
 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

 59-71، 1396، تابستان 13سال چهارم، شماره 
Quarterly Journal of Training & Development of 

Human Resources Vol.4, No 13, 2017, 59-71 

  

 
 

  

بر اساس رويكرد  تدوين طرح تربيت ارزشياب آموزشي خبره براي وزارت نفت

 (BOK) هاي دانشيحيطه

 
 *1 سعید صفایی موحد

 2 نیاحسین فلاحی

 

 (23/02/1396؛ تاریخ پذیرش: 20/05/1395)تاریخ دریافت: 

  

 چکیده 

باشد. مي این پژوهش، تدوین طرحي به منظور تربيت ارزشياب آموزشي خبره در سطح وزارت نفت اصليهدف 

نفر از متخصصان حوزه سنجش و ارزشيابي  7اه نفر از خبرگان آموزش در صنعت نفت به همر 6به این منظور، تعداد 

ه مورد ساختاریافتده و به صورت نيمهمحور انتخاب شگيري ملاكه صورت هدفمند و با راهبرد نمونهآموزشي ب

نتایج حاصله در قالب رویكرد ها مورد تحليل مضمون قرار گرفته و هاي حاصل از مصاحبهمصاحبه قرار گرفتند. داده

سازماندهي  ،و خبره ت ارزشياب در سه سطح پایه، مياني( جهت تربيBody of knowledge) يهاي دانشحوزه

شدند. به منظور اعتباربخشي نتایج از راهبردهاي بازبيني اعضا و تحليل همگنان استفاده شده و نتایج طي چندین 

در صنعت نفت، تسلط بر حوزهخبره  دهند براي تربيت ارزشياب آموزشيتعدیل شدند. نتایج نهایي نشان ميمرحله 
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 مقدمه -1

توسعه منابع انساني از طریق آموزش به عنوان فرایندي براي بهبود و اعتلاي قابليت و 

ها اهميتي اساسي و نقش تعيينناانش و آگاهي، تغيير گرایش و واکنش انستوانایي، افزایش د

وري یک سازمان به توانایي و کاميابي آن در شناسایي و کننده دارد و شاید بتوان گفت بهره

شود، جویي در زمان ميآموزش باعث صرفه. تأمين نيازهاي آموزشي کارکنان بستگي دارد

شود، زیرا کارکنان کمتر دچار جویي ميه باشند، در زمان صرفههنگامي که کارکنان آموزش دید

 کارکنان انساني، منابع يتوسعه و آموزش يهابرنامه اجراي با (.Ling, 2011) شوندسردرگمي مي

 و مشاغل تصدي براي که شونديم مهارتبا و افرادي باسواد به تبدیل مهارتبي و سوادبي

 اهداف به نيل ميزان ارزیابي براي .گردنديمآماده  آینده و حال براي سازماني بالاتر پستهاي

باید  که معيارهایي. آید عمل به يابيارزش آموزشي يهابرنامه از که است لازم توسعه، و آموزش

 کنندگانشرکت العمل از: عكس عبارتندگيرند  قرار توجه مورد آموزشي يهابرنامه ارزشيابي در

 ایجاد رفتاري مذکور، تغييرات يهابرنامه از حاصل یادگيري ميزاننوع و آموزشي،  يهابرنامه در

 در شرکت از حاصل سازماني و فردي ها. نتایجبرنامه در شرکت نتيجه در انساني منابع در شده

 در سوانح و حوادث تقليل کارها، و کميت کيفيت افزایش از: عبارتندتوسعه  و آموزش يهابرنامه

 در کارکنان شرکت از بعد و قبل ها،يابيارزش غيره. و مجاز غير هايغيبت کاهش کار، محيط

انجام مي هاآن در رفتار تغيير یا و یادگيري ميزان دقيق سنجش به منظور آموزش يهابرنامه

 دوره شروع از قبل را کنندگانشرکت رفتار نوع و دانش، مهارت ميزان که هايابيارزش این گيرد.

