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  چکیده

هاي آموزشي عمومي و تخصصي برگزار شده در دانشگاه فردوسيي مشيهد اسيت   هدف تحقيق حاضر بررسي اثربخشي برنامه

ميورد بررسيي ايرار گرفيت   1390هاي آموزشي عمومي و تخصصي برگزار شده در هشت ماه اول سال   برنامهدر این تحقيق  

روش تحقيق، پژوهش ارزشيابي است که از رویکرد ارزشيابي هدفمدار و از مدل کرک پاتریک جهت انجام این مهي  اسياداده 

باشيند  بيراي   ندر ميي  421سي مشهد که تعداد آنها  شده است  جامعه آماري این پژوهش شامل کليه کارکنان دانشگاه فردو

آزميون و   آزميون و پي   براي ارزشيابي ميزان یادگيري از پيش  ،1386ارزشيابي سطح واکنش فراگيران از پرسشنامه کرمي  

داد کيه ساخاه اساداده گردید  نايای  بيه دسيت آميده نشيان  براي ارزشيابي ميزان تغيير رفاار فراگيران از پرسشنامه محقق

هياي تخصصيي و   هاي عمومي و تخصصي از خود نشان دادهاند  سيطح یيادگيري در دوره  فراگيران واکنش مطلوبي به دوره

م را کسب کردند  از نظر تغييرات ایجاد شده در رفاار فراگيران ناای  نشيان داد کيه اعمومي اثربخش بود و فراگيران دانش الز

اري ارار نداشاند  در خصوص ميزان تداوت در تغيير رفاار فراگيران براساس نظر دورههاي تخصصي در سطح اثربخشي معناد

ناای  نشان داد که به جز در یک مورد بين این سيه گيروه تدياوت معنياداري (  خود فراگيران، مافوق و همکارانشان)سه گروه  
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 مقدمه  -1

رود. زیرا انسان محور اصلي تحول ندترین سرمایه سازماني به شمار ميممنابع انساني ارزش

  ها پيشرو فراهم اي در سازمانبراي ارتقاي منابع انساني تمهيدات گسترده هاستدر سازمان

ابزار عمده ارتقاي منابع انساني سازي براي خلاقيت و نوآوري . آموزش، پژوهش و زمينهشودمي

محرکي براي ایجاد تحول اجتماعي  آموزش منابع انساني .(2311)بخشنده و همکارن، هستند

  سازد و باعث ایجاداست و افراد را براي تحرک شغلي و شکوفایي استعدادهایشان آماده مي

 شودیافته مي و توسعههاي لازم براي ایجاد جامعه نوین ها و مهارتاي وسيع از اندیشهحوزه

(Damavandi et al., 2013 )، اشتن یک ثبات امروز، دبه عبارتي دیگر تغييرات مکرر و جهان بي

ها براي سازد. سازماندیده براي رشد و کاميابي هر سازمان را حياتي مينيروي کار توانا و آموزش

اند. جهت اجراي هر گونه تغييري در سازمان، مدیریت تغييرات درونيسازگاري با محيط نيازمند 

  .(Cheng et al., 2007) دکردن کارکنان خود باش و آگاه فکر آموزشباید به 

هاي ثر در توسعه سياستتوان گفت که آموزش عاملي مؤدر باب اهميت آموزش مي

ها ، در دانشگاهسياسي و اقتصادي هباشد زیرا که زیربناي توسعمي اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي

چنين آموزش موجب  هم ،(Climent & Cabrillana, 2012) دشومي بنا سسات آموزشيؤو م

 & Davis) شودمي يتخلاقو  ابتکار عملنشان دادن مسئوليت، بر عهده گرفتن ، کوشيسخت

Hikment, 2008).  آموزش بر نگرش که دهد يمتحقيقات نشان (Sahinidis & Bouriss, 2008) ،

و  وريبهره (Baridi, 2005) نقيت و نوآوري آناخلا ،(Cheng et al., 2007) عملکرد کارکنان

تواند موجب گذارد. بنابراین آموزش اثربخش ميمي تأثير (Fitzgeral, 1992) نعملکرد کارکنا

در این  .(Ivancevich, 2001) ساز رشد کارکنان باشدچنين زمينهبرتري عملکرد سازماني و هم

رود زیرا که هاي سازماني به شمار ميميان آموزش ضمن خدمت یکي از مهمترین آموزش

ي تواند به افراد برادر حال تغيير است و این آموزش مينيازهاي شغلي و شرایط محيطي دائم 

سازگاري با تغييرات محيطي کمک کند در واقع هدف اصلي آموزش ضمن خدمت هماهنگ 

باشد تا از طریق کسب مداوم دانش، راد با نيازها و اهداف سازمان ميا و علایق افکردن نيازه

 & Orangi) سازدلکرد افراد را در محيط کار فراهم هاي مطلوب، بهبود عمها و نگرشمهارت

Gholtash, 2012).  

هدف ناشي از عدم آموزش و توسعه کارکنان است و ا هبه عبارتي شکست اغلب سازمان

  آموزش و اجراي  اًصرف. البته (Isiaka, 2011) تاسبهبود عملکرد فردي و سازماني آموزش اصلي 

 کی. »راه رسيدن به اهداف خویش کمک کندتواند به سازمان در نمي هاي آموزشيدوره

ها آگاه کند ارزشيابي تواند ما را از اثربخش بودن نتایج آموزشميارزشيابي جامع و کامل 

در رسيدن به ارائه شده  يها توان با توجه به آن فهميد آموزشميکند که  جاد ميبازخوردي را ای
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آموزش  يدر مورد اثربخشها پژوهش (.2331، ن)عباسيار خياند یا  اهداف مورد نظر اثربخش بوده

      ءو ارتقا تيخلاق زانيم شیمنجر به افزا هاي آموزشيبرنامه و قیتشود که ندهينشان م

 وجود دارد، افرادهمه  انيدر م تيخلاق لياز آنجا که پتانسشود و کارکنان ميهاي مهارت

 ,Parsasirat) کارکنان دارد ءخلاقيت و ارتقاو پرورش  یيشناسانقش اساسي در آموزش 

Fatimah, Mohd, 2013  .)گام پایاني در فرایند آموزش، با  کارزشيابي را به عنوان ی ایسيراي

   هاي آموزشي تعریف باره ارزش و اثربخشي برنامهبهبود آموزش و یا قضاوت کردن در هدف

  .(Eserye, 2002) کندمي

هاي هاي مختلفي وجود دارد، که از جمله مدلبراي ارزشيابي اثربخشي آموزشي مدل

مدل کرک پاتریک،  هاي:توان به مدلمعروف و پر استفاده در ارزشيابي اثربخشي آموزش، مي

ها، الگوي آموزش ي کسب و کار لندن، مدل مبتني بر قابليتفيليپس، مدل ساليوان، مدل مدرسه

     و ترین رایج(. اما 2336اشاره کرد )خاک تاریک و عظيمي،  ،ي ارزیابي عملکردمبنا بر

مدل چهار سطحي کرک پاتریک يابي آموزش شبندي ارزمدل مورد استفاده در طبقهترین عمومي

بر ارزشيابي اثربخشي آموزشي  نهيدر زماز جمله تحقيقات انجام شده  .(Collins, 2008) است

، محمودي (2301) (، بهمني2330) هاي:  قهرمانيتوان به پژوهشمدل کرک پاتریک مي اساس

(، کرزنر 1001) 2کومر  (،2333عنایتي )(، 2330و همکاران ) عباسيان(، 2333) يعمر آباد

 اشاره نمود.( 1006) 1و ریورا و پارایس (1002) 3، حسينا و ریورا1001) 1(، وینکل1006)

