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 چکیده

 ایران با استفاده از الگوي مدل نفت یمل شرکت درمدیریت اجرایی نفت  درسیبرنامه اثربخشی ارزشیابی به این پژوهش

 هاي کلاس در کننده شرکت افراد کلیه پژوهش، جامعه. است رداختهپ همزمان، ترکیبی به شیوه پاتریک کرك سطحی  چهار

 مقیاس رضایت، سنجش فرم از )3تا  1جهت گردآوري اطلاعات در بخش کمی (سطوح . باشد می) نفر 30( مذکور دوره آموزشی

 تحلیل و تجزیه جهت. است استفاده شده یافته ساختار نیمه مصاحبه از کیفی بخش رفتار و در گیرياندازه مقیاس و ارزیابی خود

 و دوم سطح براي تغییر خالص نرخ از این بر علاوه شد، محاسبه سطح سه هر در دوره اثربخشی نرخ ی،کم بخش در ها، داده

 براي مضمون تحلیل شیوه از کیفی بخش در همچنین. شد استفاده سطوح بین تأثیر زنجیره محاسبه براي همبستگی ضریب

حد  از تر پایین دوره اثربخشی ،)واکنش( اول سطح در. شد استفاده نتایج اعتباربخشی براي همگنان ممیزي و ها داده تحلیل

 حد از تر پایین رفتار، سطح در دوره و اثربخشی مطلوب حد از بالاتر کمی دوره اثربخشی ،)یادگیري( دوم سطح در بوده، مطلوب  

 بسیار دوره، در شرکت از حاصل یادگیري تغییرات میزان که داد نشان تغییر خالص نرخ دوم، سطح در. آمد دست به مطلوب

 ضریب اما بوده، دار معنا آماري حیث از یادگیري و واکنش سطوح بین تأثیر زنجیره. است بوده شده بینی پیش حد از تر پایین

 نداشته 2 سطح در ها آن گیريیاد بهبود بر چندانی تأثیر دوره از افراد رضایت که دهد می نشان آمده دست به پایین همبستگی

 نشان آمده دست به پایین همبستگی ضریب و نبوده معنادار آماري حیث از نیز رفتار و یادگیري سطوح بین تأثیر زنجیره. است

 و واکنش سطوح بین تأثیر زنجیره. است نداشته 3 سطح در ها آن شغلی رفتار بهبود بر تأثیري دوره از افراد یادگیري که دهد می

 بهبود بر تأثیري دوره از افراد واکنش که داد نشان آمده دست به پایین همبستگی ضریب و نبود معنادار آماري حیث از فتارر

 انتقال عدب در مدیریت اجرایی نفت آموزشی دوره گفت توان می نتایج این به توجه با. است نداشته 3 سطح در ها آن شغلی رفتار

 شود. می کاسته ها دوره اثربخشی از شویم، می عملیاتی ابعاد وارد چه ره و است بوده تر اثربخش مفاهیم
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 مقدمه -1

 افزایش براي کلی هاي استراتژي از یکی آموزشیهاي  برنامه طریق از انسان توانمندي توسعه

 اجتماعی رقابت جنگ در حیاتی هاي سلاح از یکی یادگیري و موزشآ بنابراین. است شایستگی

 و خراسانی( دهند می انجام آموزش روي زیادي گذاري سرمایه ها سازمان اکثر رو این از. است

 از مختلف هاي سازمان در کارکنان خدمت ضمن آموزش نیز حاضر حال در). 1391، رشتیانی

 تاریخ طول در دیگر دوران هر از بیش اخیر ههد دچن در زیرا است؛ برخوردار خاصی جایگاه

 حاضر عصر که است حدي به دگرگونی و تحول این. است کرده پیشرفت فناوري و علوم بشري،

 بشري اطلاعات از نیمی سال، چند هر در که دورانی یعنی اند؛ نامیده اطلاعات عمر  نیم عصر را

 بهسازي بنابراین). 1390 واجارگاه، حیفت( شود می آن جایگزین جدید اطلاعات شده، منسوخ

 بهسازي شکل ترین متداول آموزش. است سازمانی موفقیت براي مهم عامل یک انسانی منابع

 وسیله به را کار نیروي وري بهره و اثربخشی تا کند می کمک ها سازمان به که است انسانی منابع

 در سازمان یک استخدام به که افرادي. دهند ارتقا عملکرد بهبود سمت به خاص یادگیري

 نیز اي حرفه و تخصصی هاي آموزش به دانشگاهی، تحصیلات از حاصل معلومات بر علاوه آیند، می

 این. آورند دست هب محوله وظایف شایسته انجام براي را لازم هاي مهارت و فنی دانش تا دارند نیاز

 ایفا سازمان اهداف به نیل در را مؤثرتري و تر فعال نقش تا کند می کمک کارکنان به ها آموزش

 ).1392 حسینی، و مورکانی شمس( کنند

 پیشرفت اصلی عامل تاکنون دیرباز از و است کشور یک سرمایه بزرگترین انسانی نیروي

 و بود کرده پیدا مهمی نقش آوري فن عامل گذشته هاي دهه در. است بوده مختلف ممالک

 با اما. کند پیدا گذشته به نسبت رنگی کم نقش ها مانساز در انسانی عامل که شد می بینی پیش

 و کارآمد انسانی نیروي به هنوز ارتباطات، و مدیریت جدید هاي نظریه یکم و بیست قرن شروع

 سرمایه و تولید عنصر ترین مهم و اصلی عامل انسان که مطلب این اثبات براي. دارند توجه خلاق

 و کارآمد انسانی نیروي. نباشد خاصی صتفح و تحقیق گونه هیچ به نیازي شاید است، تمل یک

 کند شکوفا را کشور کل، در و بسازد جامعه حال به مفید و سودآور کارا، را سازمان تواند می توانا

 منابع توانمندي در آموزش مثبت نقش چنین لیکن). 1382 گودرزي،( برهاند وابستگی از و

). 1391 دوستی، و خراسانی( است ها آموزش از نوع این در کیفیت وجود مستلزم سازمان، انسانی

 موفقیت عدم یا موفقیت باعث تواند می که کند می را ایجاب شرایطی یادگیري و آموختن همچنین

 را، خدمات ارایه یا تولید در موفقیت از آموزش سهم نحوي به بتوان باید لذا گردد، سازمان یک

 هاي برنامه شکست دلایل از یکی همچنین). 1386 نه،یگا دادرس( نمود کیفی و یکم گیري اندازه

 نشود، ارزشیابی آموزشی هاي برنامه اثرات اگر. هاست آن منظم ارزشیابی فقدان آموزشی،
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 نشده رفع ها آن هاي کاستی و معایب که نشده اصلاح هاي طرح همان از است ممکن ها سازمان

 که است این آموزشی، هاي برنامه بودن ناموفق دلیل ،1فلدمن عقیده به. کنند استفاده است،

