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 چکیده

هاي آموزشی عمومی و تخصصی برگزار شده در دانشگاه فردوسی هدف تحقیق حاضر بررسی اثربخشی برنامه

مورد  1390هاي آموزشی عمومی و تخصصی برگزار شده در هشت ماه اول سال برنامه تحقیقدر این . استمشهد 

مدار و از مدل کرك پاتریک که از رویکرد ارزشیابی هدفاست ی روش تحقیق، پژوهش ارزشیاببررسی قرار گرفت. 

هد که ژوهش شامل کلیه کارکنان دانشگاه فردوسی مش . جامعه آماري این په استجهت انجام این مهم استفاده شد

)، براي ارزشیابی 1386( براي ارزشیابی سطح واکنش فراگیران از پرسشنامه کرمی. باشند مینفر  421ها تعداد آن

ساخته فراگیران از پرسشنامه محقق آزمون و براي ارزشیابی میزان تغییر رفتارآزمون و پسزان یادگیري از پیشمی

هاي عمومی و تخصصی از خود فراگیران واکنش مطلوبی به دوره گردید. نتایج به دست آمده نشان داد کهاستفاده 

هاي تخصصی و عمومی اثربخش بود و فراگیران دانش لازم را کسب کردند. از اند. سطح یادگیري در دورهنشان داده

رار هاي تخصصی در سطح اثربخشی معناداري قنظر تغییرات ایجاد شده در رفتار فراگیران نتایج نشان داد که دوره

نداشتند. در خصوص میزان تفاوت در تغییر رفتار فراگیران براساس نظر سه گروه (خود فراگیران، مافوق و 

 شان) نتایج نشان داد که به جز در یک مورد بین این سه گروه تفاوت معناداري وجود نداشت. همکاران

 آموزشی، مدل کرك پاتریکهاي اثربخشی برنامه ارزشیابی، آموزش ضمن خدمت، :هاي کلیديواژه
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 مقدمه  -1

رود. زیرا انسان محور اصلی تحول ندترین سرمایه سازمانی به شمار میممنابع انسانی ارزش

  ها پیشرو فراهم اي در سازمانبراي ارتقاي منابع انسانی تمهیدات گسترده هاستدر سازمان

ابزار عمده ارتقاي منابع انسانی سازي براي خلاقیت و نوآوري . آموزش، پژوهش و زمینهشودمی

محرکی براي ایجاد تحول اجتماعی  آموزش منابع انسانی .)1392(بخشنده و همکارن، هستند

  سازد و باعث ایجاداست و افراد را براي تحرك شغلی و شکوفایی استعدادهایشان آماده می

 شودیافته می و توسعههاي لازم براي ایجاد جامعه نوین ها و مهارتاي وسیع از اندیشهحوزه

)Damavandi et al., 2013 (، اشتن یک ثبات امروز، دبه عبارتی دیگر تغییرات مکرر و جهان بی

ها براي سازد. سازماندیده براي رشد و کامیابی هر سازمان را حیاتی مینیروي کار توانا و آموزش

اند. جهت اجراي هر گونه تغییري در سازمان، مدیریت تغییرات درونیسازگاري با محیط نیازمند 

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

هاي ثر در توسعه سیاستتوان گفت که آموزش عاملی مؤدر باب اهمیت آموزش می

ها ، در دانشگاهسیاسی و اقتصادي هباشد زیرا که زیربناي توسعمی اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی

چنین آموزش موجب  هم ،)Climent & Cabrillana, 2012( دشومی بنا سسات آموزشیؤو م

 & Davis( شودمی یتخلاقو  ابتکار عملنشان دادن مسئولیت، بر عهده گرفتن ، کوشیسخت

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

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

تواند موجب گذارد. بنابراین آموزش اثربخش میمی تأثیر )Fitzgeral, 1992( نعملکرد کارکنا

در این  .)Ivancevich, 2001( ساز رشد کارکنان باشدچنین زمینهبرتري عملکرد سازمانی و هم

رود زیرا که هاي سازمانی به شمار میمیان آموزش ضمن خدمت یکی از مهمترین آموزش

ي تواند به افراد برادر حال تغییر است و این آموزش مینیازهاي شغلی و شرایط محیطی دائم 

سازگاري با تغییرات محیطی کمک کند در واقع هدف اصلی آموزش ضمن خدمت هماهنگ 

باشد تا از طریق کسب مداوم دانش، راد با نیازها و اهداف سازمان میا و علایق افکردن نیازه

 & Orangi( سازدلکرد افراد را در محیط کار فراهم هاي مطلوب، بهبود عمها و نگرشمهارت

Gholtash, 2012(.  