را به ن سازما 23شرکت  100از بين  1001در سال  1امؤسسه آموزش و توسعه اجتماعي امریک

-مي هاي آموزش بکاربراي اثربخشي برنامها هعنوان نمونه انتخاب کرد و سطوح ارزشيابي که آن

 11، درصد سطح واکنش 12ها  سازماندر نهایت مشخص شد که این . بردند را شناسایي کرد

را براي ارزشيابي ج درصد سطح نتای 3تغيير رفتار و فقط ح سط درصد 13 ،درصد سطح یادگيري

 .(Reiser & Dempsey, 2007) دندبرهاي آموزش خود بکار ميبرنامه

 ،هاي آموزشي در نظر گرفته شدهبرنامه ،نيروي انساني ءها جهت ارتقادر بسياري از سازمان 

  داده است که از جمله آن ص اجرا گردیده و منابع زیادي از بودجه سازمان را به خود اختصا

( دانشگاه 2310-2311سند راهبردي ) اساسبرتوان به دانشگاه فردوسي مشهد اشاره کرد. مي

ر جامع کشوري برت انشگاهد 1خواهد یکي از ساله خود مي 20انداز اساس چشمبري مشهد، فردوس

اول  دانشگاه 20پردازي و توسعه فناوري، برخوردار از جایگاه معتبر در بين در توليد علم نظریه

                                                 
1-Commer 
2-Winkel 
3-Hossein & Rivera 
4-Rivera & Paradise 
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ایراني باشد که در این ميان  -ي اسلاميتیبا هودانشگاه ممتاز جهان  100 ءجزجهان اسلام و 

زش و بهسازي دانشگاه در آموزش و بهسازي نقش بسيار حياتي دارد. بنا به گفته مسئولين آمو

صرف آموزش منابع م مستقيغير و ميمستقميليون ریال هزینه  100حال حاضر سالانه بيش از 

ها نابراین ارزشيابي دقيق و علمي از نتایج و ميزان حصول به اهداف این برنامهد. بشومي انساني

 ست.اامري ضروري 

نان از تحقيقي به منظور حصول اطميبررسي پيشينه تحقيق، مشخص گردید که تاکنون ا ب

هاي کشور انجام نگرفته هاي آموزشي در دانشگاهو ارزشيابي برنامه هادرست این برنامهاجراي 

ها که با دانشجویان و اساتيد از این رو با توجه به اهميت و ضرورت آموزش در دانشگاه؛ است

مدل کرک پاتریک به ارزشيابي از ا استفاده بدر پي این است که  این پژوهش ،سروکار دارند

در تحقيق حاضر پرسش اساسي در بپردازد. کارکنان در دانشگاه هاي آموزشي اثربخشي برنامه

کارکنان دانشگاه فردوسي  عمومي و تخصصيهاي آموزش ضمن خدمت خصوص اجراي برنامه

سه  اساسبرهاي آموزشي ارائه شده در دانشگاه فردوسي مشهد ميزان برنامه تا چهاین است که 

  ؟برخوردارندسطح اول مدل کرک پاتریک از اثربخشي مناسب 

آوري، تحليل و تفسير اطلاعات با هدف تعيين ميزان تحقق دار جمعيابي فرایند نظامارزش

مند از مجموعه نظام هاي آموزشي به عنوانرزشيابي برنامها .(Buys, 2012) اهداف مورد نظر است

انتخاب، پذیرش، ا رابطه ب ثر درؤمهاي گيريو قضاوتي لازم براي گرفتن تصميم اطلاعات توصيفي

 (.Goldstein & Ford, 2002) تاسه ارزش و اصلاح عناصر آموزش تعریف شد

پاتریک الگوي پيشنهادي   دونالد کرک آمریکا، 2نينساکسیودر دانشگاه  2110در پایان سال 

ة در مجل «1هاي آموزشي هایي براي ارزیابي برنامه تکنيک»نام ه چهار مقاله بخود را در قالب 

مبهم بودن اصطلاح  این الگو، ةتوسع ارائه و براي نمود. توجيه پاتریک منتشر« 3توسعهو  آموزش»

ها در طول سال ي مختلف ارزیابي را کههاالگوو  ها مراحل، ملاک پاتریک ييابي بود. الگوشارز

 کیمدل کرک پاتر. (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2007) با هم ترکيب نمودرا بود  یافته تراکم

 ها برخوردار استدرسازمان و خدمات يفن يمحصولات ارتباط يابشيارز يبرا مناسبي يسازگاراز 

(Bucur, 2015،) (Moica & Radulescu, 2015) يدر آموزش عال يريادگی جیاز نتا يابیارز دمانن 

(Praslova, 2010) . کوتاه  يهاآموزش دوره يابشيو ارز ياآموزش حرفه يبرا معمولاً این مدل

هاي همچنين مدلي مناسب براي بررسي نتایج آموزش. (Cioca et al., 2011) رودبکار ميمدت 

این الگو ارزشيابي  .(Moldovan, 2015) باشدميها نوآورانه و ارزشيابي ميزان یادگيري در سازمان

                                                 
1-Wisconsin 
2-Techniques for Evaluating Training Programs  
3-Training and Development 
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شود. تر ميرونده به سمت بالا؛ یعني حرکت از سطح واکنش به سطح نتایج مشکلبه صورت پيش

تر و نياز به زمان بيشتري دارد یابي در سطوح بالاتر سختارز يدگيچيپبه عبارتي دیگر 

(Moldovan, 2016.) دو کند. تري را فراهم مياطلاعات با ارزشعلاوه، سطوح بالاتر این مدل به

گيرد، در حالي که دو سطح پایاني در اوليه ارزشيابي در درون محيط آموزشي صورت مي سطح

کرک پاتریک ارزشيابي را به عنوان تعيين اثربخشي در . دشوگيري ميمحل کار کارکنان اندازه

چهار سطح یا گام )واکنش، یادگيري،  یک برنامه آموزش تعریف کرده و فرایند ارزشيابي را به

پرداخته ل کند که در ادامه به تشریح هر یک از سطوح چهارگانه این مدو نتایج( تقسيم مير رفتا

 شود:مي

هاي آموزشي مهترین رویکرد ارزشيابي برناترین و متداولسادهاین سطح  الف( واکنش:

کند و بر گيري رضایت مشتري تعریف ميکرک پاتریک سطح واکنش را به عنوان اندازه. است

اي استفاده شود، دارد. سطح واکنش باید در هر برنامه کيدأاهميت و ارزش رضایت مشتریان ت

، به دوره، محتوا، مدرس، امکاناتت کنندگان را نسبواکنش ادراک )واکنش( شرکتح ارزیابي سط

       گيري مستمر تجارب یادگيري را اندازه ارتباط با شغل و پيروي بلافاصله از تجربه به منظور بهبود

 .(Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006کند )مي

به   دوره،در طول از دوره و  قبلافراد  تيقابل ایدانش و  شیافزا يريگاندازه  ب( یادگیری:

 .(Moldovan, 2016) باشدمنظور ارائه اقدامات اصلاحي در پایان دوره مي

هاي یادگيري برنامه تا چه ميزان تحقق این موضوع است که هدف هدف این سطح برآورد

هاي پيشرفت تحصيلي چنانچه یادگيري در سطح دانش باشد با آزمون. (Foulard, 2007) اند افتهی

هاي عملکردي و اگر در سطح نگرش باشد با آزمونبا در سطح مهارت باشد اگر  ،شوده ميسنجيد