 اولیه مشکلات نتیجه در و کنند نمی ارزشیابی را خود هاي برنامه اثربخشی ها، سازمان از بسیاري

 اثربخشی اثبات براي بنابراین ).Feldman, 1988( شود می تکرار همچنان ها برنامه این طراحی در

 کامل آموزش فرآیند نگیرد، صورت کار این اگر. دکر ارزشیابی را ها آن باید آموزشی هاي برنامه

 که نقشی و اهمیت از فزاینده درك ).Cascio, 1989( ماند می ناتمام آن پایانی مرحله و شود نمی

 تا است شده سبب نماید، ایفا سازمانی بازده بهبود و نیروها عملکرد بهبود در تواند می آموزش

 و منافع که امید این به شود؛ ها آموزش این صرف اي گسترده انسانی و مادي مالی، منابع

 آموزش آموزشی،کارکنان هاي دوره همه اولیه داد برون. گردد سازمان عاید ملموسی دستاوردهاي

 و گذرانند می آموزشی هاي دوره در را خود موظف اوقات از بخشی ساله همه که است اي دیده

 با تنها انسانی، منابع بهسازي اما. کنند می مراجعت خود کار محل به آموزشی گواهی با سپس

 منابع پایدار توسعه به منجر آنچه. شود نمی حاصل تخصصی و عمومی هاي آموزش برگزاري

 متأسفانه). 1392 حسینی، و مورکانی شمس( باشد می ها آموزش اثربخشی شود، می کارآمد انسانی

 سازمان، نیازهاي از آن بودن کمنف و جدا دلیل به ها سازمان از برخی آموزشی هاي فعالیت

 که است دلیل بدین. باشند داشته را لازم اثربخشی و کارایی توانند نمی شاغلین و مشاغل

 سوي به صرف آموزش ارایه و تدوین از تأکیدشان موفق هاي شرکت در شده ارایه هاي آموزش

 معطوف سازمان نیذه هاي دارایی توسعه و رشد و سازمانی مسایل حل کارکنان، عملکرد بهبود

 ).1388 فرجاد،( است شده

 چهارسطحی ارزشیابی الگوي براساس گذشته هاي سال در مشهور ارزشیابی هاي مدل بیشتر

 عنوان به الگو این. اند شده نهاده بنا بود، شده ارایه) 1959( 2پاتریک کرك توسط بار اولین که

 وسیله به و بود شده توصیف آموزشی هاي موقعیت از بسیاري براي عملی و ساده جامع، الگویی

 را ارزشیابی پاتریک، کرك. شود می شناخته حوزه این در معیاري عنوان به متخصصان از بسیاري

 سطح چهار به را ارزشیابی فرآیند و کرده تعریف آموزش برنامه یک در اثربخشی تعیین عنوان به

 در آموزشی ارزشیابی جهت بیشتر که مدل این). 1388 جنت، و عباسیان( کند می تقسیم گام یا

 نتایج و رفتار یادگیري، واکنش،: از عبارتند که باشد می سطح چهار داراي رود می کار به صنعت

 ).1390کرمی،(

                                                      
1-Feldman 
2-Kirkpatrick 
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 یادگیري تجارب و آموزشی دوره به نسبت افراد واکنش سطح، این در. 1واکنش: اول سطح 

 راضی آن از و برند می لذت آموزشی برنامه از کنندگان شرکت آیا که این. شود می سنجیده

 مدرس، قبیل از عواملی به نسبت دوره در کنندگان شرکت واکنش دیگر بیان به اند؟ بوده

 مدنظر دوره ادگیريی هاي فعالیت و تسهیلات زمانبندي، جدول ،ارایه شیوه درس، هاي سرفصل

 پایان از پس. است آموزشی هاي برنامه ارزشیابی رویکرد ترین متداول و ترین ساده که باشد می

 دوره از حد چه تا که این درباره را دوره در کنندگان شرکت العمل عکس توان می آموزشی دوره

 کنندگان شرکت رضایت سنجش جهت دوره پایان در که هایی پرسشنامه. سنجید اند، بوده راضی

 ).1390کرمی،( سنجند می را سطح این شود می ارایه دوره از

 آنچه واقعاً کنندگان شرکت آیا که است مطرح سؤال این دوم سطح در. 2گیريیاد: دوم سطح

 حایز ادگیريی گیري اندازه خیر؟ یا اند گرفته یاد را است بوده آن به دستیابی درصدد برنامه که

 این از مورد چند یا یک که این مگر دهد نمی روي رفتار در تغییري هیچ که چرا است، اهمیت

 نه و ،)3سطح( رفتار در تغییر ما که باشد قرار اگر این، بر علاوه. یابند ققتح یادگیري اهداف

 این توانیم می ندهد، نشان رفتار در را تغییري هیچ کار نتیجه و کنیم گیري اندازه را یادگیري،

 حد تا استنباط این البته که است نپیوسته وقوع به یادگیري احتمالاً که کنیم استنباط گونه

 که است این است نشده مشاهده رفتار در تغییري هیچ که این دلیل شاید. است اهاشتب زیادي

 ممکن هایی موقعیت چنین یک در. است بوده کننده تضعیف یا و بازدارنده احتمالاً سازمانی جو

 از اام دهد، تغییر را رفتارش تا باشد مشتاق نیز کننده شرکت و باشد داده رخ ادگیريی است

 در تغییري هیچ دارد، می باز کار محیط در هایش آموخته کاربرد از را وي او، مسئول که آنجایی

 با باشد دانش سطح در یادگیري چنانچه). 1391 ،اللهی اسد و موحد  صفایی( دهد نمی روي رفتار

 باشد مهارت سطح در چنانچه سنجید، را یادگیري میزان توان می ساخته محقق هاي آزمون

 میزان توان می سنج نگرش هاي پرسشنامه با باشد نگرش سطح در چنانچه و عملکردي هاي آزمون

 ).1390کرمی،( سنجید را یادگیري

 رفتار در که است تغییراتی میزان و چگونگی رفتار از منظور. 3رفتار: سوم سطح

 ارزشیابی ادامه با توان می را آن و گردد می حاصل آموزشی دوره در شرکت اثر در کنندگان شرکت

 ارزشیابی سوم سطح اساس این بر). 1388 جنت، و عباسیان( ساخت روشن کار واقعی حیطم در

 از دوره کنندگان شرکت اندازه چه تا که کند می تعیین سطح این. است انتقال یا رفتار به مربوط

 انتقال عملی هاي موقعیت به شان یادگیري آیا کنند؟ می استفاده کار و وظیفه در شان یادگیري

                                                      
1-Reaction 
2-Learning 
3-Behavior 
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 از پس که تغییرهایی و انتقال ارزشیابی دنبال به سطح این بنابراین میزان؟ چه به شود؟ یم داده