هدف ناشی از عدم آموزش و توسعه کارکنان است و ا هبه عبارتی شکست اغلب سازمان

  آموزش و اجراي  اًصرف. البته )Isiaka, 2011( تاسبهبود عملکرد فردي و سازمانی آموزش اصلی 

 کی. «راه رسیدن به اهداف خویش کمک کندتواند به سازمان در نمی هاي آموزشیدوره

ها آگاه کند ارزشیابی تواند ما را از اثربخش بودن نتایج آموزشمیارزشیابی جامع و کامل 

در رسیدن به ارائه شده  يها توان با توجه به آن فهمید آموزشمیکند که  جاد میبازخوردي را ای
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آموزش  یدر مورد اثربخشها پژوهش ).1385، ن(عباسیار خیاند یا  اهداف مورد نظر اثربخش بوده

      ءو ارتقا تیخلاق زانیم شیمنجر به افزا هاي آموزشیبرنامه و قیتشود که ندهینشان م

 وجود دارد، افرادهمه  انیدر م تیخلاق لیاز آنجا که پتانسشود و کارکنان میهاي مهارت

 ,Parsasirat( کارکنان دارد ءخلاقیت و ارتقاو پرورش  ییشناسانقش اساسی در آموزش 

Fatimah, Mohd, 2013  .(گام پایانی در فرایند آموزش، با  کارزشیابی را به عنوان ی ایسیراي

   هاي آموزشی تعریف باره ارزش و اثربخشی برنامهبهبود آموزش و یا قضاوت کردن در هدف

  .)Eserye, 2002( کندمی

هاي هاي مختلفی وجود دارد، که از جمله مدلبراي ارزشیابی اثربخشی آموزشی مدل

مدل کرك پاتریک،  هاي:توان به مدلمعروف و پر استفاده در ارزشیابی اثربخشی آموزش، می

ها، الگوي آموزش ي کسب و کار لندن، مدل مبتنی بر قابلیتفیلیپس، مدل سالیوان، مدل مدرسه

     و ترین رایج). اما 1386اشاره کرد (خاك تاریک و عظیمی،  ،ي ارزیابی عملکردمبنا بر

مدل چهار سطحی کرك پاتریک یابی آموزش شبندي ارزمدل مورد استفاده در طبقهترین عمومی

بر ارزشیابی اثربخشی آموزشی  نهیدر زماز جمله تحقیقات انجام شده  .)Collins, 2008( است

، محمودي )1375( )، بهمنی1380( هاي:  قهرمانیتوان به پژوهشمدل کرك پاتریک می اساس

)، کرزنر 2002( 1کومر  )،1388عنایتی ()، 1387و همکاران ( عباسیان)، 1388( يعمر آباد

 اشاره نمود.) 2006( 4و ریورا و پارایس )2001( 3، حسینا و ریورا2002( 2)، وینکل2006(

را به ن سازما 18شرکت  500از بین  2005در سال  5امؤسسه آموزش و توسعه اجتماعی امریک

-می هاي آموزش بکاربراي اثربخشی برنامها هعنوان نمونه انتخاب کرد و سطوح ارزشیابی که آن

 54، درصد سطح واکنش 91ها  سازماندر نهایت مشخص شد که این . بردند را شناسایی کرد

را براي ارزشیابی ج درصد سطح نتای 8تغییر رفتار و فقط ح سط درصد 23 ،درصد سطح یادگیري

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

 ،هاي آموزشی در نظر گرفته شدهبرنامه ،نیروي انسانی ءها جهت ارتقادر بسیاري از سازمان 

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

) دانشگاه 1390-1399سند راهبردي ( اساسبرتوان به دانشگاه فردوسی مشهد اشاره کرد. می

ر جامع کشوري برت انشگاهد 2خواهد یکی از ساله خود می 10انداز اساس چشمبری مشهد، فردوس

اول  دانشگاه 10پردازي و توسعه فناوري، برخوردار از جایگاه معتبر در بین در تولید علم نظریه

                                                 
1-Commer 
2-Winkel 
3-Hossein & Rivera 
4-Rivera & Paradise 
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ایرانی باشد که در این میان  -ی اسلامیتیبا هودانشگاه ممتاز جهان  500 ءجزجهان اسلام و 

زش و بهسازي دانشگاه در آموزش و بهسازي نقش بسیار حیاتی دارد. بنا به گفته مسئولین آمو

صرف آموزش منابع م مستقیغیر و میمستقمیلیون ریال هزینه  200حال حاضر سالانه بیش از 

ها نابراین ارزشیابی دقیق و علمی از نتایج و میزان حصول به اهداف این برنامهد. بشومی انسانی

 ست.اامري ضروري 

نان از تحقیقی به منظور حصول اطمیبررسی پیشینه تحقیق، مشخص گردید که تاکنون ا ب

هاي کشور انجام نگرفته هاي آموزشی در دانشگاهو ارزشیابی برنامه هادرست این برنامهاجراي 

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

مدل کرك پاتریک به ارزشیابی از ا استفاده بدر پی این است که  این پژوهش ،سروکار دارند

در تحقیق حاضر پرسش اساسی در بپردازد. کارکنان در دانشگاه هاي آموزشی اثربخشی برنامه

کارکنان دانشگاه فردوسی  عمومی و تخصصیهاي آموزش ضمن خدمت خصوص اجراي برنامه

سه  اساسبرهاي آموزشی ارائه شده در دانشگاه فردوسی مشهد میزان برنامه تا چهاین است که 