 .(Dick & Johnson, 2007) سنجيدرا  یادگيري توان ميزانمي هاي نگرش سنجشپرسشنامه

سطح رفتار به تغيير رفتار در انتقال دانش، مهارت و نگرش به محيط شغلي  پ( رفتار:

تغيير  .(Jessie Kong, 2009) دشوگيري مياین سطح بعد از آموزش اندازه ،اشاره داردن کارکنا

یادگيري را ن کنندگاچگونه شرکته کند و اینکمي گيريشرکت در آموزش را اندازهه رفتار نتيج

  آوري ول زمان از طریق مشاهده فردي جمعها در طاین داده ،دبرندر محيط کاري به کار مي

     يريگاندازه کار رادر  يريادگی زانيم سطح تغيير رفتاردر واقع  (.Westley, 2005) شودمي

تسهيل در  عامل سازماني و محيطي پس از آموزش براي چهار (.Moldovan, 2016) کندمي

           ،سازمانيدسترسي به منابع مورد نياز، حمایت فرهنگ و جو  -2 تغيير رفتار عبارتند از:

گري، حمایت، راهنمایي، مربي -3 ،اندي آنچه فراگيران آموختهريکارگ بههایي براي فرصت -1

پذیري، )مثل تقدیر، تشویق، کمک، افزایش آزادي و مسئوليتهاي بيروني تنظيم اهداف، پاداش
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تقویت حمایت همکاران ، هاکردن بازخورد دوره فراهم -1افزایش حقوق( توسط مدیران و ناظران 

      .(Reiser & Dempsey, 2007) مدیرانط ها توسو تعهد سازماني نسبت به موفقيت برنامه

 ست که سازمان چه نفعي از برگزاري دورها اینپرسش اساسي در این سطح  :نتایجت( 

  .(Gotshall, 2005)؟ بردمي آموزشي اجرا شده

هایي است که به طور مستقيم به سازمان ارتباط دارد.  منظور از نتایج ميزان تحقق هدف

ها،  از قبيل کاهش هزینه شکل است و در آن شواهدي از نتایجگيري این سطح بسيار م اندازه

 & Kirkpatrick) شود ها، افزایش کيفيت توليدات، سود و فروش بررسي مي کاري دوباره

Kirkpatrick, 2006).  آموزش بر اهداف و مقاصد سازماني که در حال  ريتأث جینتاسطح  

 سازماني داردي سطح مالي بر روتمرکز  که معمولاًکند مي گيري را اندازهتر شدن است گسترده

(Bates, 2004).  یادگيري مربوط به رفتار و رفتار مربوط به یادگيريدر مدل پاتریک واکنش ،

گویي به سوالات این پژوهش به دنبال پاسخبنابراین  .(Kong Jessie, 2009) تمربوط به نتایج اس

 باشد:زیر مي

هاي آموزش ضمن خدمت برگزار شده در دانشگاه فردوسي مشهد  یا برنامهآ اصلی: سؤال

 مدل کرک پاتریک از اثربخشي لازم برخوردارند؟ لسه سطح او اساس بر

 :های فرعیسؤال

است رضایت کارکنان را جلب  هاي آموزشي برگزار شده تا چه ميزان توانسته. برنامه2

 نمایند؟

 هاي آموزشي برگزار شده در سطح یادگيري تا چه ميزان از اثربخشي برخوردارند؟ . برنامه1

 ؟کارکنان اثر داشته است عملکرد برهاي آموزشي برگزار شده . آیا برنامه3

گروه کارکنان، همکاران و سرپرستان  3تغيير رفتار بين  ح. آیا ميزان اثربخشي در سط1

 متفاوت است؟

 تحقیقروش  -2

پژوهش از حيث روش جزء پژوهش حاضر از حيث هدف جزء تحقيقات کاربردي است و 

مشهد جهت انجام این پژوهش انتخاب شده با توجه به اینکه دانشگاه فردوسي  ارزشيابي است.

 شرکت  2310سال هاي برگزار شده در هشت ماه اول است، لذا کليه کارکناني که در دوره

بر اند. البته در سطح تغيير رفتار که ماري این پژوهش انتخاب شدهاند به عنوان جامعه آکرده

شود سرپرستان و همکاران نظر سه گروه کارکنان، سرپرستان و همکاران فرد سنجيده مي اساس

نفر هستند.   112 شامل پژوهششوند. در کل جامعه آماري این نيز جز جامعه آماري محسوب مي
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عمومي و هاي آموزش برگيرنده دوره مشهد در ر دانشگاه فردوسيهاي آموزشي برگزار شده ددوره

 باشد که در هر دو مورد از سرشماري استفاده شده است.تخصصي مي

ي رضایت فراگيران در مدل کرک ها مؤلفه براساساز طریق پرسشنامه که سطح واکنش  -2

محتوا،  مؤلفه 3( تدوین شده است، سنجيده شد. این پرسشنامه از 2336) پاتریک توسط کرمي

بسته پاسخ پنج ارزشي )هر  سؤال 13تشکيل شده است که شامل  امکانات –سازماندهي  واستاد 

 سؤال 1اول مربوط به محتوا،  سؤال 3ست. ا( زامتيا نیشتريب 1کمترین تا  2از  ها گزارهیک از 

 باشد.ميسوال کلي  2امکانات  و  –ربوط به سازماندهي م سؤال 1مربوط به استاد، 

که مدرس هر دوره با توجه به اهداف  آزمونپسو  آزمونشيپاز طریق سطح یادگيري  -1

هاي دوره کمک، تشریحي سؤال 6ي شامل نیکارآفردوره  کند، سنجيده شد.آن دوره طراحي مي

 CSS دورهتشریحي و  سؤال 1شامل   HTMLو  CCNAدورهتشریحي،  سؤال 1اوليه داراي 

  د.باشتشریحي مي سؤال 3شامل 

ها شد که این پرسشنامه سنجيدهپرسشنامه محقق ساخته طریق سطح تغيير رفتار از  -3

 CCNA پرسشنامه، سؤال 3شامل  CSS. پرسشنامه طراحي شده بوده براي هر دوره جداگان

مقياس  اساس برها همه پرسشنامه سؤال که 1شامل  HTMLپرسشنامه  سؤال و 20شامل 

در این سطح  بودند. (زامتيا نیشتريب 1کمترین تا  2ها از ليکرت پنج ارزشي )هر یک از گزاره

هایي که عملي و هاي تخصصي بررسي شدند چون تغيير رفتار فراگيران در دورهفقط دوره

و سنجش قابل مشاهده  بيشتر، تخصصي باشند و تعداد ساعت بيشتري را به خود اختصاص دهند

 است.