 ارزشیابی از منظور دیگر عبارت به. پردازد می آمده، وجود به کنندگان شرکت رفتار در آموزش

). 1391دوستی، و خراسانی( آید می وجود به افراد شغلی رفتار در که است تغییرهایی رفتار،

 مدیران از آموزشی، دوره از پس ماه چند افراد، عملکرد و رفتار تغییر ارزشیابی براي معمولاً

 سطوح به نسبت سطح این). 1390کرمی،( گردد می سؤال پرسشنامه طریق از  ها آن مستقیم

 در تغییر ايبر را فرصتی باید کنندگان شرکت نخست، که چرا است، برانگیز چالش بسیار پیشین

. کرد بینی پیش توان نمی واقعی صورت به را رفتار در تغییر زمان دوم،. آورند دست به رفتارشان

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

 ).1387 ،عیدي و همکاران(

 به ستقیمم طور به که است اهدافی تحقق میزان نتایج از منظور. 1نتایج: چهارم سطح

 سنجش قابل و محسوس نتایج مرحله این در). 1388 جنت، و عباسیان( دارد ارتباط سازمان

 این در اساسی پرسش دیگر عبارت به. گیرد می قرار توجه مورد آموزش هاي برنامه اجراي از ناشی

 است برده شده اجرا آموزشی دوره برگزاري از نفعی چه سازمان که است این سطح

 قبیل از نتایج از شواهدي آن در و است مشکل بسیار چهارم سطح گیري اندازه). 1390کرمی،(

 فروش و سود تولیدات، کیفیات افزایش و سوانح ای جابجایی به نسبت کاري دوباره هزینه کاهش

 ). 1388 وجنت، عباسیان( شود می بررسی

 و مدیران ساختن دهآما هدف با ،٢)منابع انسانی -(مدیریت اجرایی نفت و گاز آموزشی دوره

 و انسانی منابع مدیریت حوزه اي حرفه مشاغل احراز جهت گاز و نفت صنایع در شاغل کارشناسان

 و مرکزي آموزش همکاري با جهان، و ایران برتر هاي دانشگاه هاي سرفصل و عناوین با مطابق

. گردید ااجر 1392 سال نخست نیمه در و شده طراحی تهران دانشگاه نفت مهندسی انستیتو

 معنا بدین بوده محور پروژه بیشتر دانشگاهی، هاي کلاس برگزاري طی در دوره این آموزشی شیوه

 بین از دوره انتهاي در دادند، می انجام عملی پروژه یک فراگیران درس هر در که این بر علاوه که

 به و کردند می انتخاب بایست می را موضوعی بوده، صنعت حوزه در چالشی یک هر که موضوعاتی

 و نقش که اي گونه به خود ماهه 6 هاي آموخته از گیري بهره با تیمی/ گروهی یا و انفرادي صورت

 و پرداختند موضوع واکاوي و مطالعه به باشد، مشخص تیم اعضاي از یک هر عملکرد معیارهاي

 در. شد رایها ایران نفت ملی شرکت مرکزي آموزش و دانشگاه به نامه پایان قالب در کار نتیجه

 بر علاوه اساتید دانشجویان، براي آموزشی محتواي بیشتر چه هر کارایی منظور به جلسات طول

                                                      
1-Results 
2-Oil & Gas MBA- HR 
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 مشارکت،( محور ادگیرندهی هاي روش از 1(مطالعه موردي) تحقیق با همراه تئوري هاي درس

 :ندکرد می استفاده ذیل شرح به...)  و حل راه ارایه و مسایل بررسی پاسخ، و پرسش مباحثه،

 ارایه استاد طرف از 2منزل کار عنوان به و کلاس از خارج که تقویتی هاي تمرین اجراي ·

 .شود می

3ارایه قالب در ها پروژه/ عملی کارهاي نتایج ارایه ·
 

 فراگیران کوچک هاي گروه در ها شایستگی/  ها مهارت کاربرد ·

  4تجاري هاي بازي ·

 نقش ایفاي ·

 مدیریتی اردوهاي کارآموزي، ·

 کارآمد دانش با آن تلفیق و صنعت حوزه خبرگان تجربیات از گیري بهره اهمیت به توجه با 

 و صنعت خبره( مدرس دو با آموزشی دوره این دروس عناوین بیشتر دانشگاه، خبره اساتید

 و شود مطرح ها کلاس در نیز کاربردي صورت به آکادمیک دانش تا شد برگزار) دانشگاه

 قرار واکاوي مورد درس عنوان حسب بر ها کلاس از یک هر در صنعت در موجود هاي چالش

 و صنعتی تواماً( دوگانه ماهیت با استاد یک از بود ممکن نیز صورت این غیر در البته. بگیرد

 منابع خود، درس طرح قالب در آموزشی، دوره ابتداي در اساتید. شود استفاده نیز) دانشگاهی

 از دوره، پایان در دانشجویان ارزیابی منظور به. کردند می ارایه را درس هر در نظر مورد آموزشی

 در مشارکت ها، کلاس در فعال و مستمر حضور داشتن نظر در با و آمد عمل به آزمونی درس هر

 دوره پایان در آموزشی نامه گواهی. شد داده درس هر در نهایی نمره...  و کلاسی هاي فعالیت

 و آموزشی دوره در منظم و مستمر حضور به مشروط نامه، پایان پروژه انجام از پس و آموزشی

 داراي نامه گواهی و گردید صادر دانشجویان براي آموزشی دروس آزمون در قبولی نمره دریافت

 ). 1390 ایران، نفت ملی شرکت( باشد می آموزشی اعتبار

 ارکنانک دیدگاه از خدمت ضمن آموزش هاي دوره اثربخشی ، به ارزیابی)1386( ساعدپناه

 پژوهش که. است پرداخته پاتریک کرك مدل اساس بر 1386 سال طی تهران شهر مسکن بانک

 فراگیران نشان داد که نتایج. داد قرار سنجش مورد را رفتار و یادگیري سطوح تنها مذکور

 در را رفتاري تغییرات میزان و یادگیري میزان در مجموع، آموزشی هاي دوره در کننده شرکت

 . اند نموده ارزیابی خوب سطح

                                                      
1-Case Stady 
2-Home Work 
3-Presentation 
4-Business Games 
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 مدیران دیدگاه از مدت کوتاه آموزشی هاي دوره تأثیر به بررسی میزان ،)1386( فشان گندم

به دست آمده نشان داد که دوره  نتایج است. پرداخته ایران مرکزي مناطق نفت شرکت میانی رده

 شد. مدیران رعملکرد د مثبت و بهبود هاي دانش، نگرش میزان افزایش موجب آموزشی مذکور،

 کارکنان کامپیوتر کاربردي آموزشی هاي دوره اثربخشی به ارزشیابی ،)1389( نژاد مطلبی

 داد نشان تحقیق این است. نتایج پرداخته  پاتریک کرك مدل مبناي بر تهران نفت ملی شرکت