  ؟برخوردارندسطح اول مدل کرك پاتریک از اثربخشی مناسب 

آوري، تحلیل و تفسیر اطلاعات با هدف تعیین میزان تحقق دار جمعیابی فرایند نظامارزش

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

انتخاب، پذیرش، ا رابطه ب ثر درؤمهاي گیريو قضاوتی لازم براي گرفتن تصمیم اطلاعات توصیفی

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

پاتریک الگوي پیشنهادي   دونالد کرك آمریکا، 1نینساکسیودر دانشگاه  1950در پایان سال 

ۀ در مجل »2هاي آموزشی هایی براي ارزیابی برنامه تکنیک«نام ه چهار مقاله بخود را در قالب 

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

ها در طول سال ي مختلف ارزیابی را کههاالگوو  ها مراحل، ملاك پاتریک يیابی بود. الگوشارز

 کیمدل کرك پاتر. )Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2007( با هم ترکیب نمودرا بود  یافته تراکم

 ها برخوردار استدرسازمان و خدمات یفن یمحصولات ارتباط یابشیارز يبرا مناسبی يسازگاراز 

)Bucur, 2015،( )Moica & Radulescu, 2015( یدر آموزش عال يریادگی جیاز نتا یابیارز دمانن 

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

هاي همچنین مدلی مناسب براي بررسی نتایج آموزش. )Cioca et al., 2011( رودبکار میمدت 

این الگو ارزشیابی  .)Moldovan, 2015( باشدمیها نوآورانه و ارزشیابی میزان یادگیري در سازمان

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

تر و نیاز به زمان بیشتري دارد یابی در سطوح بالاتر سختارز یدگیچیپبه عبارتی دیگر 

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

گیرد، در حالی که دو سطح پایانی در اولیه ارزشیابی در درون محیط آموزشی صورت می سطح

کرك پاتریک ارزشیابی را به عنوان تعیین اثربخشی در . دشوگیري میمحل کار کارکنان اندازه

چهار سطح یا گام (واکنش، یادگیري،  یک برنامه آموزش تعریف کرده و فرایند ارزشیابی را به

پرداخته ل کند که در ادامه به تشریح هر یک از سطوح چهارگانه این مدو نتایج) تقسیم میر رفتا

 شود:می

هاي آموزشی مهترین رویکرد ارزشیابی برناترین و متداولسادهاین سطح  الف) واکنش:

کند و بر گیري رضایت مشتري تعریف میکرك پاتریک سطح واکنش را به عنوان اندازه. است

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

، به دوره، محتوا، مدرس، امکاناتت کنندگان را نسبواکنش ادراك (واکنش) شرکتح ارزیابی سط

       گیري مستمر تجارب یادگیري را اندازه ارتباط با شغل و پیروي بلافاصله از تجربه به منظور بهبود

 .)Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006کند (می

به   دوره،در طول از دوره و  قبلافراد  تیقابل ایدانش و  شیافزا يریگاندازه  ب) یادگیري:

 .)Moldovan, 2016( باشدمنظور ارائه اقدامات اصلاحی در پایان دوره می

هاي یادگیري برنامه تا چه میزان تحقق این موضوع است که هدف هدف این سطح برآورد

هاي پیشرفت تحصیلی چنانچه یادگیري 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 میسنجید

 .)Dick & Johnson, 2007( سنجیدرا  یادگیري توان میزانمی هاي نگرش سنجشپرسشنامه

سطح رفتار به تغییر رفتار در انتقال دانش، مهارت و نگرش به محیط شغلی  پ) رفتار:

تغییر  .)Jessie Kong, 2009( دشوگیري میاین سطح بعد از آموزش اندازه ،اشاره داردن کارکنا

یادگیري را ن کنندگاچگونه شرکته کند و اینکمی گیريشرکت در آموزش را اندازهه رفتار نتیج

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

     يریگاندازه کار رادر  يریادگی زانیم سطح تغییر رفتاردر واقع  ).Westley, 2005( شودمی

تسهیل در  عامل سازمانی و محیطی پس از آموزش براي چهار ).Moldovan, 2016( کندمی

           ،سازمانیدسترسی به منابع مورد نیاز، حمایت فرهنگ و جو  -1 تغییر رفتار عبارتند از:

گري، حمایت، راهنمایی، مربی -3 ،اندي آنچه فراگیران آموختهریکارگ بههایی براي فرصت -2

پذیري، (مثل تقدیر، تشویق، کمک، افزایش آزادي و مسئولیتهاي بیرونی تنظیم اهداف، پاداش
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تقویت حمایت همکاران ، هاکردن بازخورد دوره فراهم -4افزایش حقوق) توسط مدیران و ناظران 

      .)Reiser & Dempsey, 2007( مدیرانط ها توسو تعهد سازمانی نسبت به موفقیت برنامه

 ست که سازمان چه نفعی از برگزاري دورها اینپرسش اساسی در این سطح  :نتایجت) 