پایایي . جهت محاسبه ميزان روایي پرسشنامه واکنش از روایي محتوایي استفاده شده است

( با استفاده از روش ضریب آلفاي کرونباخ 2336) ژوهشي توسط کرمي   این پرسشنامه در پ

پایایي بدست آمده بود. در این تحقيق ميزان  13/0محاسبه گردید که ميزان پایایي آن 

، پایایي 36/0محتوا برابر با  مؤلفهشد که به تفکيک پایایي  محاسبه 11/0پرسشنامه واکنش 

 بدست آمد. 31/0سازماندهي و امکانات برابر با  مؤلفهو پایایي  11/0استاد برابر با  مؤلفه

چهار نفر از و  از روایي محتوایي استفاده گردید، هاي یادگيريبه منظور روایي آزمون

اند. در اینجا منظور از روایي این است ها را جداگانه تایيد کردهخصصين روایي هر یک از آزمونمت

هاي یادگيري (. با توجه به اینکه آزمون2336سيف،د )هاي آموزشي باشگویاي دوره سؤالاتکه 

شده استفاده  2اند از پایایي مصححانقرار گرفته مصححانقضاوت  ريتحت تأثاند و تشریحي بوده

اند و با هاي فراگيران را تصحيح کردهي که دو نفر از مصححان متخصص پاسخبه طوراست 

                                                 
1-Examiners Reliability 
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همبستگي بين نمرات مصححان مختلف شاخص پایایي مصححان بدست آمد. که در نتيجه آن 

، CCNA10/0ن ، پایایي آزمو31/0هاي اوليه ، پایایي آزمون کمک10/0ي نیکارآفرپایایي آزمون 

 محاسبه گردید. CSS36/0 ن و پایایي آزمو HTML 11 /0آزمون  پایایي

 بههاي تغيير رفتار از روایي محتوایي استفاده شد جهت سنجش ميزان روایي پرسشنامه

نفر از متخصصين و روایي  6توسط  HTMLو  CSSپرسشنامه ي که روایي طور

پایایي این  مورد تایيد قرار گرفت.متخصصين کامپيوتر  نفر از 1 توسط  CCNAهپرسشنام

. که در نتيجه آن پایایي سنجيده شد 2یيآزمابازضریب پایایي ق ها نيز از طریپرسشنامه

و پایایي پرسشنامه  06/0برابر با  HTML، پایایي پرسشنامه 02/0برابر با  CSSپرسشنامه 

CCNA  بدست آمد. 30/0برابر با 

مدل کرک پاتریک در سه  اساسبر مشهد يفردوسهاي آموزشي دانشگاه ارزشيابي دوره

سطح انجام پذیرفت و هر کدام از سطوح با شيوه متمایز از یکدیگر مورد تحليل قرار گرفتند. براي 

 tاز  فرعي 1 ه سؤالي، براي پاسخگویي بانمونهتک  tزا 3و  2فرعي  سؤالاتپاسخگویي به 

 استفاده گردید. تحليل واریانسفرعي از  1 سؤالوابسته و براي پاسخگویي به 

 ی پژوهشهایافته -3

است رضایت کارکنان را جلب  های آموزشی برگزار شده تا چه میزان توانسته: دوره1 سؤال

 نمایند؟

در ابتدا رضایت فراگيران ي استفاده شد. انمونه تک tاز آزمون  سؤالبراي پاسخگویي به این 

 شد و سپس رضایت کليهاي عمومي و تخصصي تحليل ي آن در دورهها مؤلفهبه تفکيک 

  فراگيران مورد تحليل قرار گرفت.

هاي آموزش رضایت فراگيران از دوره (2)جدول  جدول زیر های عمومی:الف( آموزش

و همچنين بصورت کلي  وا، استاد و سازماندهي و امکاناتي محتها مؤلفهعمومي را به تفکيک 

هاي حجاب، کارآفریني و ي نشان داد دورهانمونه تک tکه نتایج آزمون  طور همان دهد.نشان مي

لفه استاد، محتوا و سازماندهي و امکانات در سطح ؤهاي زندگي در هرسه متوسعه مهارت

هاي اصلاح دورهها رضایت داشتند. از این دورهن اثربخشي قرار داشتند. به عبارتي دیگر فراگيرا

ؤلفه سازماندهي لفه محتوا و استاد اثربخش بودند ولي در مؤدر دو م هليهاي اوفرآیندها  و کمک

بخش بودند و فراگيران از ها در کل اثردورهبه طور کلي  تفاوت معناداري مشاهده نشد.و امکانات 

 ند.داشتها رضایت کلي این دوره

 

                                                 
2-Test - retest 
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 ی آن ها مؤلفههای آموزش عمومی برگزار شده به تفکیک رضایت فراگیران از دوره  :1جدول 

 های نگارندگان(منبع: )یافته 

هاي آموزش رضایت فراگيران از دوره (1)جدول  جدول زیرهای تخصصی: ب( آموزش

ي محتوا، استاد و سازماندهي و امکانات و سپس بصورت کلي ها مؤلفهتخصصي را به تفکيک 

هاي ميانگين دوره استاد محتوا و مؤلفهدر  ي نشان داد کهانمونهتک  tدهد. نتایج نشان مي

CCNA  وHTML (بيشتر مي36و  31از ميانگين مورد انتظار ) ها و ميانگين این دورهبين و باشد

سطح 

 معناداری
 tمقدار 

انحراف 

 معیار
 تعداد میانگین

و رضایت  ها مؤلفه

 کلی
 دوره

 محتوا 220 13/33 11/1 11/3 002/0

 حجاب
 استاد 220 13/33 02/6 11/1 000/0

 سازماندهي و امکانات 220 13/10 21/3 12/3 001/0

 رضایت کلي 220 13/10 00/21 13/3 000/0

 محتوا 12 31/31 23/1 10/1 000/0

 

 اصلاح فرایندها

 استاد 12 13/10 11/1 16/3 002/0

 سازماندهي و امکانات 12 13/10 11/1 13/0 63/0

 رضایت کلي 12 11/202 31/22 01/3 002/0

 محتوا 12 00/36 10/3 36/20 000/0
 

آشنایي با 

 ينیکارآفر

 استاد 12 11/10 21/1 31/1 000/0

 سازماندهي و امکانات 12 11/12 66/1 00/1 000/0

 رضایت کلي 12 33/201 10/1 10/20 000/0

 محتوا 12 01/36 31/1 10/6 000/0
 

 توسعه مهارت

 هاي زندگي

 استاد 12 10/12 10/3 33/0 000/0

 سازماندهي و امکانات 12 11/12 10/1 33/1 001/0

 رضایت کلي 12 33/203 61/0 31/6 000/0

 محتوا 36 33/31 33/1 10/1 000/0

 

 هاي اوليهکمک

 استاد 36 33/31 31/1 32/3 002/0

 سازماندهي و امکانات 36 10/10 13/1 16/0 10/0

 رضایت کلي 36 36/11 03/21 61/3 002/0
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وجود داشت به طوري که فراگيران از محتوا و ( >02/0pتفاوت معناداري )ميانگين مورد انتظار 

 ها رضایت داشتند.استاد در این دوره

کمتر از ميانگين مورد   HTML و  CCNAهايسازماندهي و امکانات ميانگين دوره مؤلفهدر 

ميانگين کسب شده و ميانگين مورد انتظار در هر دو دوره تفاوت معناداري بين  لي؛ وانتظار بود

 رضایت کلي داشتند.  دوره 1وجود نداشت. ولي فراگيران از این 

( و 30/0د )(، استا60/0ا )محتو مؤلفه هر سهدر  CSS دوره ميانگين کسب شده در

( از ميانگين مورد انتظار کمتر بود ولي بين ميانگين بدست آمده 01/21ت )سازماندهي و امکانا

توان وجود نداشت بنابراین مي( <0p/ 01تفاوت معناداري )ر این دوره و ميانگين مورد انتظار د

 در اثربخش بودن این دوره تردید کرد.
 