 استاد، و اهداف محتوا، مثل مختلف عوامل به نسبت اول سطح در دوره در کنندگان شرکت

 نتایج و رفتار در مثبت تغییرات یادگیري، یعنی دیگر سطوح در. اند داده نشان مثبت نشواک

 .است آمده دست به بخشی رضایت نتایج نیز سازمان براي دوره مثبت

 توسعه زمینه در آموزشی برنامه کی ارزشیابی منظور به پژوهشی ،1پاتریک کرك.ال دونالد

 تغییرات نگرش، و عملکرد در تغییرات میزان به مربوط نتایج داد. انجام سرپرستی، هاي مهارت

 افتاده اتفاق ها نگرش در بهبودي میزان بیشترین میان، این در که داد نشان را حوزه هر در مثبت

 ).1391 ،اللهی اسد و موحد  صفایی(بود 

 ارزشیابی موضوع با بزرگ، استرالیایی آموزشی مؤسسه یک به مربوط موردي مطالعه

 بخش مدیر( 2پولستر هیثر توسط Word, Excel, Power Point شامل رایانه کاربردي هاي دوره

 چهار هر در ارزشیابی این. گرفت انجام ،)بازاریابی مدیربخش( 3چان آنتونیت و) اي حرفه خدمات

 هر در داد و نشان بوده مثبت آمده دست به نتایج. است گرفته صورت پاتریک کرك الگوي سطح

 است داده دست به قبولی قابل نتایج ها آموزش این ،)نتایج رفتار، یادگیري، نش،واک( سطح چهار

 ).1391 ،اللهی اسد و موحد  صفایی(

 در آموزشی اثربخشی از دانشجویان ارزیابی« عنوان با تحقیقی در ،)2010( 4لئون و چن

 بسزایی تأثیر یآموزش اثربخشی ارزیابی که رسیدند نتیجه این به» شمالی آمریکاي هاي دانشکده

 همچنین و استادان حقوق افزایش و ترفیع در و دارد دانشجویان تحصیلی پیشرفت در

 نیز دانشگاه براي استاد انتخاب و دانشجویان براي درسی هاي ریزي برنامه در گیري تصمیم

 .است گذار تأثیر

 

                                                      
1-Donald L. Kirkpatrick 
2-Heather Bolster 
3-Antoinette Chan 
4-Chen & Leon 
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 پژوهش هاي پرسش

 شرکت در ١ریت اجرایی نفتمدی آموزشی دوره درسی برنامه اثربخشی میزان :اصلی سؤال

 است؟ بوده اندازه چه به ایران نفت ملی

 :فرعی سؤالات

 سطح در اندازه چه تا ایران نفت ملی شرکت درمدیریت اجرایی نفت  درسی برنامه -1

 است؟ بوده اثربخش واکنش

 سطح در اندازه چه تا ایران نفت ملی شرکت درمدیریت اجرایی نفت  درسی برنامه -2

  است؟ بوده ثربخشا یادگیري

 رفتار سطح در اندازه چه تا ایران نفت ملی شرکت در مدیریت اجرایی نفت درسی برنامه -3

  است؟ بوده اثربخش

      باشد؟ می مقدار چه پژوهش این در سه تا یک سطوح بین تأثیر زنجیره -4

   

 تحقیق روش -2

 ارزشیابی کارکرد، حیث از و کاربردي هدف، حیث از ،2ترکیبی رویکرد حیث از پژوهش این

 تحقق میزان تعیین آن اهداف از یکی که است تحقیق روش نوعی 3ارزشیابی پژوهش. است

موحد  صفایی( شود گیري تصمیم آن قطع یا تداوم مورد در تا باشد می آموزشی هاي برنامه اهداف

 4سازي سویه ندچ نوع از ترکیبی شیوه با شد خواهد سعی حاضر پژوهش در). 1391 ،و اسداللهی

 بدین. شود آوري جمع برنامه اثربخشی مورد در) مصاحبه( کیفی و) پرسشنامه( یکم شواهد

 کرك الگوي بنابراین. است شده استفاده پاتریک کرك اثربخشی ارزشیابی الگوي از منظور

 میزان ارزشیابی الگو این اول سطح در. گیرد می بر در را حاضر تحقیق نظري چهارچوب پاتریک

 تأثیر یعنی ،)یادگیري( دوم سطح در. باشد می مدنظر آموزشی هاي برنامه از فراگیران رضایت

 تأثیر سوم سطح در و گیرد می قرار ارزشیابی مورد افراد نگرش و مهارت دانش، توسعه در آموزش

 میزان دیگر عبارتی به یا و شود می بررسی فراگیران رفتاري تغییرات در آموزشی هاي برنامه

 چهارم سطح در بالاخره و گیرد می قرار بررسی مورد کار عملی محیط به افراد هاي آموخته تقالان

 پژوهش زمانی محدودیت به توجه با اما. گیرد می قرار بررسی مورد نتایج ارزشیابی الگو، این

 . گرفت انجام پاتریک کرك مدل سوم سطح تا مطالعه این حاضر،

                                                      
1-Oil mini MBA 
2-Mixed-Method 
3-Evaluative Research 
4-Triangulation 
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 است ایران نفت ملی شرکت انسانی منابع کارشناسان و مدیران کلیه شامل پژوهش، جامعه

 نفر 30افراد این تعداد. اند نموده شرکت 1392 سال در مدیریت اجرایی نفت درسی برنامه در که

 تعداد لذا است، الذکر فوق کارشناسان و مدیران همه دادن پوشش پژوهش هدف که آنجا از.  است

 . است برابر جامعه حجم با نمونه

 میزان سنجش براي ، 1سنج نگرش مقیاس از واکنش میزان سنجش براي پژوهش نای در

 گیري اندازه هاي مقیاس از) رفتار( سوم سطح سنجش براي و ، 2ارزیابی خود ابزارهاي از یادگیري

 محتوایی، روایی شیوه از پژوهش این ابزارهاي روایی به دستیابی براي. است شده استفاده 3رفتار

 از ابزارها این پایایی همچنین. شد استفاده پرسشنامه عملکردي و رفتاري دافاه به توجه با

 نیز ها آن گیري اندازه استاندارد خطاي سپس و شد محاسبه 4کرونباخ آلفاي فرمول طریق

 براي یافته ساختار نیمه هاي مصاحبه از نیز ارزشیابی کیفی بخش در همچنین. شد محاسبه

 .شد استفاده برنامه اثربخشی تعیین جهت لازم هاي داده آوري جمع

 واکنش، سطوح از یک هر در ها برنامه اثربخشی میزان سنجش منظور به پژوهش این در

. است شده استفاده...)  معیار، انحراف میانگین،( توصیفی آمار هاي شاخص از رفتار و یادگیري