  .)Gotshall, 2005(؟ بردمی آموزشی اجرا شده

هایی است که به طور مستقیم به سازمان ارتباط دارد.  منظور از نتایج میزان تحقق هدف

ها،  از قبیل کاهش هزینه شکل است و در آن شواهدي از نتایجگیري این سطح بسیار م اندازه

 & Kirkpatrick( شود ها، افزایش کیفیت تولیدات، سود و فروش بررسی می کاري دوباره

Kirkpatrick, 2006(.  آموزش بر اهداف و مقاصد سازمانی که در حال  ریتأث جینتاسطح  

 سازمانی داردي سطح مالی بر روتمرکز  که معمولاًکند می گیري را اندازهتر شدن است گسترده

)Bates, 2004(.  یادگیري مربوط به رفتار و رفتار مربوط به یادگیريدر مدل پاتریک واکنش ،

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

 باشد:زیر می

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

 مدل کرك پاتریک از اثربخشی لازم برخوردارند؟ لسه سطح او اساس بر

 :هاي فرعیسؤال

است رضایت کارکنان را جلب  هاي آموزشی برگزار شده تا چه میزان توانسته. برنامه1

 نمایند؟

 هاي آموزشی برگزار شده در سطح یادگیري تا چه میزان از اثربخشی برخوردارند؟ . برنامه2

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

گروه کارکنان، همکاران و سرپرستان  3تغییر رفتار بین  ح. آیا میزان اثربخشی در سط4

 متفاوت است؟

 تحقیقروش  -2

پژوهش از حیث روش جزء پژوهش حاضر از حیث هدف جزء تحقیقات کاربردي است و 

مشهد جهت انجام این پژوهش انتخاب شده با توجه به اینکه دانشگاه فردوسی  ارزشیابی است.

 شرکت  1390سال هاي برگزار شده در هشت ماه اول است، لذا کلیه کارکنانی که در دوره

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

شود سرپرستان و همکاران نظر سه گروه کارکنان، سرپرستان و همکاران فرد سنجیده می اساس

نفر هستند.   421 شامل پژوهششوند. در کل جامعه آماري این نیز جز جامعه آماري محسوب می



 مجتبی نادي و هاي آموزش .../ کلثومه شجاع، مرتضی کرمی، محمدرضا آهنچیان ارزشیابی اثربخشی برنامه                      111

عمومی و هاي آموزش برگیرنده دوره مشهد در ر دانشگاه فردوسیهاي آموزشی برگزار شده ددوره

 باشد که در هر دو مورد از سرشماري استفاده شده است.تخصصی می

ي رضایت فراگیران در مدل کرك ها مؤلفه براساساز طریق پرسشنامه که سطح واکنش  -1

محتوا،  مؤلفه 3) تدوین شده است، سنجیده شد. این پرسشنامه از 1386( پاتریک توسط کرمی

بسته پاسخ پنج ارزشی (هر  سؤال 23تشکیل شده است که شامل  امکانات –سازماندهی  واستاد 

 سؤال 9اول مربوط به محتوا،  سؤال 8ست. ا) زامتیا نیشتریب 5کمترین تا  1از  ها گزارهیک از 

 باشد.میسوال کلی  1امکانات  و  –ربوط به سازماندهی م سؤال 5مربوط به استاد، 

که مدرس هر دوره با توجه به اهداف  آزمونپسو  آزمونشیپاز طریق سطح یادگیري  -2

هاي دوره کمک، تشریحی سؤال 6ی شامل نیکارآفردوره  کند، سنجیده شد.آن دوره طراحی می

 CSS دورهتشریحی و  سؤال 4شامل   HTMLو  CCNAدورهتشریحی،  سؤال 5اولیه داراي 

  د.باشتشریحی می سؤال 3شامل 

ها شد که این پرسشنامه سنجیدهپرسشنامه محقق ساخته طریق سطح تغییر رفتار از  -3

 CCNA پرسشنامه، سؤال 8شامل  CSS. پرسشنامه طراحی شده بوده براي هر دوره جداگان

مقیاس  اساس برها همه پرسشنامه سؤال که 9شامل  HTMLپرسشنامه  سؤال و 10شامل 

در این سطح  بودند. )زامتیا نیشتریب 5کمترین تا  1ها از لیکرت پنج ارزشی (هر یک از گزاره

هایی که عملی و هاي تخصصی بررسی شدند چون تغییر رفتار فراگیران در دورهفقط دوره

و سنجش قابل مشاهده  بیشتر، تخصصی باشند و تعداد ساعت بیشتري را به خود اختصاص دهند

 است.