 پيشرفت ميزان و مقایسه آموزشي يهابرنامه هاي پایانيابيارزش با توانديم نماید،يم مشخص

 (. اما مسئله اساسي در اینجاست که در1383)ابطحي،  نماید مشخص کاملاا  را هابرنامه از حاصل

 چندان هايابيارزش نتایج یا و رديگينم قرار ارزشيابي مورد آموزشي يهابرنامه یا موارد از بسياري

ي موارد از ايپاره گيرد و درينم قرار پرسنلي یا مدیران و آموزش مسئولان و مدیران توجه دمور

 نظریات اغلب نمایند،يم به ارزشيابي اقدام آموزشي مسئولان و کارشناسان مدیران، که

و به اثرات آموزش در سطوح  دهنديم قرار سنجش مورد را آموزشي يهادوره در کنندگانشرکت

  .نمایدتوجهي نميبالاتر 

رقابت جهاني، دانش مبتني بر صنعت را در مرکز توجه قرار داده است. صنعت مدرن براي 

هاي جهاني بر خلاقيت، هوش، استعداد، مهارت و توانایي متكي ميباقي ماندن در عرصه رقابت

دیران منابع دهد. ماین امر تقاضا براي پرسنل آموزش دیده و ماهر را پيوسته افزایش مي باشد و

-سرمایه ،هاي شغلي و ماندن در این عرصه رقابتيانساني باید براي بالا بردن قدرت افراد در گروه

ها به عنوان مثال در جامعه آمریكا این امر حاکي از توجه شرکت گذاري شایاني را انجام دهند. به
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هاي نخست که در رده هایيشرکت 2000باشد که در سال ع انساني ميبامر آموزش و توسعه منا

 %19تر قرار دارند هاي پایيني که در ردهیهااز کل بودجه خود و شرکت %39قرار دارند بيش از 

دهنده تأثير نيروي اند که این امر نشاناز کل بودجه خود را به آموزش کارکنان اختصاص داده

آموزش یک ابزار  واقع در .(Lin, 2010)باشد کار آموزش دیده و ماهر بر کارایي سازمان مي

همين دليل است که در  به .(Hunter, 2012)باشدمي گذاري در منابع انسانيمطمئن براي سرمایه

نظریه سرمایه انساني بيان شده آموزش را نباید یک هزینه سازماني دانست بلكه باید آموزش را 

از گذشته  . (Balkin et al, 2007) گذاري به حساب آوردجزو وظایف سازماني و نوعي سرمایه

ها را با بحران مواجه ساخته و یا به اند که سازمانتاکنون منابع انساني از عوامل بسيار مهمي بوده

اند. توانمندسازي و بهبود مستمر دانش، واکنش ها عمل کردهعنوان عوامل پيشرفت و موفقيت آن

ها را قادر به مقابله با هر سازمان هاي مناسب،هاي منابع انساني از طریق ارائه آموزشو مهارت

سازد اما چنين نقش مثبت آموزش در توانمندسازي منابع انساني نوع تهدید و بحراني مي

(. 1391، همكاران)خراساني و  هاستسازمان، مستلزم وجود کيفيت در این نوع از آموزش

با هم دارند و در هاي چشمگيري هاي آموزشي از نظر اثربخشي تفاوتتردیدي نيست که دوره

هاي مختلف آموزش ضمن خدمت به طور جامع ارزیابي این ميان متاسفانه شمار اندکي از دوره

هاي آموزشي باید ها، همراه با بهينه و اجراي برنامهها، سازمانشوند. براي اثربخشي آموزشمي

تایج ارزشيابي یابي به اهداف آموزشي باشند، نهاي آموزشي در دستپيگير اثربخشي فعاليت

بایستي در سطوح مختلف فراگير کلاس، جو یادگيري و سيستم تعيين گردد. نتایج این فرایند 

(. البته صرف برگزاري 1389 و همكارانتواند اساس بهبود آموزش باشد )مشعلي ارزشيابي مي

ها و اثربخش بودن آن کنندهشود تضمينهاي بالاي که صرف آن ميهاي آموزشي و هزینهدوره

ارزشيابي به عنوان ضرورتي انكارناپذیر  بازگشت مالي براي سازمان نيست و اینجاست که نياز به

گيرد که مشخص شود آموزش چه تاثيري بر شود، ارزشيابي به این منظور صورت ميمطرح مي

عملكرد کارکنان و در نهایت منافع سازمان داشته است. اثربخشي آموزش در نهایت بستگي به 

 شود.دارد که آیا نتایج آموخته شده از آموزش به محيط کار منتقل مي این

هاي اجرا شده در سازمان باید اما براي انجام درست ارزشيابي و تعيين ميزان اثربخشي برنامه

توان ارائه داد، تربيت راهكارهایي در نظر گرفت. یكي از بهترین راهكارهایي که در این زمينه مي

باشد. از جمله دلایلي که ضرورت این طرح ها ميانجام ارزیابي اثربخشي برنامه ارزیاب به منظور

 نماید این است که:را آشكار مي

 اي بتوانند این مهم را انجام دهند، نقش بدون ارزشيابي و افرادي که به شكل حرفه

 معلوم خواهد بود.آموزش نيز نا
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 مندي لازم، سازمان و واحد تربيت ارزیاب در سطوح مختلف و داراي دانش و توان