 ی آن و بصورت کلیها مؤلفهبه تفکیک  تخصصیهای آموزش رضایت فراگیران از دوره  :2جدول 

انحراف  میانگین تعداد ها مؤلفه دوره

 معیار
 tمقدار 

 سطح

 معناداری

 
CCNA 

 000/0 31/3 11/1 60/30 10 محتوا

 000/0 60/0 61/3 11/11 10 استاد

 61/0 -10/0 33/1 00/21 10 و امکاناتسازماندهي 

 000/0 36/6 13/3 21/201 10 رضایت کلي

CSS 

 60/0 -11/0 22/1 16/32 26 محتوا

 30/0 -11/0 11/1 63/31 26 استاد

 01/0 -31/0 03/3 01/21 26 سازماندهي و امکانات

 11/0 -11/0 62/1 63/10 26 رضایت کلي

 

HTML 

 003/0 33/3 32/3 66/31 21 محتوا

 001/0 66/3 11/1 10/10 21 استاد

 11/0 -13/2 30/2 33/21 21 و امکاناتسازماندهي 

 000/0 11/3 06/3 66/11 21 رضایت کلي

 های نگارندگان(منبع: )یافته      
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های آموزشی برگزار شده در سطح یادگیری تا چه میزان از اثربخشی دوره: 2 سؤال

 برخوردارند؟  

آزمون آزمون و پسهاي تخصصي از پيشگيري ميزان یادگيري فراگيران در دورهبراي اندازه

هاي وابسته تحليل گردید. براي تحليل دوره tها با استفاده از دورهاستفاده شده است. که این 

آموزش  هايهاي استفاده شد. در ابتدا دورتک نمونه t زبودند ا آزمونشيپعمومي که فاقد 

 .گرفتندهاي تخصصي مورد تحليل قرار عمومي و سپس دوره

  هاي آشننایي بنا کنارآفریني و    به جهت مقایسه ميانگين نمرات دورهالف( آموزش عمومی:  

اي استفاده شد. متخصصين ميانگين  نمونه تک t از آزمونهاي اوليه با ميانگين مورد انتظار کمک

 نيني تع 23هناي اولينه عندد    و در دوره کمنک  20کنارآفریني را عندد   آشنایي با  مطلوب در دوره

و  ينیکنارآفر هاي آشنایي با دهد دورهي نشان مياتک نمونه tکه نتایج آزمون  طور هماند. دننمو

 .(3)جدول  اند بودههاي اوليه در سطح یادگيري اثربخش کمک

 میزان یادگیری فراگیران از دوره آموزش عمومی  :3جدول

انحراف  میانگین تعداد دوره

 معیار
 tمقدار 

سطح 

 معناداری

 000/0 30/20 20/2 23/23 202 ينیکارآفربا آشنایي 

 000/0 16/1 10/0 01/23 36 هاي اوليهکمک

 های نگارندگان()یافتهمنبع:    

 

هاي تخصصني از  گيري ميزان یادگيري فراگيران در دورهبراي اندازههای تخصصی: ب( آموزش

وابسنته تحلينل گردیند کنه در      tاز ها با اسنتفاده  آزمون استفاده شد. این دورهآزمون و پسپيش

شنود بنه جهنت    که در جندول مشناهده مني    طور همان شود.نشان داده مي (1)جدول  جدول زیر

 مينانگين نمنرات  استفاده شده است،  وابسته tاز آزمون  آزمونپسبا  آزمونشيپمقایسه ميانگين 

-( مني 36/20) CCNAو در دوره CSS (13/20 )در دوره ، HTML  (33/1)آزمنون در دوره پيش

 و 61/20 و 10/20هنا بنه ترتينب    در اینن دوره  آزمنون پنس باشد. در صورتي که ميانگين نمرات 

در هر سه دوره  آزمونپسآزمون با ميانگين بين ميانگين پيشبدست آمده است. بنابراین  03/20

CCNA، HTML   وCSS   ( 000/0تفاوت معنناداري p= )      وجنود دارد. بنه طنوري کنه مينانگين

هناي  باشند. بنه عبنارتي دیگنر دوره    بيشنتر مني   آزمونشيپنمرات ن از ميانگي پس آزموننمرات 

 اند.اند بنابراین فراگيران دانش لازم را کسب کردهیادگيري اثربخش بودهخصصي در سطح ت
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 های آموزش تخصصیمیزان یادگیری فراگیران از دوره : 4جدول 

سطح 

 معناداري
 دوره آزمون تعداد ميانگين انحراف معيار tمقدار 

 

000/0 
 

 

30/22- 

 

 نآزموپيش 21 33/1 13/1

HTML 
 آزمونپس 21 10/20 32/2

 

000/0 

 

01/21- 
 

 CSS آزمونپيش 26 13/20 30/1

 آزمونپس 26 61/20 32/2 

 

000/0 

 

61/20- 

 آزمونپيش 21 36/20 10/2
CCNA 

 آزمونپس 21 03/20 03/2

 های نگارندگان(منبع: )یافته 

 

 های آموزشی برگزار شده بر عملکرد)تغییر رفتار( کارکنان اثر داشته: آیا دوره3 سؤال

  ؟است

ها از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد که این پرسشنامه سؤالبراي پاسخگویي به این 

مقياس ليکرت پنج ارزشي )هر  اساس برها همه پرسشنامه. ندطراحي شده براي هر دوره جداگان

هاي تخصصي در این سطح فقط دوره بودند. (زامتيا نیشتريب 1کمترین تا  2ها از یک از گزاره

هایي که عملي و تخصصي باشند و تعداد ساعت بررسي شدند چون تغيير رفتار فراگيران در دوره

 هاي مورد بررسي دورهیکي از دوره بيشتر قابل مشاهده است.، بيشتري را به خود اختصاص دهند

CCNA  .ميانگين کسب شده ليکن باشد.  مي 30ره برابر با دواین ميانگين مورد انتظار در بود

نشان داد بين ميانگين  اينمونهتک tآزمون نتایج  ( بود.30/11در این دوره )حاصل از پرسشنامه 

وجود دارد. به ( =p 000/0) و ميانگين مورد انتظار تفاوت معناداري CCNAدوره کسب شده 

بطور معناداري اثربخش نبود و در عملکرد فراگيران این دوره تغييري  CCNAدوره عبارتي دیگر 

  .درنبگياند را در محيط کاري به کار آنها نتوانستند آنچه یاد گرفتهو  تحاصل نشده اس

است.  33برابر با  HTMLه و در دور 30برابر با  CSS يهاميانگين مورد انتظار در دوره

( و در 33/30)CSS ميانگين کسب شده در دوره شود مي مشاهده 1که در جدول  طور همان

ي نشان داد که ميانگين کسب شده در اتک نمونه t . نتایج آزمونباشد( مي10/33) HTMLدوره 

باشد به طوري که بين ميانگين ها به مقدار خيلي کمي از ميانگين مورد انتظار بيشتر مياین دوره

 وجود نداشت. ( <p>.11 /0 p 0/ 20تفاوت معناداري )ها و ميانگين مورد انتظار این دوره
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 های آموزش تخصصیمیزان تغییر رفتار فراگیران در دوره  :5لجدو

 دوره تعداد میانگین انحراف معیار tمقدار  سطح معناداری

000/0 11/21 11/3 30/11 10 CCNA 

20/0 31/2 21/1 33/30 13 CSS 

11/0 13/2 01/1 10/33 36 HTML 

 های نگارندگان(منبع: )یافته             

 

گروه فراگیران، همکاران و  3تغییر رفتار بین  ح: آیا میزان اثربخشی در سط4 الوس

 سرپرستان متفاوت است؟

فراگيران، ت نظراس ابتدا از آمار توصيفي استفاده گردید و سپ سؤالبراي پاسخگویي به این 

 آمار توصيفي 6از طریق تحليل واریانس با هم مقایسه شد. در جدول ن سرپرستان و همکارا

داده       اننش CCNAو  HTMLو  CSS هايمربوط به دوره( تعداد، ميانگين و انحراف استاندارد)

 شود.مي

 
 های تخصصی بر حسب نظرات فرد، مافوق و همکاراطلاعات توصیفی دوره: 6ل جدو

 دوره گروه تعداد ميانگين انحراف معيار

 فرد 21 13/ 11 33/3

CCNA 55/3 16/30 21 )مافوق)سرپرست 

 همکار 21 11/30 00/3

 فرد 26 30 42/5

CSS 20/3 10/30 26 )مافوق)سرپرست 

 همکار 26 31 46/3

 فرد 21 12/32 42/4

HTML 31/3 03/36 21 )مافوق)سرپرست 

 همکار 21 12/31 30/4

 های نگارندگان(منبع: )یافته           
 

از  CCNAو  HTMLو  CSSدوره سه  در هرشود مشاهده مي فوق که در جدول طور انهم

ها با هم برابر نظرات سه گروه فرد، همکار و مافوق استفاده شده و تعداد افراد در هر یک از گروه

ین در هر سه گروه فرد، سرپرست و همکار به ترتيب داراي بيشتر HTMLو  CSSدوره است. 