پایایی . جهت محاسبه میزان روایی پرسشنامه واکنش از روایی محتوایی استفاده شده است

) با استفاده از روش ضریب آلفاي کرونباخ 1386( ژوهشی توسط کرمی   این پرسشنامه در پ

پایایی بدست آمده بود. در این تحقیق میزان  93/0محاسبه گردید که میزان پایایی آن 

، پایایی 86/0محتوا برابر با  مؤلفهشد که به تفکیک پایایی  محاسبه 94/0پرسشنامه واکنش 

 بدست آمد. 85/0سازماندهی و امکانات برابر با  مؤلفهو پایایی  92/0استاد برابر با  مؤلفه

چهار نفر از و  از روایی محتوایی استفاده گردید، هاي یادگیريبه منظور روایی آزمون

اند. در اینجا منظور از روایی این است ها را جداگانه تایید کردهخصصین روایی هر یک از آزمونمت

هاي یادگیري ). با توجه به اینکه آزمون1386سیف،د (هاي آموزشی باشگویاي دوره سؤالاتکه 

شده استفاده  1اند از پایایی مصححانقرار گرفته مصححانقضاوت  ریتحت تأثاند و تشریحی بوده

اند و با هاي فراگیران را تصحیح کردهي که دو نفر از مصححان متخصص پاسخبه طوراست 

                                                 
1-Examiners Reliability 
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همبستگی بین نمرات مصححان مختلف شاخص پایایی مصححان بدست آمد. که در نتیجه آن 

، CCNA90/0ن ، پایایی آزمو89/0هاي اولیه ، پایایی آزمون کمک97/0ی نیکارآفرپایایی آزمون 

 محاسبه گردید. CSS86/0 ن و پایایی آزمو HTML 94 /0آزمون  پایایی

 بههاي تغییر رفتار از روایی محتوایی استفاده شد جهت سنجش میزان روایی پرسشنامه

نفر از متخصصین و روایی  6توسط  HTMLو  CSSپرسشنامه ي که روایی طور

پایایی این  مورد تایید قرار گرفت.متخصصین کامپیوتر  نفر از 5 توسط  CCNAهپرسشنام

. که در نتیجه آن پایایی سنجیده شد 1ییآزمابازضریب پایایی ق ها نیز از طریپرسشنامه

و پایایی پرسشنامه  76/0برابر با  HTML، پایایی پرسشنامه 71/0برابر با  CSSپرسشنامه 

CCNA  بدست آمد. 80/0برابر با 

مدل کرك پاتریک در سه  اساسبر مشهد یفردوسهاي آموزشی دانشگاه ارزشیابی دوره

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

 tاز  فرعی 2 ه سؤالي، براي پاسخگویی بانمونهتک  tزا 3و  1فرعی  سؤالاتپاسخگویی به 

 استفاده گردید. تحلیل واریانسفرعی از  4 سؤالوابسته و براي پاسخگویی به 

 ي پژوهشهایافته -3

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

 نمایند؟

در ابتدا رضایت فراگیران ي استفاده شد. انمونه تک tاز آزمون  سؤالبراي پاسخگویی به این 

 شد و سپس رضایت کلیهاي عمومی و تخصصی تحلیل ي آن در دورهها مؤلفهبه تفکیک 

  فراگیران مورد تحلیل قرار گرفت.

هاي آموزش رضایت فراگیران از دوره )1(جدول  جدول زیر هاي عمومی:الف) آموزش

و همچنین بصورت کلی  وا، استاد و سازماندهی و امکاناتي محتها مؤلفهعمومی را به تفکیک 

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

لفه استاد، محتوا و سازماندهی و امکانات در سطح ؤهاي زندگی در هرسه متوسعه مهارت

هاي اصلاح دورهها رضایت داشتند. از این دورهن اثربخشی قرار داشتند. به عبارتی دیگر فراگیرا

ؤلفه سازماندهی لفه محتوا و استاد اثربخش بودند ولی در مؤدر دو م هلیهاي اوفرآیندها  و کمک

بخش بودند و فراگیران از ها در کل اثردورهبه طور کلی  تفاوت معناداري مشاهده نشد.و امکانات 

 ند.داشتها رضایت کلی این دوره

 

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

 هاي نگارندگان)منبع: (یافته 

هاي آموزش رضایت فراگیران از دوره )2(جدول  جدول زیرهاي تخصصی: ب) آموزش

ي محتوا، استاد و سازماندهی و امکانات و سپس بصورت کلی ها مؤلفهتخصصی را به تفکیک 

هاي میانگین دوره استاد محتوا و مؤلفهدر  ي نشان داد کهانمونهتک  tدهد. نتایج نشان می

CCNA  وHTML )ها و میانگین این دورهبین و باشد ) بیشتر می36و  32از میانگین مورد انتظار

سطح 

 معناداري
 tمقدار 

انحراف 

 معیار
 تعداد میانگین

و رضایت  ها مؤلفه

 کلی
 دوره

 محتوا 110 93/33 92/5 42/3 001/0

 حجاب
 استاد 110 53/38 01/6 42/4 000/0

 سازماندهی و امکانات 110 98/20 19/3 21/3 002/0

 رضایت کلی 110 58/97 70/14 98/3 000/0

 محتوا 21 85/35 13/4 27/4 000/0

 