 ضریب و پیرسون همبستگی فرمول از سطوح، بین تأثیر زنجیره سنجش منظور به همچنین

 تغییر خالص نرخ از نیز) یادگیري( 2سطح در یادگیري میزان سنجش براي. شد استفاده تعیین

 از استفاده با نیز پژوهش چهارم پرسش به مربوط کیفی هاي داده همچنین. اند شده گیري بهره

 . اند شده تفسیر و بندي دسته 5مضمون تحلیل  روش

 

 پژوهش هاي یافته -3

 ارتقاي دنبال به و داشته توجه آموزش مقوله به مدیران همواره نفت، صنعت در هک جا آن از

 شرکت آموزشی، هاي دوره در که کارکنانی آیا که امر این بررسی اند، بوده خود کارکنان آموزش

 افزایش و خود عملکرد بهبود براي شده ارایه هاي آموزش از توانند می ها دوره اتمام از بعد اند، کرده

با توجه به این که پژوهش حاضر داراي چهار  .است مهم مطلبی بگیرند، بهره سازمان ربخشیاث

 پرسش اساسی است، این قسمت در چهار بند قرار گرفته است.

                                                      
1-Attitude scale 
2 Self evaluation 
3-Behaviour Rating Scale 
4-Cronbach 
5-Thematic Analysis  
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 در اندازه چه تا ایران نفت ملی شرکت در مدیریت اجرایی نفت درسی برنامه :اول سؤال

 است؟ بوده اثربخش واکنش سطح

ی نشان داد که سنجش رضایت (سطح اول)، در بخش کمهاي فرم  از دادههاي حاصل  یافته

 با که است معنی بدان این. )1نمودار شماره ( باشد می 87/69 واکنش سطح در دوره اثربخشی

حد  از تر در سطح واکنش، پایین دوره اثربخشی ،)اي نقطه 4( شده تعیین لیکرت طیف به توجه

کنندگان و مدرسان دوره  سازي شرکت توان به عدم توجیه مر میاز دلایل این ا .بوده است مطلوب

بروشور دوره در بین افراد  ارایهدر بدو امر اشاره کرد. در واقع دوره مذکور از ابتداي امر اقدام به 

کننده طی یک  به منظور افزایش رغبت افراد شرکتبایست  کننده نموده بود ولیکن می شرکت

صورت فعلی و انتخاب شده و کاربرد آن در محیط شغلی چه ب جلسه توجیهی، ضرورت محتواي

کنندگان تأثیر  از این مطلب در واکنش مثبت شرکت گردید. چرا که آگاهی چه در آینده بیان می

 هاي پژوهشگران فرجی، مطلبی هاي این پژوهش با یافتهتوانست داشته باشد. یافته بسزایی می

 فشان، همسو می باشد.  امیري، گندم نژاد، قهرودي،

 میزان اثربخشی دوره در سطح واکنش -1نمودار 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

فضا و محتوا، مدرسان،  هاي مربوط به مقولات یافتههاي بخش کیفی نیز اعم از  یافته

 است. ذکر گردیده 4و  3،  2، 1کنندگان دوره آموزشی به ترتیب در جداول  شرکت

 

 کیفی مقوله محتواي دوره آموزشی هاي یافته -1جدول 

 زیر مقوله مقوله

 محتوا

نقاط قوت 

 دوره

 بودند انسانی منابع حوزه در که کنندگانی شرکت مورد در شغلی نیازهاي با مطابقت -

 به روز شدن اطلاعات به علت حضور در دوره -

 کنندگان ستمر از طرف شرکتهاي آموزشی به طور م احساس ضرورت برگزاري دوره -

نقاط ضعف 

 دوره

 محتوا توسط اساتید مختلف یکپارچگی عدم -

 محتوا نبودن روز به -

 کنندگانی که خارج از حوزه منابع انسانی بودند شغلی در مورد شرکت نیازهاي با مطابقت عدم -

 )بودن آکادمیک( محتوا نبودن کاربردي -

 درسی اهداف و محتوا بین ارتباط عدم -

 محتوا حجم با زمان تناسب عدم -

 منبع: (یافته هاي نگارندگان)
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 هاي کیفی مقوله مدرسان دوره آموزشی یافته -2جدول 

 زیر مقوله مقوله

 مدرسان

نقاط قوت 

 دوره

 نفت بومی و مجرب اساتید از استفاده -

 کلاس تدریس در متنوع هاي روش کارگیري به -

 ها از طریق بحث گروهی پویایی کلاس -

نقاط ضعف 

 دوره

 مرتبط و کاربردي هاي مثال بکارگیري دمع -

 کلاس توسط مدرسان زمان مناسب مدیریت در ضعف -

 درسی اهداف به نسبت مدرسان برخی تعهد عدم -

 مدرسان توسط آکادمیک و کاربردي یادگیري هاي فرصت نکردن ترکیب -

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 زشیهاي کیفی مقوله فضاي دوره آمو یافته -3جدول 

 زیر مقوله مقوله

 محیط

 دوره برگزاري محل مناسب در پذیرایی - نقاط قوت دوره

نقاط ضعف 

 دوره

کنندگانی که ساکن تهران  دوره براي شرکت برگزاري محل نبودن دسترس قابل -

 )دوري(نبودند 

 نامناسب نور -

 مناسب تهویه عدم -

 ها سکلا تشکیل عدم یا تشکیل درباره رسانی اطلاع در ضعف -

گرمایشی  - (سیستم سرمایشی دوره برگزاري محل در رفاهی نامناسب امکانات -

 نامناسب)

 ها کلاس برگزاري محل نبودن مشخص -

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 کنندگان در دوره آموزشی یافته هاي کیفی مقوله شرکت -4جدول 

 زیر مقوله مقوله

شرکت 

 کنندگان

 ه از تجربیات افراد خبرهاستفاد - نقاط قوت دوره

 نقاط ضعف دوره
 خدمت  هاي سال براساس کنندگان شرکت بندي دسته و تفکیک عدم -

 شغلی حیطه براساس کنندگان شرکت نديب دسته و تفکیک عدم -

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 در اندازه چه تا ایران نفت ملی شرکت در مدیریت اجرایی نفت درسی برنامه: دوم سؤال

 است؟ بوده اثربخش یادگیري سطح

ی نشان داد که (سطح دوم)، در بخش کم ارزیابی هاي فرم خود هاي حاصل از داده یافته

 با که است معنی بدان این. )2مودار شماره (ن باشد می 86/78یادگیري  سطح در دوره اثربخشی

حد  از ادگیري، بالاتردر سطح ی دوره اثربخشی ،)اي نقطه 4( شده تعیین لیکرت طیف به توجه
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 پاتریک، کرك.ال هاي این پژوهش با پژوهش ساعدپناه، عباسیان و دونالد یافته .است مطلوب