در هر سه گروه داراي کمترین ميانگين است. نکته قابل توجه این  CCNAدوره ميانگين است. 
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و  HTMLو  CSSاست که ميانگين نمرات فرد از ميانگين نمرات مافوق و همکاران در سه دوره 

CCNA است کمتر.   

 
بر حسب  تخصصی هایراهه جهت مقایسه تغییر رفتار در دورهنتایج تحلیل واریانس یک  :0ل جدو

 میانگین سه گروه
 

سطح 

 معناداري

 

 Fمقدار
 مجموع

 ها مجذور

 ميانگين

 ها مجذور

 شاخص آماري

 منبع تغيير

 

 دوره

33/0 13/0 

 بين گروهي 01/11 11/21

CCNA 00/21 00/600 درون گروهي 

 کل 21/001 ---

30/0 001/2 

 بين گروهي 66/31 33/20

CSS 11/20 00/006  گروهيدرون 

 کل 66/320 ---

04/0 12/3 

 بين گروهي 11/231 22/60

HTML 61/21 01/613 درون گروهي 

 کل 10/031 ---

 های نگارندگان(منبع: )یافته           
 

جهت مقایسه اثربخشي  ANOVAنتایج آزمون  ، شودمشاهده مي 0که در جدول  طور همان

که تفاوت معناداري  دهد يمنشان ر از منظر سه گروه فرد، مافوق و همکا CCNAتغيير رفتار در دوره 

چنين نتایج این آزمون در دوره هم(. p> 13/0 =  (13 ،1 )F ,0/ 01) بين سه گروه وجود ندارد 

CSS تفاوت معناداري بين سه گروه وجود ندارد دهد کهاز منظر این سه گروه نيز نشان مي       

 (01 /0, p> 001/2 =  (11 ،1 )F) .دهد که در دوره ولي نتایج نشان ميHTML  تفاوت

 تر قيدق(. به منظور بررسي p= 12/3 =  (33 ،1 )F ,0/0 1د ) معناداري بين سه گروه وجود دار

استفاده گردید، نتایج  توکياینکه تفاوت معنادار بين کدام دو گروه وجود دارد، از آزمون تعقيبي 

این آزمون حاکي از آن است که بين ميانگين نمرات فرد و مافوق در ميزان تغيير رفتار 

( به طوري که ميانگين نمرات مافوق از  P = 01/0معناداري وجود دارد ) تفاوت  HTMLهدور

 .معناداري بيشتر است به طورميانگين نمرات فرد 
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 گیرىهبحث و نتیج  -4

گذاري مفيد و یک عامل کليدي در توسعه انساني، نوعي سرمایه منابع يبهسازو  آموزش 

تواند بازده اقتصادي مي ریزي و اجرا شود،شود که اگر به درستي و شایستگي برنامهميمحسوب 

وظایف  ءما باید آموزش را نه به مثابه هزینه سازماني، بلکه باید جز. اي داشته باشدهقابل ملاحظ

 مختلف آموزشي، يها گذاري تلقي کرد. از آن جایي که همه ساله سازماني و نوعي سرمایهسازمان

کنند و با توجه به اینکه اجراي  خاص صرف مي يها هنگفتي را براي آموزش مهارتهاي هزینه

کند یک ارزشيابي مي طلبهاي آموزشي از لحننناظ زمان، وقت بسياري را هورها و داین برنامه

هاي پيشرفت و اصلاح آن و ها و نيز راهعلمي ضروري است که نقاط قوت و کاستيدقيق و 

ها را ي آموزشي این دورهاثربخشهمچنين ميزان تحقق اهداف و به طور کلي تصویري از وضعيت 

نشان دهد. البته این ارزشيابي باید بر اساس اصول علمي و مبتني بر اهداف و شرایط سازمان 

  پاتریک که در  . در اینجا مدل کرکیج مطمئني را به همراه داشته باشدصورت پذیرد تا نتا

کيد قرار گرفته است. در این أاي برخوردار شده است، مورد تویژهه هاي اخير از جایگا سال

مشهد کارکنان دانشگاه فردوسي  ضمن خدمت عمومي و تخصصي هاي آموزشبرنامهپژوهش، 

 اند.ارزشيابي شدهانتخاب و براساس مدل کرک پاتریک 

   درباره سؤال اول نتایج بدست آمده نشان داد که فراگيران واکنش مطلوبي نسبت به

ها رضایت داشتند. ورهاند و در کل از این دهاي آموزش عمومي و تخصصي از خود نشان داده دوره

هاي محتوا و لفهؤهاي رضایت نيز بررسي شدند که به ترتيب فراگيران از ملفهؤ، مدر این سطح

ها رضایت کافي سازماندهي و امکانات در برخي از دوره مؤلفهمدرس رضایت داشتند ولي از 

(، 2333) يعمرآباد(، محمودي 2333) هاي جاجرميپژوهش با یافتهه نداشتند. نتایج بدست آمد

، (2330ن )(، عباسيان، سليمي و آذی2333) (، قارلي2313د )(، مطلبي نژا2333) عنایتي

(، ریورا 1001) 1(، اورلاندو1001) 2باریدي (،2336، جعفرتاش )(2331ن )واریاز، (2310يسي)رئ

ي خوان هماند، هاي آموزش ضمن خدمت رضایت داشتهکه دریافتند فراگيران از دوره 3و پارادایس

 دارد. 

با توجه به مشاهدات و مطالعات پژوهشگر مشخص گردید که نيازسنجي آموزشي منابع 

شرح شغل(، واحد ل )استراتژي(، شغن )سطح سازما 3در دانشگاه فردوسي مشهد در انساني 

     تحليل نياز شاغل( صورت ل )و شاغ ز(هاي آموزش شغلي مورد نيااستعلام دوره) سازماني

هاي آموزشي توجيه برگزاري، براي هر دوره آموزشي یک ضریب پذیرد. جهت تشخيص دورهمي

                                                 
1-Baridi 
2-Orlando 
3-Rivera & Paradise 
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هایي که ضریب آن از بالاترین نمرات برخوردار باشد، قابليت و شود دورهارزش در نظر گرفته مي

 در تقویم آموزشي را خواهند داشت.  قرار گرفتنتوجيه 

ها توان گفت که مدرس کليه دورهمدرس و محتوا مي مؤلفهدر تبيين علت مطلوب بودن 

واحد آموزش و بهسازي اغلب از اساتيد دانشگاه و افرادي مجرب بودند که به تایيد مسئولين 

، تخصص و تسلط در ارائه مطالبهاي این مدرسين این بوده است که اند ازجمله ویژگيرسيده

استفاده  هاي متنوع تدریساز روشاند، به فراگيران را دارا بودندهقدرت بيان و تفهيم مطالب 