 اصلاح فرایندها

 استاد 21 28/40 95/4 96/3 001/0

 سازماندهی و امکانات 21 23/20 25/2 48/0 63/0

 رضایت کلی 21 29/101 34/11 75/3 001/0

 محتوا 91 07/36 57/3 86/10 000/0
 

آشنایی با 

 ینیکارآفر

 استاد 91 25/40 12/4 82/9 000/0

 سازماندهی و امکانات 91 59/21 66/2 70/5 000/0

 رضایت کلی 91 33/102 40/9 47/10 000/0

 محتوا 21 09/36 89/2 47/6 000/0
 

 توسعه مهارت

 هاي زندگی

 استاد 21 47/41 20/3 83/7 000/0

 سازماندهی و امکانات 21 42/21 27/2 88/2 009/0

 رضایت کلی 21 38/103 64/7 82/6 000/0

 محتوا 36 38/35 83/4 20/4 000/0

 

 هاي اولیهکمک

 استاد 36 38/39 32/5 81/3 001/0

 سازماندهی و امکانات 36 27/20 93/2 56/0 57/0

 رضایت کلی 36 36/99 08/12 65/3 001/0
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وجود داشت به طوري که فراگیران از محتوا و ) >01/0pتفاوت معناداري (میانگین مورد انتظار 

 ها رضایت داشتند.استاد در این دوره

کمتر از میانگین مورد   HTML و  CCNAهايسازماندهی و امکانات میانگین دوره مؤلفهدر 

میانگین کسب شده و میانگین مورد انتظار در هر دو دوره تفاوت معناداري بین  لی؛ وانتظار بود

 رضایت کلی داشتند.  دوره 2وجود نداشت. ولی فراگیران از این 

) و 80/0د ()، استا67/0ا (محتو مؤلفه هر سهدر  CSS دوره میانگین کسب شده در

) از میانگین مورد انتظار کمتر بود ولی بین میانگین بدست آمده 75/19ت (سازماندهی و امکانا

توان وجود نداشت بنابراین می) <0p/ 05تفاوت معناداري (ر این دوره و میانگین مورد انتظار د

 در اثربخش بودن این دوره تردید کرد.

 

 ي آن و بصورت کلیها مؤلفهبه تفکیک  تخصصیهاي آموزش رضایت فراگیران از دوره  :2جدول 

انحراف  میانگین تعداد ها مؤلفه دوره

 معیار
 tمقدار 

 سطح

 معناداري

 

CCNA 

 000/0 35/8 99/2 60/37 20 محتوا

 000/0 67/7 64/3 25/42 20 استاد

 64/0 -47/0 83/2 70/19 20 و امکاناتسازماندهی 

 000/0 36/6 53/8 15/104 20 رضایت کلی

CSS 

 67/0 -42/0 11/4 56/31 16 محتوا

 80/0 -25/0 94/4 68/35 16 استاد

 75/0 -32/0 08/3 75/19 16 سازماندهی و امکانات

 59/0 -54/0 61/9 68/90 16 رضایت کلی

 

HTML 

 003/0 83/3 31/3 66/35 12 محتوا

 004/0 66/3 25/4 50/40 12 استاد

 24/0 -23/1 87/1 33/19 12 و امکاناتسازماندهی 

 007/0 29/3 06/8 66/99 12 رضایت کلی

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

 برخوردارند؟  

آزمون آزمون و پسهاي تخصصی از پیشگیري میزان یادگیري فراگیران در دورهبراي اندازه

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

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

 .گرفتندهاي تخصصی مورد تحلیل قرار عمومی و سپس دوره

  هاي آشـنایی بـا کـارآفرینی و    به جهت مقایسه میانگین نمرات دورهالف) آموزش عمومی:  

اي استفاده شد. متخصصین میانگین  نمونه تک t از آزمونهاي اولیه با میانگین مورد انتظار کمک

 نیـی تع 18هـاي اولیـه عـدد    و در دوره کمـک  17کـارآفرینی را عـدد   آشنایی با  مطلوب در دوره

و  ینیکـارآفر هاي آشنایی با دهد دورهي نشان میاتک نمونه tکه نتایج آزمون  طور هماند. دننمو

 .)3(جدول  اند بودههاي اولیه در سطح یادگیري اثربخش کمک

 میزان یادگیري فراگیران از دوره آموزش عمومی  :3جدول

انحراف  میانگین تعداد دوره

 معیار
 tمقدار 

سطح 

 معناداري

 000/0 37/10 10/1 13/18 101 ینیکارآفربا آشنایی 

 000/0 96/4 90/0 75/18 36 هاي اولیهکمک

 هاي نگارندگان)(یافتهمنبع:    

 

هاي تخصصـی از  گیري میزان یادگیري فراگیران در دورهبراي اندازههاي تخصصی: ب) آموزش

وابسـته تحلیـل گردیـد کـه در      tاز ها با اسـتفاده  آزمون استفاده شد. این دورهآزمون و پسپیش

شـود بـه جهـت    که در جـدول مشـاهده مـی    طور همان شود.نشان داده می )4(جدول  جدول زیر

 میـانگین نمـرات  استفاده شده است،  وابسته tاز آزمون  آزمونپسبا  آزمونشیپمقایسه میانگین 