آموزش را قادر خواهد ساخت تا به درستي و با قاطعيت در خصوص اثربخشي 

 هاي آموزشي اعلام نظر نماید.برنامه

در وزارت نفت نيز هر ساله بخش اعظمي از بودجه این سازمان صرف آموزش و بهسازي 

هاي آموزشي د یا حذف برنامهشود. براي اخذ بازخورد در خصوص ادامه، بهبومنابع انساني مي

واحد آموزش نياز خواهد داشت که بداند برنامه اجرا شده در چه حدي اثربخش و اثرگذار بوده 

است و در اینجاست که اهميت ارزیابي و تربيت ارزیاب به عنوان عاملي جهت تعيين اثربخشي 

همانند بسياري دیگر از شود. اما در حال حاضر این وزارتخانه نيز هاي آموزش آشكار ميدوره

باشد. از سوي دیگر مستحكمي مينهادهاي کشور فاقد ارزشيابان آموزشي خبره و نظام ارزشيابي 

اند مطابق با نيازهاي این صنعت دانشگاهي نيز نتوانستههاي مرتبط التحصيلان رشتهفارغ

ي مدون ارد تا برنامهدفي نوآورانه سعي داراهكارهاي عملي را ارائه دهند. لذا این تحقيق با ه

هاي انجام ه نماید. شایان ذکر است در بررسياي در این صنعت ارائجهت تربيت ارزشيابان خبره

 شده هيچ طرحي مشابه با این طرح در دیگر کشورها یافت نگردید.

 

 روش تحقیق -2

صورت  1این پژوهش در چارچوب رویكرد کيفي و با بكارگيري روش تحقيق نظریه مبنایي

باشد، صرفا کدگذاري که هدف این تحقيق ارائه و تدوین نظریه نميفته است. البته از آنجایيگر

 "4بندي مفهوميطبقه"ها تا سطح ها صورت گرفته و تحليل مضمونبر روي داده 3و ثانویه 2اوليه

 تواند سه برونداد عمدهادامه پيدا کرد. به عقيده اشتراوس و کوربين، روش نظریه مبنایي مي

آوري هاي جمعسازي. در پژوهش حاضر دادهبندي مفهومي، نظریهداشته باشد: توصيف، طبقه

(. 1395بازرگان، شدند تا مفاهيم اصلي شكل گيرند ) بنديشده بر اساس مضامين مشترك دسته

هاي دانشي شامل مجموعه سازماندهي شدند. حوزه 5هاي دانشيسپس مفاهيم در قالب حوزه

اي را تشكيل داده و توسط مطلعان و و محتوایي است که یک حوزه حرفهمفاهيم، اصول، 

هاي ها از مصاحبهآوري دادهبراي جمع .(Hunter, 2012) گردندمتخصصان یک حوزه تعریف مي

استفاده شده است، بدین ترتيب که وضعيت کارکنان آموزش و نظام آموزش  6ساختاریافتهنيمه
                                                 

1-Grounded theory 
2-Initial coding 
3-Secondary coding 
4-Conceptual ordering 
5-Bodies of knowledge 
6-Semi-structured interviews 
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هاي ایشان اخذ گردید. هاي پژوهش شرح داده شد و پاسخرساندر صنعت نفت براي اطلاع

 7متخصص آموزش و بهسازي منابع انساني در صنعت و  6این تحقيق شامل  1هايرساناطلاع

گيري متخصص سنجش و ارزشيابي آموزشي بودند که به صورت هدفمند با راهبرد نمونه

یج طي چندین مرحله با بكارگيري ها نتایافته 3برگزیده شدند. جهت اعتباربخشي 2محورملاك

تعدیل و اصلاح شدند. بدین ترتيب براي بازبيني  5و تحليل همگنان 4راهبردهاي بازبيني اعضا

کنندگان در تحقيق قرار گرفت و بازخوردهاي اعضا نتایج تحقيق به طور مستمر در اختيار شرکت

ش تحليل همگنان، از یک خبره ایشان در تعدیل و اصلاح نتایج پژوهش مدنظر قرار گرفت. در بخ

ها را بررسي و بازخوردهاي لازم را ارائه پژوهش کيفي درخواست گردید تا فرایند تحليل داده

 ها اعمال گردیدند.نمایند. این بازخوردها نيز در گزارش نهایي یافته

 

 های پژوهشیافته -3

باید با توجه به ب ميدر این طرح، طرح تربيت ارزیاکننده بر اساس نظرات خبرگان شرکت

هاي تابعه و وابسته شرکت ملي نفت ایران تنظيم گردد. به این صورت ارزشياباني که نياز شرکت