 باشد. همسو می

 
 میزان اثربخشی دوره در سطح یادگیري -2نمودار

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

یادگیري به دست آمد، این بدان معناست که میزان تغییرات  22/20نرخ خالص تغییر 

بینی شده بوده است.  همچنین با توجه به  تر از حد پیش صل از شرکت در دوره، بسیار پایینحا

غییر درصدي به دست آمده باشد و نرخ خالص ت % می25له بین نقاط طیف لیکرت ما این که فاص

معنادار پس از دوره نسبت به قبل از دوره،  توان نتیجه گرفت که میزان تغییر باشد، می می 10/36

 .)3(نمودار شماره  است

 میزان تغییرات یادگیري  -3نمودار 

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

ارایه  5که در جدول شماره  باشد می 543/0 یادگیري و واکنش سطح نیز بین تأثیر زنجیره

 دست به پایین همبستگی ضریب اما است، دار معنا آماري حیث از عدد این چه اگر. گردیده است

 2 سطح در ها آن یادگیري بهبود بر چندانی تأثیر دوره از افراد رضایت که دهد می نشان دهآم

 .است نداشته
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 زنجیره تأثیر و ضریب تعیین به دست آمده بین سطح واکنش و یادگیري -5جدول 

 )یادگیري( 2 و) واکنش( 1 سطوح بین تأثیر زنجیره

 یادگیري واکنش سطح

 واکنش
 543/0* -- ضریب همبستگی

 29/0 -- ضریب تعیین

 یادگیري
 -- 543/0* ضریب همبستگی

 -- 29/0 ضریب تعیین

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

به کار و سازمان یکی از اهداف اولیه در هر دوره آموزشی ایجاد طرز تفکر صحیح نسبت 

باشد که رفتار  وجود آمده رود بعد از پایان دوره، بینش و نگرشی در کارکنان به است و انتظار می

ها در جهت مطلوب و همکاري مؤثر با سازمان تغییر دهد و ذهن آنان طوري شکل گیرد که از  آن

توان از آن به عنوان عوامل  ). از مشکلاتی که می1389(مهدوي، اهداف سازمان پشتیبانی نمایند 

ها  کلاس محدود گیريیاد فرصت و مطالبزیاد  کاهش کیفیت در سطح یادگیري نام برد، حجم

و متأسفانه دوره در خصوص ابعاد  بوده تئوریکال بیشتر دوره همچنین محتواي. بوده است

برخی اساتید به هدف برگزاري کاربردي آموزش، دچار ضعف قابل توجهی بوده است. عدم توجه 

رتی که  د و عدم یکپارچگی مطالب به صومطالبی که سنخیتی با هدف کلاس ندار ارایهها و  کلاس

کننده هم از  عدم همگنی افراد شرکتشد،  توسط چندین استاد تکرار میمطالب ارایه شده، گاهاً 

الی  10این دوره به افرادي با سابقه  چرا که ؛یاي شغلی و هم از لحاظ سنه متلحاظ سطوح و س

نشستگی ف بازدر شر یاو افرادي که بدو استخدام این افراد با ترکیب  وسال اختصاص داشت  15

وارد نیست. بلکه براي کارکنان رسد. در واقع آموزش خاص افراد تازه  مناسب به نظر نمی، هستند

هایی ترتیب داد. بنابراین آموزش، خاص یک گروه  به نیز باید، بنا به ضرورت، دورهتجر سابقه و با با

باید به طور یا منحصر به یک مقطع زمانی خاص نبوده تمام کارکنان در طول عمر کاري خود 

نمایند، حداکثر کارایی و اثربخشی  ند تا در سمتی که انجام وظیفه میدائم و مستمر آموزش ببین

هاي کیفی مقوله ارزشیابی دوره آموزشی در  در ادامه، یافته ).1389(مهدوي، را داشته باشند 

 ذکر گردیده است. 6جدول شماره 
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 آموزشی هاي کیفی مقوله ارزشیابی دوره یافته -6جدول 

 زیر مقوله مقوله

 ارزشیابی

نقاط قوت 

 دوره

کنندگان با مطالعات موردي توسط اساتید  تقویت سطح علمی شرکت -

 آشنا با صنعت نفت

نقاط ضعف 

 دوره

 مستمر ارزشیابی وجود عدم -

 دوره بخشی  اعتبار عدم -

 آننامناسب به دلیل فاصله زمانی زیاد اتمام دوره و ارزشیابی  ارزشیابی -

 نگارندگان) یافته هايمنبع: (

 

 در اندازه چه تا ایران نفت ملی شرکت درمدیریت اجرایی نفت  درسی برنامه: سوم سؤال

 است؟ بوده اثربخش رفتار سطح

ها (سطح سوم)، در بخش  فرم تعیین میزان یادگیري آموخته هاي هاي حاصل از داده یافته

 بدان این. )4(نمودار شماره  باشد می 26/71ار رفت سطح در دوره ی نشان داد که اثربخشیکم

دوره در سطح رفتار،  اثربخشی ،)اي نقطه 4( شده تعیین لیکرت طیف به توجه با که است معنی

بیکر  سی لئون، جیمز و پولستر، چن این پژوهش با پژوهش هیثر .باشد می حد مطلوب از تر پایین

 باشد. ازیري همسو نمی و هاي پژوهش الاطهري یافته  مطابقت داشته و با

  

 

 

 

 

 

 میزان اثربخشی دوره در سطح رفتار -4نمودار 

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

 آماري حیث از عدد این به دست آمد که 144/0 یادگیري و رفتار سطح بین تأثیر زنجیره

 از دیادگیري افرا که دهد می نشان آمده دست به پایین همبستگی باشد و ضریب دار نمی معنا

 .)7(جدول شماره  است نداشته 3 سطح در ها آن رفتار شغلی بهبود بر تأثیري دوره

 

     

 به هیچ وجه تا حدي مطلوب عالی

26/
71

 

25/0 50/0 75/0 100/0 
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 زنجیره تأثیر و ضریب تعیین به دست آمده بین سطح یادگیري و رفتار -7جدول 

 )رفتار( 3 و) یادگیري( 2 سطوح بین تأثیر زنجیره

 رفتار یادگیري سطح

 یادگیري
 144/0 -- ضریب همبستگی

 020/0 -- یب تعیینضر

 رفتار
 -- 144/0 ضریب همبستگی

 -- 020/0 ضریب تعیین

   نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

نکته مهم در آموزش و بهسازي، انتقال آن به محیط کاري است. نخستین استراتژي انتقال، 

جام پیوند سیستم آموزش و بهسازي با استراتژي سازمان است. دومین استراتژي انتقال، انس

اجزاي چارچوب منابع انسانی است (استخدام، آموزش، جبران خدمات و روابط کارکنان)، سومین 