-) مـی 36/10( CCNAو در دوره ) 93/10( CSSدر دوره ، )HTML  )83/9آزمـون در دوره پیش

 و 62/17 و 50/17هـا بـه ترتیـب    در ایـن دوره  آزمـون پـس باشد. در صورتی که میانگین نمرات 

در هر سه دوره  آزمونپسآزمون با میانگین بین میانگین پیشبدست آمده است. بنابراین  78/17

CCNA، HTML   وCSS   ) 000/0تفاوت معنـاداري p= (      وجـود دارد. بـه طـوري کـه میـانگین

هـاي  باشـد. بـه عبـارتی دیگـر دوره    بیشـتر مـی   آزمونشیپنمرات ن از میانگی پس آزموننمرات 

 اند.اند بنابراین فراگیران دانش لازم را کسب کردهیادگیري اثربخش بودهخصصی در سطح ت
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 هاي آموزش تخصصیمیزان یادگیري فراگیران از دوره : 4جدول 

سطح 

 معناداري
 دوره آزمون تعداد میانگین انحراف معیار tمقدار 

 

000/0 

 

 

30/11- 

 

 نآزموپیش 12 83/9 28/2

HTML 
 آزمونپس 12 50/17 31/1

 

000/0 

 

04/15- 

 

 CSS آزمونپیش 16 93/10 37/2

 آزمونپس 16 62/17 31/1 

 

000/0 

 

62/17- 

 آزمونپیش 19 36/10 97/1
CCNA 

 آزمونپس 19 78/17 78/1

 هاي نگارندگان)منبع: (یافته 

 

 هاي 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 پاسخگویی به این 

مقیاس لیکرت پنج ارزشی (هر  اساس برها همه پرسشنامه. ندطراحی شده براي هر دوره جداگان

هاي تخصصی در این سطح فقط دوره بودند. )زامتیا نیشتریب 5کمترین تا  1ها از یک از گزاره

هایی که عملی و تخصصی باشند و تعداد ساعت بررسی شدند چون تغییر رفتار فراگیران در دوره

 هاي مورد بررسی دورهیکی از دوره بیشتر قابل مشاهده است.، بیشتري را به خود اختصاص دهند

CCNA  .میانگین کسب شده لیکن باشد.  می 37ره برابر با دواین میانگین مورد انتظار در بود

نشان داد بین میانگین  اينمونهتک tآزمون نتایج  ) بود.87/29در این دوره (حاصل از پرسشنامه 

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

بطور معناداري اثربخش نبود و در عملکرد فراگیران این دوره تغییري  CCNAدوره عبارتی دیگر 

  .درنبگیاند را در محیط کاري به کار آنها نتوانستند آنچه یاد گرفتهو  تحاصل نشده اس

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

) و در CSS)83/30 میانگین کسب شده در دوره شود می مشاهده 5که در جدول  طور همان

ي نشان داد که میانگین کسب شده در اتک نمونه t . نتایج آزمونباشد) میHTML )97/33دوره 

باشد به طوري که بین میانگین ها به مقدار خیلی کمی از میانگین مورد انتظار بیشتر میاین دوره

 وجود نداشت. ) <p>.22 /0 p 0/ 17تفاوت معناداري (ها و میانگین مورد انتظار این دوره
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 هاي آموزش تخصصیمیزان تغییر رفتار فراگیران در دوره  :5لجدو

 دوره تعداد میانگین انحراف معیار tمقدار  سطح معناداري

000/0 54/14 54/3 87/29 57 CCNA 

17/0 39/1 15/4 83/30 48 CSS 

22/0 23/1 72/4 97/33 36 HTML 

 هاي نگارندگان)منبع: (یافته             

 

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

 سرپرستان متفاوت است؟

فراگیران، ت نظراس ابتدا از آمار توصیفی استفاده گردید و سپ سؤالبراي پاسخگویی به این 

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

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

 شود.می

 

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

 دوره گروه تعداد میانگین انحراف معیار

 فرد 19 28/ 94 93/3

CCNA 55/3 26/30 19 (سرپرست)مافوق 

 همکار 19 42/30 07/3

 فرد 16 30 42/5

CSS 20/3 50/30 16 (سرپرست)مافوق 

 همکار 16 32 46/3

 فرد 12 41/31 42/4

HTML 91/3 08/36 12 (سرپرست)مافوق 

 همکار 12 41/34 90/4

 هاي نگارندگان)منبع: (یافته           

 

از  CCNAو  HTMLو  CSSدوره سه  در هرشود مشاهده می 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 ترتیب داراي بیشتر HTMLو  CSSدوره است. 

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

CCNA است کمتر.   