تر بر الگوهاي بایست تا سطوح بالاتر و جزئيکنند ميهاي اصلي و بزرگتر فعاليت ميدر شرکت

 کنند نيازمندييهاي کوچكتر فعاليت مط پيدا کنند و افرادي که در شرکتارزشيابي تسل

طح پایه، مياني، و سهاي دانشي برنامه تربيت ارزیاب در سه کمتري دارند. بر این اساس، حوزه

)جدول  نيازهاي ذیل تعيين شدندلبته جهت ورود به برنامه نيز پيشخبره تنظيم شده است و ا

1): 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1-Informants 
2-Criterion sampling 
3-Credibility  
4-Member check 
5-Peer debriefing 



  64        1396 تابستان، 13، شماره چهارمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

 : پیش نیازهای ورود به طرح تربیت ارزشیاب آموزشی حرفه ای1 جدول

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه هاسرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس 

واجد 

 شرایط

آمار 

 باطيناست

 توصيفي مقدمه اي بر مفاهيم آمار -1

 استاندارد نمرات زمان توزیع -2

مفاهيم آمار استنباطي)فرض صفر، فرض  -3

 خلاف، توان آزمون(

 وابسته متغير یک با رگرسيون -4

 مستقل متغير چند با رگرسيون -5

 محاسبه ضریب همبستگي -6

، تحليل T)آزمون  هاي پارامتریکآزمون -7

 به مربوط بودن دارمعني هاي واریانس( و تست

 کدام هر

و...( و 2)خي  هاي آماري ناپارامتریکآزمون -8

 .کدام هر به مربوط بودن دارمعني هاي تست

تلفيقي  -1

)سخنراني و 

 پرسش و

 پاسخ(

کارگاهي  -2

 )تعاملي(

 آزمون کتبي -1

تحليل نمونه  -2

 کار  

آزمون  -3

 شفاهي

 

 

24 

دکتري آمار 

همچنين 

سابقه 

تدریس براي 

شاغلين یا 

دانشجویان 

 حوزه آموزش

 آمار توصيفي

 اهميت، کاربرد، تعریف و انواع آمار -1

ها به شكل جداول و نمودارهاي نمایش داده -2

 چند ضلعي، ستوني و ...

گيري متغيرها)متغيرها و هانواع و سطوح انداز -3

 ها(مقياس

 )نما، ميانه و ..( هاي مرکزي در آمارشاخص -4

هاي پراکندگي در آمار)دامنه شاخص -5

 تغييرات، واریانس و...(

 )پيرسون و اسپيرمن( همبستگي -6

 هاي معنادارتوزیع نرمال و سایر توزیع -7

 تلفيقي

)سخنراني و 

 پرسش و

 پاسخ(

 آزمون کتبي -1

حليل نمونه ت -2

 کار

آزمون  -3 

 شفاهي

16 

دکتري آمار 

همچنين 

سابقه 

تدریس براي 

شاغلين یا 

دانشجویان 

 حوزه آموزش

 سازيآزمون

 گيريمفاهيم کلي اندازه -1

 هاانواع سوالات آزمون و طرز ساخت آن -2

 تجزیه و تحليل سوالات آزمون -3

 هاي آماري مورد استفاده روش -4

 پایایي آزمون -5

 روایي آزمون -6

 هارخهنجارها و نيم -7

 اجرا و نمره گذاري -8

 تلفيقي

)سخنراني و 

 پرسش و

 پاسخ(

 آزمون کتبي -1

تحليل نمونه  -2

 کار

16 

شناسي روان

 و آمار

 

هاي مقياس

 سنجواکنش

 واکنش و ابعاد آن -1

 گيري واکنشهاي اندازهروش -2

 هاي نظرسنجي با واکنشتفاوت مقياس-3

 سنجهاي واکنشمقياس انواع -4

 سنجهاي واکنشکاربرد مقياس -5

 سنجهاي واکنشاعتباریابي مقياس -6

 هاي واکنش سنجنحوه ساخت مقياس -7

هاي شيوه تحليل و ارزیابي مقياس -8

 سنجواکنش

 تلفيقي

)سخنراني و 

 پرسش و

 پاسخ(

 آزمون کتبي

تحليل نمونه 

 کار

 

 

16 

آمار و روش 

تحقيق یا 

سایر 

اي هرشته

 مرتبط
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 : پیش نیازهای ورود به طرح تربیت ارزشیاب آموزشی حرفه ای1 جدولادامه 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه هاسرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس 