که متأسفانه به دلیل ضعف  ).1389استراتژي، مسیر پیشرفت شغلی سازمان یافته است (مهدوي، 

ساز  یران و عدم اختصاص و پیشنهاد دستریزي نیروي انسانی در سطح شرکت ملی نفت ا برنامه

شغلی که در مواردي منجر به بازگشت افرادي به ابتداي  راهه و مسیر اساس سوابق، کار ب برمناس

کارگیري  ده است، امکان بهش د و ایجاد هزینه هنگفت براي شرکتخدمت و شروع مجد

 کننده مقدور نگردیده است. ه در عمل براي اکثریت افراد شرکتهاي حاصل از این برنام آموخته

هاي دوره آموزشی در محیط شغلی  هاي کیفی مربوط به مقوله کاربرد آموخته یافته در ادامه

 .ذکر گردیده است 8در جدول شماره 

 

 هاي دوره آموزشی در محیط شغلی هاي کیفی مقوله کاربرد آموخته یافته -8جدول 

 زیر مقوله مقوله

هاي  آموختهکاربرد 

 دوره در محیط شغلی

نقاط قوت 

 دوره

ها در محیط شغلی توسط برخی از  ري آموختهگی امکان به کار -

 کنندگان شرکت

نقاط ضعف 

 دوره

 کنندگان ها با حیطه شغلی برخی از شرکت عدم ارتباط آموخته -

 برانگیزاننده و بازدارنده فضاي شغلی غیر -

 هاي افراد پس از اتمام دوره متتغییر جایگاه و س -

 کافی نبودن مدت زمان دوره آموزشی -

   نگارندگان) محاسباتمنبع: (
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 باشد؟ می مقدار چه پژوهش این در سه تا یک سطوح بین تأثیر زنجیره :چهارم سؤال

 این و است، موفق و یافته توسعه سازمان هر لازمه که اثربخش، آموزش ضرورت به توجه با

 یاثربخش موجبات شک بی عوامل این که دارد وجود عواملی آموزشی دوره هر در مطمئناً که

 در بزرگ صنعتی شرکت یک عنوان به نیز ایران نفت ملی شرکت کرد، خواهد فراهم را آموزش

 در سازد؟ می فراهم را آموزشی هاي دوره اثربخشی ارتقاي موجبات عواملی چه که است آن پی

 مدیریت پشتیبانی :از عبارتند آموزش اثربخشی در عوامل ترین مهم ابطحی، تعبیر به راستا، این

 در آموزش جایگاه آموزش، به کارکنان اعتقاد انسانی، منابع بهسازي و آموزش از سازمان عالی

 و ابزارها مهارت، و دانش عملی کاربرد فرصت سازمان، کلی مشی خط و ها سیاست سازمان،

 مورد در کافی اطلاعات آوري جمع از پس دوره کردن برگزار مناسب، آموزشی کمک تجهیزات

 هاي مهارت توسعه سازمان، هنجارهاي و ها ارزش کامل توضیح ن،آ جرايا شکل و مکان زمان،

 آموزش هاي دوره برگزاري طریق از سازمان در انسانی روابط توسعه آموزش، طریق از مدیریتی

 اهداف تحقق براي آموزشی هاي دوره هدایت سازمان، راهبردي هاي برنامه به توجه متنوع،

  ).1391 ،و همکاران ابیلی( فراگیران ويس از آموزش گرفتن جدي و سازمانی

و بین  543/0در این پژوهش زنجیره تأثیر بین سطوح اول (واکنش) و دوم (یادگیري) 

 210/0و بین سطوح اول (واکنش) و سوم (رفتار)،  144/0سطوح دوم (یادگیري) و سوم (رفتار) 

 .)9(جدول شماره  به دست آمد

 

 واکنش، یادگیري و رفتارزنجیره تأثیر بین سه سطح  -9جدول 

 رفتار یادگیري واکنش سطح

 210/0 543/0*  _ واکنش

 144/0 _ 543/0*  یادگیري

 _ 144/0 210/0 رفتار

 (دو دامنه). 01/0* معناداري یافته ها در سطح 

   نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

 شرکت در مدیریت اجرایی نفت آموزشی دوره درسی برنامه اثربخشی میزان :اصلی سؤال

 است؟ بوده اندازه چه به ایران نفت ملی

 است مطلوب و مفید زمانی سازمانی هاي توان گفت آموزش هاي این پژوهش، می بنابر یافته

 .گیرد قرار محصول و کار کیفیت بهبود جهت در و حل را سازمان مشکلات و مسایل بتوانند که

ین تفکر و فلسفه به شکل کامل ست، ااي ا ش به اثربخشی آموزشی، نگرش نتیجهمعمولاً نگر
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 _ها رویکرد فرآیندي بایستی براي اثربخش نمودن آموزش تواند سازمان را یاري نماید، بلکه نمی

ي نیست که بتوان در تعاملی را زیر بناي کار قرار داد و این به خاطر آن است که اثربخشی چیز

ه از تفکر در مورد فرآیند مداوم است کآموزش آن را تعیین نمود، بلکه اثربخشی یک  پایان کار

ریزي آموزش به فکر  ر طراحی و برنامهستی از شروع کاشود. بنابراین بای آموزش شروع می

اند که بخشی از آن در قبل د فرآیندي می تعاملی، اثربخشی را _اثربخشی بود. رویکرد فرآیندي 

خشی از آن در پایان ش و بگیري آموز موزش و بخشی از آن در فرآیند شکلگیري آ از شکل

). از عواملی که باعث شده دوره مذکور در عمل تقریباً با 1385گیرد (سلطانی،  آموزش شکل می

 توان موارد زیر را برشمرد:  مواجه شود میناکامی 

 و برانگیزاننده غیر محیط دلیل هب شغلی محیط در مذکور دوره هاي آموخته کارگیري هب عدم

 براي دوره محتواي بودن کنندگان، تکراري شرکت از برخی شغلی حیطه با طارتبا بی مواردي در

 فعلی غیرکاربردي هاي آموزش بر مبنی افراد سازي توجیه کنندگان، عدم شرکت از زیادي تعداد

 جایگاه تغییر از اطلاع عدم و بودند ساختار مهندسی بخش از که کنندگانی شرکت از برخی براي

 و 92 سال ماه اسفند از سازمانی هاي تغییر پست به توجه ه متأسفانه باآینده ک در ها آن شغلی

 فرصت عملاً کنندگان، ز شرکتانسانی در برخی ا منابع مدیریت در وظیفه ادامه انجام عدم

 کنندگان، انتخاب شرکت براي دوره اهداف نگردید، ابهام فراهم دوره هاي آموخته سازي پیاده

 ساکن که کنندگانی شرکت از دسته آن براي آموزش محل دوري آموزشی، مشکل نامناسب فضاي

 و اختتامیه مراسم برگزاري شامل دوره برگزاري از قبل هاي وعده به نکردن نبودند، عمل تهران

