاري دورههاي خود نشان دادند پژوهش

 وري شده است.گیري و افزایش بهرهعملکرد حرفه اي، سرعت نیروي کار، قدرت تصمیم

جـه گرفـت، دوره   ن نتیتـوا هاي به دست آمـده از ایـن پـژوهش مـی    در نهایت براساس یافته

 همین جهت براي بهبود هر چـه بهتـر   شود. در در حد مطلوب ارزیابی می، مدیریت اجراییآموزشی 

 شود:  برگزاري این دوره آموزشی پیشنهادهاي زیر مطرح می

هدف از برگزاري این دوره، پرورش مدیران آینده  ؛مدیریت اجراییاستمرار در برگزاري دوره 

 92و  91درصد افراد از سمت ریاست و مدیریت در سـال   26به بازنشستگی باشد. لذا با توجه می

ضرورت استفاده از توان نیروهاي مجرب و جـوان بـراي جـایگزین کـردن نیروهـاي      و اطمینان از 

توان بیان نمود علاوه بر اینکه دوره در زمان مناسب برگزار شده است، استمرار آن نیـز  قدیمی می

 مفید خواهد بود.

ی مجري برگزارکننده؛ با توجه به اینکه دوره مذکور توسط منابع خارج از سازمان اجـرا  ارزیاب

شود ارزیابی عملکرد مجري برگزارکننده دوره در موازات ارزیابی عملکـرد  شده است، پیشنهاد می

گیري در مورد ادامه همکاري بـا مجـري   کنندگان انجام شود، تا شرایط لازم جهت تصمیمشرکت

امکانات و اسناد مورد نیـاز جهـت بررسـی دقیـق از همـان      اهم شود. لذا ضروري است مربوطه فر

 آوري گردد.ابتداي کار به طور مستمر تهیه و جمع

» درگیري بیش از حد در کارهاي روزمـره «دهند ها نشان میها؛ یافتهشرایط برگزاري کلاس

شـود کـادر آمـوزش بـا     یشـنهاد مـی  باشد لذا پها میبه عنوان اولین مانع براي بکارگیري آموخته

هـا، موضـوعات   ها در اجراي وظایف و مسـئولیت اجراي نیازسنجی شغلی، همراه با مشاهده ضعف

 مهم و کاربردي در طی یک هفته یا حداقل یک روز آموزش داده شود.

ات حاصـل از  تـأثیر هاي آموزشی و آگاه نمودن فرادستان و سرپرستان نسبت به اهمیت دوره

 ارایـه ها در محیط کار، ابتدا کـاربردي بـودن مطالـب    مهمترین عامل بکارگیري آموخته آن؛ شاید

شده است و خواسـتن از افـراد    ارایهشده و بعد جدیت و آگاهی فرادستان نسبت به آنچه در دوره 
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سازي آنها باشد؛ لذا باید فرادستان و سرپرستان را نسبت به اطلاعات آموزش داده شده  براي پیاده

 ات آن آگاه نمود.ثیرتأو 

 

 منابع -5

ــلاع ــداري. ( ر اط ــانی و کتاب ــوم و  1389س ــاه عل ــاب م ــماره  ). کت ــت، ش ــون، اردیبهش ــه ، 125فن ــایت:برگرفت  از س

http://www.noormags.com//view/fa/articlepage/631834 

سـازمان مـدیریت صـنعتی    مدیریت اجرایی  هاي). اثربخشی دوره1389اللهی، نرگس. ( محمد و ولینژاد، سید  اعظمی

 .29-33، صص 225، شماره نشریه تدبیربراساس مدل پاتریک.  ویژه ایران خودرو

هاي ضمن خدمت بر توانمندسازي مدیران و معاونـان شـعب بانـک    آموزش تأثیر). بررسی میزان 1391( .برزیگر، ربابه

تربیتی و روانشناسـی،  ، دانشکده علومنامه کارشناسی ارشد  آموزش و بهسازي منابع انسانیپایانی شهر تهران. مل

 دانشگاه شهید بهشتی تهران.