واجد 

 شرایط

هاي مقياس

گيري اندازه

 عملكرد

 ها و الگوهاي سيستم ارزیابي عملكردمدل -1

 فرایند ارزیابي عملكرد -2

 گيري عملكرداصول اندازه -3

 هاي ارزیابي عملكردتدوین شاخص -4

 هاي ارزیابي عملكردانواع مقياس -5

 گيري عملكردهاي اندازهکاربرد مقياس -6

 هاي ارزیابي عملكردنحوه ساخت مقياس -7

هاي ارزیابي چگونگي ارزیابي و تحليل مقياس -8

 عملكرد

تلفيقي 

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ(

 آزمون کتبي -1

تحليل نمونه  -2

 کار

 

 

24 

آمار و روش 

تحقيق یا 

سایر 

هاي رشته

 مرتبط

تحليل 

هاي داده

 کيفي

هاي تحقيق اهميت روش فلسفه و، هاهدف -1

 کيفي

هاي تحقيق کمي با کيفي مقایسه روش -2

 ها(تفاوت ها و)شباهت

)مزایا،  هاي تحقيق کيفياصول مشترك روش -3

 .(…معایب و

 کيفي و انواع آن طبقه بندي تحقيقات -4

 فنومنولوژي -5

 گراندد تئوري -6

 اتنوگرافي -7

هاي جمع آوري اطلاعات در تحقيقات روش -8

 کيفي

 هاي اعتبارسنجي در تحقيقات کيفيروش -9

 (اعتبار و اعتماد در تحقيقات کيفي)

 آشنایي با روش تحليل محتوایي -10

  مباني اخلاق در تحقيق کيفي -11

 هاي تحقيقات کيفيتحليل دادهو  تفسير -12

تلفيقي 

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ(

 آزمون کتبي -1

تحليل نمونه  -2

 کار

 
 

24 

دکتري آمار 

و علوم 

 تربيتي

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

تربيت  1توانند وارد سطح الذکر مينيازهاي فوقپس از احراز صلاحيت در مورد پيش افراد

هاي تعيين شده را پشت سرگذارند. این سطح مربوط به تمامي هارزشياب خبره شده و حيط

باید به عنوان ارزشياب آموزشي سازماني و الزامات شغلي خویش مي افرادي است که بنابر سمت

 :(2)جدول  فعاليت کنند
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 : فهرست حوزه های دانشی مربوط به ارزشیاب آموزشی پایه2جدول شماره 

عنوان 

 درس
 هشیوه ارائ هاسرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس 

واجد 

 شرایط

الگوي 

نيازسنجي 

 دیكوم

-2مفاهيم و ماهيت نيازسنجي آموزشي، -1

-3اهميت نيازسنجي در بهبود فرایند آموزش، 

ها، تجزیه و تحليل شغل )مفهوم، ابعاد، مولفه

-4هاي تحليل شغل(، مراحل، الگوها و چالش

م و مفهو -5ساختار و ارکان کارگاه دیكوم، 

و جایگاه آن در مقایسه با  DACUM کليات

فرایند  -6هاي تجزیه و تحليل شغل، دیگر روش

 -8رهنمودهاي اجراي دیكوم،  -7اجراي دیكوم، 

نحوه استفاده  -9هاي دیكوم، تشكيل کميته

براي شناسایي نيازها و تدوین  DACUM از

اجراي یک  -10هاي آموزشي و بهسازي، برنامه

تحليل یک شغل توسط نمونه تجزیه و 

 کنندگان در دورهشرکت

مطالعه  -1

 موردي

کارگاهي  -2

 )تعاملي(

 ارائه مقاله -1

تحليل نمونه  -2

 کار

24 

مدیریت یا 

سایر 

هاي رشته

مرتبط 

همچنين 

سابقه اجراي 

عملياتي 

 دیكوم

ارزیابي 

اثربخشي 

واکنش، 

یادگيري و 

رفتار )در 

محيط کار( 

مطابق با 

استاندارد 

10015 

-2مفاهيم و تعاریف مرتبط با ارزشيابي،  -1

 اهميت ارزیابي اثربخشي در بهبود فرایند آموزش،

و نگاه آن به ارزیابي  10015استاندارد ایزو  -3

نقاط قوت و ضعف ارزیابي در سطح  -4اثربخشي، 

چگونگي ساخت  -5واکنش، یادگيري و رفتار، 

ابزار مناسب جهت ارزیابي در سطح واکنش و 

چگونگي ساخت ابزار  -6تحليل آن، تفسير و 

مناسب جهت ارزیابي در سطح واکنش و تفسير و 

چگونگي ساخت ابزار مناسب  -7تحليل آن، 

جهت ارزیابي در سطح رفتار و تفسير و تحليل 

هاي آموزشي بر حسب چه برنامه -8آن، 

هایي در سطوح مختلف )واکنش، شاخص

اتي که نك -9شوند؟ یادگيري و رفتار( ارزیابي مي

در ارزیابي سطوح مختلف )واکنش، یادگيري و 

هاي مسائل و چالش -10رفتار( باید رعایت نمود، 

پيش رو در ارزیابي سطح واکنش، یادگيري و 

 رفتار

تلفيقي  -1

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ(

کارگاهي  -2

 )تعاملي(

 