 .اند دادهمشارکت  در طول کلاسرا فراگيران اند و کرده

ها با هماهنگي مسئولين واحد آموزش و بهسازي دانشگاه و مدرسان همحتواي کليه دور

و در اختيار ه هاي هر دوره توسط مسئولين مشخص شدمشخص مي شود به طوري که سرفصل

توانند تغييرات لازم را اعمال کنند و با مشورت گيرد و اگر مدرسان بخواهند ميمدرسان قرار مي

هاي آموزش نند. در تبين علت اثربخش بودن محتواي دورهها را مشخص کیکدیگر محتواي دوره

و با  ها کاربردي، جذاب، تازه و جدید بودتوان گفت که محتواي این دورهعمومي و تخصصي مي

 تناسب داشت.و زمينه کاري فراگيران همسو بوده 

سازماندهي و  مؤلفهاما در خصوص معنادار نشدن و نداشتن رضایت کافي فراگيران از 

 و CSSهاي تخصصي ها و دورههاي اوليه و اصلاح فرایندهاي عمومي کمککانات در دورهام

HTML و CCNA رارت ، حها از نظر نوربایست بيان نمود که فراگيران از محل برگزاري دورهمي

    ناراضي بودند و ؛ شدندها که اکثراً بعد ازظهر تشکيل ميبرگزاري دورهن و زماو صدا  سرو 

و زمان ه ها مدت زمان برگزاري دوره کافي نبودنمودند که در برخي از دورهچنين بيان ميهم

 لازم به آن اختصاص داده نشده است.

انش، در خصوص سؤال دوم نتایج بدست آمده نشان داد که تغييرات ایجاد شده در سطح د

ه و در سطح اثربخش بود هاي آموزشي عمومي و تخصصيدورهنگرش و مهارت فراگيران در 

      آزمون وين پيشهاي تخصصي تفاوت محسوسي ميان ميانگمطلوبي قرار داشت. در دوره

 به طور ها آزمونشيپاز ميانگين  ها آزمونپسي که ميانگين به طوروجود داشت  آزمونپس

 وربه طها از ميانگين مورد انتظار هاي عمومي نيز ميانگين دورهمعناداري بيشتر بود. در دوره

(، 2333) راد يبان(، 2336) هاي کرميمعناداري بالاتر بود. نتایج این قسمت از پژوهش با یافته

(، عباسيان، 2313د )(، مطلبي نژا2333) (، عنایتي2333ر )(، برزگ2333) محمودي عمر آبادي

(، 1001باریدي ) (،2336جعفر تاش )(، 2331ن )(، زواریا2311(، رئيسي)2330ن )سليمي و آذی

آموزش موجب بالا بردن دانش در  کار بردنسازند که به که خاطر نشان مي( 1001اورلاندو )

هاي لازم را کسب کنند، اند در طول دوره آموزش حداقلگردد و فراگيران توانستهفراگيران مي

(که 2330)ني(، بهم2333) يقارل (،2336ر )ي دارد. ولي این نتایج با پژوهش اميري مهخوان هم
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فایده هاي آموزشي در سطح متوسط و ضعيف و حتي بيميزان یادگيري فراگيران را در دوره

ها چندان با کلاسسازد ( که خاطر نشان مي2330مين)اند، هم چنين نتایج محبي اارزیابي کرده

ي هااز آنجایي که از یک سو محتواي دوره ي ندارد.خوان هماصول یادگيري همخوان نيست، 

آموزش عمومي و تخصصي برگزار شده جذاب و جدید و در راستاي شغل سازماني فراگيران بوده 

اند هاي متنوع تدریس در طول کلاس استفاده نمودهها از روشو از سوي دیگر مدرسين این دوره

  اند و اینها از خود علاقه نشان دادهبه تبع آن فراگيران نسبت به یادگيري مطالب این دوره

 اند.ثر دانستهؤهاي خود مها را در افزایش دانش، نگرش و مهارتدوره

 و CSSهاي دورهر فراگيران در در خصوص سوال سوم نتایج نشان داد که سطح تغيير رفتا

HTML معنادار نشد و در دورهCCNA  بيانگر این مطلب  .تغيير رفتار فراگيران غير اثربخش بود

این  .بوده استنهاي آموزشي برگزار شده از لحاظ تغيير در نتایج فراگيران اثربخش  است که دوره

تغيير رفتار د سازنمي ( که خاطرنشان2330ن )نتایج با نتایج تحقيقات عباسيان، سليمي و آذی

 (، عنایتي2333) يآبادعمر هاي محمودي با یافتهو  فراگيران در سطح نسبتاً مطلوب قرار دارد 

اند، ( که تغيير رفتار فراگيران را در سطح مطلوب ارزیابي کرده2331د )(، مطلبي نژا2333)

 ي ندارد. خوان هم

( در دانشگاه فردوسي مشهد نشان داد که بين دو گروه 2330) نتایج پژوهش محبي امين

گانه توانمندسازي که شامل  هاي پنجلفهؤآموزش دیده و آموزش ندیده )در بخش برونداد( در م

باشد، تفاوت معناداري خودکارآمدي، خودمختاري، معناداري، اثرگذاري، اعتماد و اطمينان مي

وجود ندارد. به عبارت دیگر آموزش نتوانسته تفاوت معناداري را بين دو گروه از کارکنان که در 

 اند ایجاد کند.هایي که شرکت نکردهاند و آنآموزش شرکت کرده

و عدم  CSSو  HTML هايدورهدر تبيين علت معنادار نشدن تغيير رفتار فراگيران در 

     ها متناسب بااین دوره که توان گفت: از آنجامي CCNAاثربخشي تغيير رفتار فراگيران در دوره 

امکانات لازم جهت بکارگيري  زمينه و کارکنان نبود و همچنين هاي شغلي بعضي ازفعاليت

زمينه مناسب را جهت شکوفایي و  شانمدیران ضمناًشد و ها به فراگيران داده نميدانسته

به آنها  نکرده و اعتماد کافيگيران فراهم ابراي فر هاي آموخته شدهدانستهاز  عملياستفاده 

هاي مذکور در این سطح از اثربخشي دورهنداشتند لذا هاي آموخته شده ارگيري مهارتبک جهت

 به ي خود را در محيط کارهاي فراگرفته شدهگيران نتوانستند دانستهابرخوردار نبوده و فرلازم 

 . ببرند ي به کارعمل صورت

نظر سه گروه )خود فراگيران،  براساسدر خصوص ميزان تفاوت در تغيير رفتار فراگيران 

بين سه گروه تفاوت   CCNAو  CSSهايشان( نتایج نشان داد که در دورهمافوق و همکاران
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ميانگين نمرات مدیران از ميانگين نمرات افراد  HTML معناداري وجود نداشت. ولي در دوره

 بودند.  اي بهتر از خود افراد به آنان دادهمدیران نمره ربيشتر بود. به عبارتي دیگ

اثربخشي هاي پژوهش پيشنهادهاي زیر به منظور اجراي هر چه بهتر ارزشيابي اساس یافتهبر

 هاي آموزشي ارائه شده است:دوره

 باشد گذار بر انتقال یادگيري محيط کار ميريعوامل تأث نیتر مهمبا توجه به اینکه یکي از  -

(Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2007) .شود واحد آموزش و بهسازي منابع لذا پيشنهاد مي

کاري فراگيران را به سمت محيط مشوق و  با تعامل بيشتر با محيط سعي کند محيط انساني

 ترغيب کننده سوق دهد.