 سال یک گذشت از پس متأسفانه که دوره، اتمام از پس ماه یک دوره پایان گواهینامه اعطاي

 آن متعاقب و دوره و هماهنگی استادان ارتباط شد، عدم ارسال کنندگان شرکت براي گواهینامه

 براي توجیهی جلسه برگزاري ها در برخی موارد، عدم کلاس محتواي شدن تکراري و پراکندگی

 نفت صنعت با که مدرسانی از دسته آن براي نفت صنعت محیط با آشنایی منظور به دوره اساتید

 توسط قدیمی محتواي از اساتید، استفاده سوي از مناسب ارزشیابی وجود عدم نداشتند،  آشنایی

 کننده شرکت افراد اطلاعات کردن روز به کهرا  دوره اصلی هدف ،مسئله این که دوره مدرسان

 عدم و ها دستورالعمل و قوانین سازمانی، هاي محدودیت وجود  کلی، طور به .برد می سؤال زیر ،بود

 شد موجب که است دلایلی از سازمانی ارشد مدیران توسط سازمان در آن اجراي به باور

 .شود مواجه ناکامی با عمل در مذکور دوره هاي آموزش

 

 گیري نتیجه و بحث  -4 

موجود  هاي کارکردي مرتبط با حوزه مدیریت اجرایی نفتهاي مربوط به دوره  هچه آموز اگر 

گردیده بود و تلاش اساتید  ریزي و طراحی هاي تابعه نفت وگاز، برنامه براي منابع انسانی سازمان
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ه آموزش بهره جست، ولیکن در ها از استانداردهاي اولی مجریان در انتقال مطالب و آموزش و

ا هاي جدي رو به رو بوده و ی هاي دوره آموزشی گاهاً با چالش ي از سرفصلی نمودن بسیاراجرای

 ت نفت عبارتند از: باشد که به اختصار اهم دلایل آن در صنع اجرایی نمودن غیرممکن می

هاي اولیه جهت کاربردي  بسیاري از مفاهیم و الگوهاي عملی نیازمند وجود زیرساخت ·

فرهنگ، ساختار  ها از جمله سیاري از این زیرساختباشد که متأسفانه ب نمودن می

ها، قوانین و مقررات  ها و روش افزارهاي اولیه، سیستم ها و سخت تشکیلاتی، فناوري

گردیده و گاهاً ختیارات و وظایف و ... متناسب با ابعاد این الگوها طراحی نا اداري و حد

ممکن و یا کمتر امکان  ها غیر موزهها، اجرایی نمودن و استقرار این آ به دلیل فقدان آن

 اجرایی شدن پیدا می نماید.

ز هاي لازمه ا اي و گاهاً دستوري و فقدان حمایت ی و سلیقهد الگوهاي مدیریتی سنتوجو ·

شدن مفاهیم اولیه یکی دیگر ان و عدم باور مدیران به اجرایی سوي مدیران ارشد سازم

ر دهد، نظیر عدم باو الشعاع قرار می ا را تحته ملی است که اجرایی شدن این آموزهاز عوا

ایط ریزي استراتژیک، ارزیابی عملکرد مدیران، تطابق شر مدیریت ارشد در استقرار برنامه

 ریزي نیروي انسانی و .... راهه شغلی، برنامه  یین بهینه کارشغل و شاغل، تع

در غرق شدن بدنه سازمان در جهت اجرا نمودن کارهاي جاري و روتین به نحوي که  ·

تلاش براي  و گردد داشت و حفظ وضعیت موجود بسنده میاین روزمرگی تنها به نگه

ها، رواسازي  و روشها  براي بهبود سیستمو اصلاحی  جدید تغییر تفکر و رویکرد

هاي دولتی بر  گردد چرا که مدیریت سازمان ي کاري و ... را از بدنه مانع میفرآیندها

 داري اقتصادي. ر است نه بر مبناي تفکر بنگاهمبناي مرکز هزینه استوا

بتوان در اجراي هر یک از  ترین دستاوردهاي دوره مزبور، این بوده است که یکی از مهم

ندي هاي محوله در حوزه مدیریت منابع انسانی، تفکر سیستمی و نگرش فرآی ولیتها و مسئ برنامه

سازي  سازي و روان ز طریق شفافاي گردد به نحوي که ا جایگزین مدیریت سنتی و سلیقه

هاي کارکردي  ثغور اختیارات و شرح خدمات حوزه فرآیندهاي انجام کار و تعیین بهینه حدود و

ها و ... جلوگیري نمود.  ات سازمانی و رفتاري، موازي کاريود تعارضبتوان از تداخل وظایف، وج

ارشد سازمان به این  مطمئناً اجرایی نمودن این مهم علاوه بر توجیه و انتقال باور به مدیران

باشد و از آن  وامل موفقیت میتوان وضعیت موجود را بهبود بخشید، یکی از ع موضوع که می

 گیري و توجه به تفکر کار سازي و تصمیم ن در فرآیندهاي تصمیمدادن کارکنا تر مشارکت مهم

توان  و بهسازي کارکنان می ترین دلایل آموزش باشد. از عمده گروهی در سازمان از فواید آن می

 موارد زیر را برشمرد:



 انیانخواه، سعید صفایی موحد، شیوا پیم علی حسینی ارزشیابی اثربخشی برنامه درسی.../                                             73

کارکنان را به تواند استعدادهاي بالقوه  استعدادهاي نهفته: آموزش صحیح میبروز  ·

 ها را توانمند سازد. آنفعلیت برساند و 

توان کارکنان را با توجه به ویژگی  ها: با آموزش صحیح می بودن موقعیت  فرد   به  منحصر ·

 پذیري مناسبی از خود نشان دهند. رایط قادر ساخت تا انعطافخاص هر موقعیت و ش

هاي متنوع و  مشی ها و خط ها، سیاست غلی: تغییرات مداوم تجهیزات، روشتغییرات ش ·

 ها متناسب کند. تواند کارکنان را با آن کند که آموزش صحیح می فاوتی را طلب میمت

ها جهت  افزونی را به سازمان شار روزها ف رات دولتی: قوانین و مقررات دولتقوانین و مقر ·

 ).1389کنند (مهدوي،  هاي آموزش براي کارکنان وارد می تدوین و اجراي برنامه

 نبودن مرتبط عملی، هاي آموزش به اندك توجه و ها رهدو اغلب در آموزش بودن نظري

مسافت در  بعد لحاظ از آموزشی مکان بودن نامناسب شرکت، در کارمند فعالیت نوع با ها آموزش

 علمی پایین توانایی و صلاحیت ها، کلاس برگزاري زمان بودن نامناسب کنندگان، برخی از شرکت

 .بود آموزشی هاي دوره در کننده شرکت فراگیران طتوس شده مطرح مشکلات مهمترین از اساتید
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