 آزمون کتبي-1

 ارائه مقاله -2

آزمون  -3

 عملكرد

24 

مدیریت و یا 

هاي رشته

مرتبط 

همچنين 

سابقه 

عملياتي در 

ارزشيابي 

 آموزشي

ارزیابي 

 عملكرد

اهميت و ضرورت  -2تعریف ارزیابي عملكرد،  -1

گيري عملكرد، اصول اندازه -3ارزیابي عملكرد، 

نكات مهم در  -5کاربردهاي ارزیابي عملكرد،  -4

عوامل موثر در تعيين  -6طراحي سيستم ارزیابي، 

 فرایند ارزیابي عملكرد، -7ي، نوع سيستم ارزیاب

ها و الگوهاي سيستم ارزیابي عملكرد، مدل -8

 درجه 360الگوي ارزیابي  -9

تلفيقي 

)سخنراني و 

پرسش 

 وپاسخ(

 آزمون کتبي-1

 ارائه مقاله -2
16 

مدیریت و 

سایر 

هاي رشته

مرتبط و 

سابقه 

عملياتي 

ارزیابي 

 عملكرد

 های نگارندگان(منبع: )یافته
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هاي تعدادي از کارشناسان که در شرکت هاي دانشي پيشين،سرگذاشتن حوزه پس از پشت

هاي باید وارد سطح مياني شده و حوزهند ميهاي بالاتري دارناضر فعاليت کرده و دامنه فعاليت

 :(3)جدول  مربوطه را به شرح ذیل پشت سرگذارند

 یانی: فهرست حوزه های دانشی مربوط به ارزشیاب سطح م3جدول شماره 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه هاسرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس 

واجد 

 شرایط

بازگشت 

 سرمایه

تعاریف  -2ضرورت ارزیابي اثربخشي آموزش،  -1

و مروري بر ادبيات الگوهاي ارزشيابي اثربخشي، 

الگوي کرك پاتریک: رهيافت جامع و نوین،  -3

ایج، ها، یادگيري، رفتار و نتارزشيابي واکنش -4

تعيين اهداف و  -6الگوي بازگشت سرمایه،  -5

تعيين  -7مختصات برنامه آموزش و بهسازي، 

مراحل  -8هاي برنامه آموزش و بهسازي، هزینه

گيري جریان نقدینه اندازه -ROI ،9اصلي الگوي 

مقایسه نتایج و اثرات برنامه  -10تنزیل شده، 

تعيين منافع  -11هاي آن، آموزشي و هزینه

ها و چالش -12امه آموزش و بهسازي، برن

 -ROI ،13مشكلات اساسي در الگوي 

اندرکاران، دهي نتایج به مدیران و دستگزارش

 ROIملاحظات عملي در تحليل  -14

مطالعه  -1

 موردي

کارگاهي  -2

 )تعاملي( 

 

 ارائه مقاله  -1

تحليل نمونه  -2

 کار 

آزمون  -3

 عملكرد

24 

مدیریت یا 

سایر 

هاي رشته

رتبط م

همچنين 

سابقه اجراي 

عملياتي 

 ROIالگوي 

تكنيک 

نيازسنجي 

 درخت خطا

 درخت اي بر مفهوم تجزیه و تحليلمقدمه -1

روش انجام تكنيک تجزیه و تحليل  -2خطا، 

اصول و مباني و علائم تكنيک درخت -3خطا، 

آماده سازي براي شروع تجزیه و تحليل  -4خطا، 

يين علل خطا، انتخاب رویداد اصلي تع -5خطا، 

-7بازنگري و آزمون تجزیه و تحليل خطا،  -6

تجزیه و  -8ساختار تكنيک تجزیه و تحليل خطا، 

تجزیه و تحليل -9، تحليل کيفي درخت خطا

معایب تكنيک تجزیه و  -10و  کمي درخت خطا

 تحليل خطا

تلفيقي  -1

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ(

مطالعه  -2

 موردي

کارگاهي  -3

 )تعاملي(

 زمون کتبيآ -1

 ارائه مقاله -2

تحليل نمونه  -3

 کار

 