 هاي ي آموختهريکارگ بهثر است و ؤبا توجه به اینکه امکانات بر تغيير رفتار کارکنان م

هاي آموزشي گردد که حتماً دورهباشد لذا پيشنهاد ميآنان در محيط کار ضروري مي

ها آماده باشد. بنابراین مسئولين باید فرصتزماني برگزار گردد که محيط کار از این نظر 

 هاي عملي در اختيار فراگيران قرار دهند.و امکانات لازم را جهت ارتقاء مهارت

  گردد تا  نيتأمواحد آموزش از لحاظ مالي، امکانات و تجهيزات آموزش بيشتر

ي هاي آموزشکارشناسان و مسئولان آموزش در سازمان جهت اجراي هر چه بهتر دوره

 اهتمام ورزند.

  هاي آموزشي امري بسيار دورهمقوله ارزشيابي و تعيين ميزان اثربخشي  که یيآنجااز

ها و نيروي انساني است بنابراین سازمان ریزيحياتي و تعيين کننده در مدیریت و برنامه

 به ویژه دانشگاه باید با جدیت، عمق و دقت بيشتري به این موضوع توجه نماید.

 

  منابع  -5
در  کیکرک پاتر يمطابق با الگوها زلید پایشرکت سا يآموزش هايدوره ياثربخش يبررس (.2336) .امين ،مهراميري

 بهشتي. شهيد انشگاهد دانشکده علوم تربيتي و روانشناسي،، دارش کارشناسي نامهپایان .31تابستان 

ي کارکنان از دیدگاه مدیران در شرکت آئآموزشي بر کارمدت هاي کوتاهثير دورهأبررسي ت (.2333) .راد، نادرباني

 .دانشگاه زنجان هاي توزیع نيروي برق،نهمين کنفرانس شبکه آذربایجان غربي، قتوزیع نيروي بر

هاي داوري و اثربخشي دوره ارزیابي (.2311) .محسن و حميدي، مهرزاد ،بهنام ؛رضااحمدي، حميد ؛حسين، بخشنده

 ،1 ، شمارهپنجم سال ،مدیریت ورزشينشریه پاتریک.  کرک مدلبر اساس مربيگري از دیدگاه دانشجویان 

 .262-203 صص

هاي نفتي با تاکيد بر مدل  هاي آموزشي در صنعت پالایش و پخش فراورده ميزان اثربخشي دوره (.2333).ر برزگر، ناد
واحد تهران  اه آزاد اسلاميدانشگ ،دانشکده علوم تربيتي و روانشناسي ارشد،نامه کارشناسي ایان. پکرک پاتریک

 .مرکز
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هاي آموزشي سازمان تربيت بدني جمهوري اسلامي ایران بر اساس ارزشيابي اثربخشي دوره(. 2330) .، فاطمهبهمني
  .طباطبایيانشگاه علامه د ربيت بدني،تدانشکده د. نامه کارشناسي ارشایانپمدل کرک پاتریک. 

ص ، ص260شماره سال شانزدهم، ، رتدبي ماهنامهش. آموز اثربخشي ارزشيابي رویکردهاي (.2331) .راصپورصادق، ن

10-11. 

و ارائة پيشنهادات لازم جهت  10000هاي کوتاه مدت مشاغل ارزیابي اثربخشي دوره  .(2333) .علي جاجرمي،
، اداري و اقتصاددانشکده علوم  ،نامه کارشناسي ارشدپایان. در محدوده استان خراسان افزایش اثربخشي آن

 .دانشگاه فردوسي مشهد

 ،نامه کارشناسي ارشدپایان و.هاي آموزش شرکت ایران خودرارزشيابي اثربخشي دوره(. 2336) .اار، ستاشجعفر

 دانشگاه الزهرا.، دانشکده علوم تربيتي و روانشناسي

 مدل بر تاکيد با سازمان در آموزشي هايدوره اثربخشي ارزشيابي (.2336) .مهدي عظيمي، و مهدي تاریک، خاک

 .36-200 ص، ص13شماره سال دوازدهم،  ،ایران لاستيک صنعت فصلنامه .کپاتری کرک

 ،نامه کارشناسي ارشد. پایانهاي عملي و نظري کنترل کيفيتارزشيابي اثربخشي دوره(. 2331) .رئيسي، ليلا

 .دانشگاه فردوسي مشهد، و روانشناسي دانشکده علوم تربيتي

بر اساس  خودرو ایران شرکت آموزشي هايدوره اثربخشي ارزیابي يها دستورالعمل تدوین (.2331) .دعي، سزواریان
 بهشتي. شهيد دانشگاه ،دانشکده علوم تربيتي و روانشناسي، ارشد کارشناسي نامهپایان. پاتریک کرک مدل

 دوران.: تهران. آموزشي ارزشيابي و نجش، سگيري هانداز (.2336) .اکبر سيف، علي

 موردي مطالعه مهندسي هايآموزش کيفيت ارزیابي (.2330) .اض، رآذین و ليمي، قاسمس ؛بدالحسين، ععباسيان

 سال ،ایران مهندسي آموزش فصلنامهپاتریک.  کرک مدلاساس بر مقاومتي جوش هايدوره اثربخشي بررسي

 .30-61ص ص ،31 شماره، مده

-11ص ، ص200شماره  سال هفدهم، ،رتدبي ماهنامه. آموزشي هايدوره اثربخشي(. 2331) .نعبدالحسي، عباسيان 

11. 

هاي آموزش ضمن خدمت کارکنان هواپيمایي ملي جمهوري اسلامي ایران ارزشيابي دوره(.  2333) .عنایتي، سعيده
انشگاه د ،دانشکده علوم تربيتي و روانشناسي ،دکارشناسي ارشنامه پایانپاتریک. مدل کرک  ي)هما( بر مبنا

 .علامه طباطبایي

نامه پایان .هاي آموزشي شهرداري بر اساس مدل کرک پاتریکارزشيابي اثربخشي دوره .(2333) .ا، زهرقارلي

 انشگاه علامه طباطبایي.ددانشکده علوم تربيتي و روانشناسي،  ،دکارشناسي ارش

-یت پروژه و مدیریت عمليات و بهرههاي کارشناسي ارشد مدیر(. ارزشيابي اثربخشي دوره2330) .محمد ،قهرماني

 .11-01صص  ،22شماره  ،سال یازدهم، همدیریت و توسع همجلبرداري. 

و یي سازنده گرارویکردهاي  بر اساسآموزش صنعتي حين خدمت ب طراحي الگوي مناس(. 2336) .کرمي، مرتضي
، . رساله دکتريشرکت ایران خودرو خراسانن در دو گروه کارگران و مدیرا ها آني و سنجش اثربخشي ستميس

 .دانشگاه تربيت مدرس ،دانشکده علوم تربيتي و روانشناسي

هاي آموزشي کارکنان دانشگاه فردوسي مشهد در مسير توانمندسازي ارزشيابي دوره(. 2330. )کينه، سمحبي امين
دانشگاه ، دانشکده علوم تربيتي و روانشناسيامه کارشناسي ارشد، ن. پایانالگوي ارزشيابي سيپق آنان از طری

 فردوسي مشهد.
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هاي آموزشي ضمن خدمت کارکنان شهرداري شهرستان اراک بخشي دوره راث (.2333) .، منيژهمحمودي عمر آبادي
انشگاه علامه د ،دانشکده علوم تربيتي و روانشناسي ،دنامه کارشناسي ارشپایان. با تاکيد بر مدل کرک پاتریک

 .طباطبایي

هاي آموزشي کاربري کامپيوتر کارکنان شرکت ملي نفت ارزشيابي اثربخشي دوره .(2331) .، عليرضامطلبي نژاد
انشگاه د ،دانشکده علوم تربيتي و روانشناسي ،دنامه کارشناسي ارشپایان .تهران بر مبناي مدل کرک پاتریک
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