هـاي  هـاي علمـی و عملیـاتی ارزشـیابی دوره    معرفی شـاخص  .)1389(.مهدوي، عبدالمحمد و الدینبخش، حسامتوان

 .، ایران، مشهدکنفرانس مدیران آموزش و پژوهش ،واز)آب و فاضلاب اه آموزشی(مورد مطالعه

 .رزیتا روستا . تهران:هافرایند آموزش در سازمان. )1383(.برزگر، نادر و زاده، داودحسین

رویکردي جامع به اثربخشی آموزش؛ راهنماي گام به گام مدل بازگشـت  ). 1391خراسانی، اباصلت و رشتیانی، برزو. (

 آموزش و تحقیقات صنعتی ایران.. تهران: مرکز سرمایه

هـاي تولیـدي و   راهنماي طراحی و مدیریت سیستم آموزش کارکنان بنگاه). 1385مهدي، رضا. ( اباصلت و خراسانی،

 . تهران: آریا پژوه.خدماتی

 . نیازسنجی، تهران: آییژ.فرایند جامع آموزش منابع انسانی: مبانی علمی و کاربردي). 1389رمضانی، عمران. (

. آمـوزش عـالی: رویکـردي تعـالی مـدار      ارزشـیابی کیفیـت در  ). 1391س مورکانی، غلامرضا و میرزاپور، سمیرا. (شم

 تهران: باور.

-ي توسـعه دو ماهنامهبهبود اثربخشی سازمان،  ). نقش ارزشیابی آموزشی در1389صادقی، زینب و محتشمی، رضا. (

 .33، سال هفتم،  ي انسانی پلیس

 .آییش. تهران: یهاي آموزشارزیابی اثربخشی دوره). 1390. (طلعت، يش و دیبا واجارفتحی واجارگاه، کور

 شـماره  ،پیـام مـدیریت   ،سپاري آموزشی سـازمان ). تدوین الگوي برون1386(. مرادي، نرگسحسنو  قهرمانی، محمد

 .151-178، صص 25

 بهشتی. گاه شهیددانش: انتشارات تهران .مدیریت آموزش سازمانی. )1388( .قهرمانی، محمد

خـدمت کارکنـان    هـاي آمـوزش ضـمن   یابی اثربخشی دوره). ارز1391کردستانی، فرشته و میردامادي تهرانی، فرناز. (

شناسی آمـوزش سـازمانی بـا رویکـرد کـاربردي مبتنـی بـر         ملی آسیبش همای دومینشرکت گاز استان تهران. 

 .تجربیات اجرایی درسازمانها

موحـد و اعظـم    . ترجمـه: سـعید صـفایی   هـاي آموزشـی  ارزشیابی اثربخشی برنامه. )1391، جیمز دي. (کرك پاتریک

 اسداللهی. تهران: آییژ.
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هاي آموزشی برگزار شده در شـرکت پـارس خـودرو براسـاس مـدل      ). ارزیابی اثربخشی دوره1392محمدي، فاروق. (

 . دانشگاه شهیدبهشتی تهران.نابع انسانیپایان نامه کارشناسی ارشد آموزش و بهسازي مکرك پاتریک. 

هـاي آموزشـی   بررسـی میـزان اثربخشـی دوره   ). 1392مهدي و عابدي، اکـرم. (  زاده، محمدمحمودي، حسین؛ حاجی

فصـلنامه  پرسنل نمایندگی شرکت گواه براساس مدل ارزشیابی کـرك پاتریـک از دیـدگاه مـدیران و کارمنـدان،      

 .134-119، صص 18، دوره ششم، شماره مدیریت فرهنگی

هاي آموزش ضمن خدمت شرکت ملی گـاز ایـران براسـاس سـه     ). ارزشیابی اثربخشی دوره1390مرادي، مجید. (همه

، دانشـگاه  پایان نامه کارشناسی ارشـد آمـوزش و بهسـازي منـابع انسـانی     الگوي کرك پاتریک، فیلیپس و سیپ. 
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