24 

مهندسي 

صنایع و 

هاي رشته

مرتبط 

همجنين 

سابقه فعاليت 

در واحد 

منابع انساني 

و پياده 

سازي 

تكنيک 

 درخت خطا

 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

، )شرکت ملي نفت ایران شرکت اصلي وزارت نفت 4که در سطح  کارشناسانيدر نهایت 

هاي نفتي ایران، شرکت ملي گاز ایران، شرکت ملي صنایع لي پالایش و پخش فرآوردهشرکت م
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اي رند وارد سطح تربيت ارزشياب حرفهتري دافعاليت کرده و نقش نظارتي گستردهپتروشيمي( 

 :(4)جدول  باید پشت سرگذارندهاي دانشي ذیل را ميشده و حوزه

 جهت تربیت ارزشیاب آموزشی خبرههای دانشی مورد نیاز حوزه :4جدول شماره 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه هاسرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس 

واجد 

 شرایط

روش ارزیابي 

کارت امتياز 

 متوازن

 ریزي استراتژیکاي بر برنامهمقدمه -1

هاي ارزیابي عملكرد بررسي اشكالات سيستم -2

 معرفي مدل کارت امتيازي متوازن -3

و  در انتخاب اولویت BSCالگوي استفاده از  -4

 هابنديشاخص

در پایش اهداف  BSCاستفاده از الگوي  -5

 استراتژیک و برنامه عملياتي

به عنوان یک ابزار  BSCاستفاده از الگوي  -6

 مدیریت استراتژیک

به عنوان یک ابزار  BSCاستفاده از الگوي  -7

 ارتباطي

ار به عنوان یک ابز BSCاستفاده از الگوي  -8

 مدیریتي عملكرد

در  BSCهاي مختلف اجراي آشنایي با مثال -9

 هاسازمان

تلفيقي 

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ(

 آزمون کتبي  -1

تحليل نمونه  -2

 کار 

 

16 

دکتري 

مدیریت و 

هاي رشته

مرتبط 

همچنين 

تجربه اجراي 

عملياتي
BSC 

 کاويبهينه

ي کاونهيبه خچهیارت -2ي، کاونهيبه مفهوم -1

نهيبه مراحل و ندیفرا -4ي، کاونهيبه دیفوا -3

ي، کاونهيبه انواع -5، راکسیز موسسه در يکاو

 فازي، زیربرنامه فازي )کاوهينبه ندیفرا -6

 و توسعه، ليتحل و هیتجز فاز، داده يگردآور

 ازين مورد يهاکيتكن و هامهارت -7ي(، بهساز

، يکاونهيبه تيموفق واملع -8ي، کاونهيبه يبرا

 کاوي و آموزش و بهسازي منابع انسانيبهينه -9

تلفيقي  -1

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ( 

 سميناري -2

 

 آزمون کتبي   -1

 ارائه مقاله  -2

 

16 

مدیریت 

)دولتي و 

بازرگاني(، 

تبحر و 

تخصص 

اجراي 

عملياتي در 

زمينه 

 کاويبهينه

آینده 

 پژوهشي

 -2تعاریف و مفاهيم اوليه آینده پژوهي،  -1

اهميت  -3اصول و مباني موضوعه آینده پژوهي، 

روند توسعه و  -4پژوهي، و کارکردهاي آینده

دو  -5گسترش آینده پژوهي و تحليل آن، 

 -6نگاري، بيني و آیندهرویكرد اساسي پيش

 -7شناخت ماهيتي و کارکردي انواع آینده، 

ارائه  -8شناسي، پژوهي و سنخهاي آیندهروش

 -9لعه موردي کاربردي و چند الگو و مطا

 سازي یک روش عملي به صورت پانل بازپياده

تلفيقي  -1

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ( 

مطالعه  -2

 موردي

 آزمون کتبي   -1

تحليل نمونه  -2

 کار

16 

مدیریت و 

سایر 

هاي رشته

 مرتبط

 های نگارندگان(منبع: )یافته
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 گیریبحث و نتیجه -4

هاي کشور اهميت پيدا آموزش نيروي انساني در سازمان تههاي گذشاگرچه در طي سال

هاي ایراني توجه شده است، اما هنوز سازمان کرده و در ساختار سازماني و نظام بودجه به آن

ها ارائه دهند. نگاه اجرایي به مقوله ميزان اثربخشي این آموزشاند آمار و ارقام دقيقي از نتوانسته

صرف بودجه بوده و از ي باعث شده است تا مدیران صرفا به فكر آموزش و بهسازي منابع انسان

تواند نگاه منفي سياستگذاران به مقوله داوم این رویه ميزنند. ت هاي اثربخشي سربازارائه گزارش

آموزش و توسعه کارکنان را به همراه آورده و دست اندرکاران امر توسعه نتوانند حقانيت و 

 ات رسانند.تاثيرگذاري خویش را به اثب

وزارت نفت از ابتداي کشف نفت در کشور نقش تاثيرگذاري در توسعه منابع انساني داشته و 

آمده است. در طي چند دهه اخير پيشرو در حوزه آموزش به حساب مي هايواره جزو سازمانهم

 سازي منابع انساني افزایش چشمگيري داشته است اماايودجه این وزارتخانه در حوزه حرفهب

عي براي گزارش اثربخشي این آموزشبنابرنظر مدیران آموزش این وزارتخانه طرح ارزشيابي جام

هاي صورت گرفته مشخص شد که مهمترین مشكل داشته است. لذا پس از بررسيها وجود ن

باشد. به همين کارشناسان خبره در این زمينه مي ارزشيابي در حال حاضر عدم برخورداري از

بندي نظر کارشناسان صنعت و متخصصان حوزه سنجش و ضر پس از جمعدليل پروژه حا

هاي دانشي موردنياز جهت تربيت کارشناسان خبره ارزشيابي آموزشي به ترسيم حوزهارزشيابي 

تواند نقایص نظام ارزشيابي را از حيث منابع سطح منتهي شد که در صورت اجرا ميدر سه 

 انساني متخصص رفع نماید.

هاي و نهاد بين المللي موضوع صلاحيت ي چندسال گذشته، چندین موسسهالبته در ط

اند. براي را نيز در هين ارتباط تدوین کردهارزشيابان را مدنظر قرارداده و الگوهاي شایستگي 

هاي ارزیاب در آن به شرح ذیل لي را تدوین کرده است که شایستگيمدABET 1مثال موسسه 

ردي، نگرش کار گروهي، رفتار حرفهني، ارتباط موثر، مهارت بين فنامبرده شده است: روزآمدي ف

اي، مهارت سازماندهي. البته وظيفه اصلي موسسه مذکور، ارزیابي عملكرد و اعتباربخش 

جه به اینكه مدل مذکور بر باشد. علاوه بر این، با توت آموزش عالي در ایالات متحده ميموسسا

ت، هيچگونه محتواي مشخصي جهت تربيت ارزیابان ارائه هاي رفتاري تاکيد کرده اسصلاحيت

نج ( نيز الگویي شایستگي پ2011) 2"انجمن ارزشيابي نيوزلند"نكرده است. علاوه بر این، 

ه کرده است: تحليل و مشارکت هاي ارزشيابان به شرح ذیل ارائاي را در مورد صلاحيتمولفه
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ارزشيابي، پژوهش ها و اقدامات مدیریت پروژهاي، فكورانه و توسعه حرفهکنشمدارانه، بافت

مند، شایستگي فرهنگي و ارزشي. اگرچه این الگو از حيث جامعيت و انطباق با ارزشيابانه نظام

هاي رفتاري و رسد اما به شایستگين آموزشي منطقي و جامع به نظر ميوظایف ارزشيابا

پيشنهاد نكرده تربيت ارزشياب آموزشي عملكردي اکتفا کرده و هيچگونه حوزه محتوایي را براي 

هایي چون فهم و دانش زمينه، رفتار نيز شایستگي 2"1ارزشيابي برتر"است. همچنين، موسسه 

هاي ارزشياب ذکر دهي را به عنوان صلاحيتمهارت بين فردي، رهبري، و گزارش مدارانه،اخلاق

 گيرند.ري و عملكردي قرار ميهاي رفتامانند موراد قبلي در زمره صلاحيتنموده است که ه

اي متفاوت را اتخاذ نماید، ناآشنایي کارشناسان آموزش آنچه موجب شد تا این پژوهش رویه

صنعت نفت با محتوي و مفاهيم بنيادي در حوزه ارزشيابي آموزشي بود. بر اساس نظرات 

حوزه مذکور مسئولين ارشد این سازمان، از آنجایيكه کارشناسان مذکور از دانش لازم در 

هاي بر مبناي رویكرد حوزه اي ارزشيابان آموزشينيستند، تدوین برنامه توسعه حرفهبرخوردار 

 نماید.هاي این سازمان داشته و منطقي مي( تناسب بيشتري با نيازBOK) دانشي
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