 

بر حسب  تخصصی هايراهه جهت مقایسه تغییر رفتار در دورهنتایج تحلیل واریانس یک  :7ل جدو

 میانگین سه گروه

 

سطح 

 معناداري

 

 Fمقدار
 مجموع

 ها مجذور

 میانگین

 ها مجذور

 شاخص آماري

 منبع تغییر

 

 دوره

38/0 98/0 

 بین گروهی 04/25 52/12

CCNA 77/12 07/677 درون گروهی 

 کل 12/702 ---

37/0 005/1 

 بین گروهی 66/34 33/17

CSS 24/17 00/776  گروهیدرون 

 کل 66/810 ---

04/0 41/3 

 بین گروهی 22/134 11/67

HTML 65/19 75/648 درون گروهی 

 کل 97/782 ---

 هاي نگارندگان)منبع: (یافته           

 

جهت مقایسه اثربخشی  ANOVAنتایج آزمون  ، شودمشاهده می 7که در جدول  طور همان

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

چنین نتایج این آزمون در دوره هم). p> 98/0 =  )53 ،2 (F ,0/ 05( بین سه گروه وجود ندارد 

CSS تفاوت معناداري بین سه گروه وجود ندارد دهد کهاز منظر این سه گروه نیز نشان می       

 )05 /0, p> 005/1 =  )45 ،2 (F( .دهد که در دوره ولی نتایج نشان میHTML  تفاوت

 تر قیدق). به منظور بررسی p= 41/3 =  )33 ،2 (F ,0/0 4د ( معناداري بین سه گروه وجود دار

استفاده گردید، نتایج  توکیاینکه تفاوت معنادار بین کدام دو گروه وجود دارد، از آزمون تعقیبی 

این آزمون حاکی از آن است که بین میانگین نمرات فرد و مافوق در میزان تغییر رفتار 

) به طوري که میانگین نمرات مافوق از  P = 04/0معناداري وجود دارد ( تفاوت  HTMLهدور

 .معناداري بیشتر است به طورمیانگین نمرات فرد 
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 گیرىهبحث و نتیج  -4

گذاري مفید و یک عامل کلیدي در توسعه انسانی، نوعی سرمایه منابع يبهسازو  آموزش 

تواند بازده اقتصادي می ریزي و اجرا شود،شود که اگر به درستی و شایستگی برنامهمیمحسوب 

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

 مختلف آموزشی، يها گذاري تلقی کرد. از آن جایی که همه ساله سازمانی و نوعی سرمایهسازمان

کنند و با توجه به اینکه اجراي  خاص صرف می يها هنگفتی را براي آموزش مهارتهاي هزینه

کند یک ارزشیابی می طلبهاي آموزشی از لحـــاظ زمان، وقت بسیاري را هورها و داین برنامه

هاي پیشرفت و اصلاح آن و ها و نیز راهعلمی ضروري است که نقاط قوت و کاستیدقیق و 

ها را ی آموزشی این دورهاثربخشهمچنین میزان تحقق اهداف و به طور کلی تصویري از وضعیت 

نشان دهد. البته این ارزشیابی باید بر اساس اصول علمی و مبتنی بر اهداف و شرایط سازمان 

  پاتریک که در  . در اینجا مدل کركیج مطمئنی را به همراه داشته باشدصورت پذیرد تا نتا

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

مشهد کارکنان دانشگاه فردوسی  ضمن خدمت عمومی و تخصصی هاي آموزشبرنامهپژوهش، 

 اند.ارزشیابی شدهانتخاب و براساس مدل کرك پاتریک 

   درباره سؤال اول نتایج بدست آمده نشان داد که فراگیران واکنش مطلوبی نسبت به

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

هاي محتوا و لفهؤهاي رضایت نیز بررسی شدند که به ترتیب فراگیران از ملفهؤ، مدر این سطح

ها رضایت کافی سازماندهی و امکانات در برخی از دوره مؤلفهمدرس رضایت داشتند ولی از 

)، 1388( يعمرآباد)، محمودي 1383( هاي جاجرمیپژوهش با یافتهه نداشتند. نتایج بدست آمد

، )1387ن ()، عباسیان، سلیمی و آذی1388( )، قارلی1398د ()، مطلبی نژا1388( عنایتی

)، ریورا 2009( 2)، اورلاندو2005( 1باریدي )،1386، جعفرتاش ()1385ن (واریاز، )1390یسی(رئ

ی خوان هماند، هاي آموزش ضمن خدمت رضایت داشتهکه دریافتند فراگیران از دوره 3و پارادایس

 دارد. 

با توجه به مشاهدات و مطالعات پژوهشگر مشخص گردید که نیازسنجی آموزشی منابع 

شرح شغل)، واحد ل (استراتژي)، شغن (سطح سازما 3در دانشگاه فردوسی مشهد در انسانی 

     تحلیل نیاز شاغل) صورت ل (و شاغ ز)هاي آموزش شغلی مورد نیااستعلام دوره( سازمانی

هاي آموزشی توجیه برگزاري، براي هر دوره آموزشی یک ضریب پذیرد. جهت تشخیص دورهمی

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

 در تقویم آموزشی را خواهند داشت.  قرار گرفتنتوجیه 

ها توان گفت که مدرس کلیه دورهمدرس و محتوا می مؤلفهدر تبیین علت مطلوب بودن 

واحد آموزش و بهسازي اغلب از اساتید دانشگاه و افرادي مجرب بودند که به تایید مسئولین 

، تخصص و تسلط در ارائه مطالبهاي این مدرسین این بوده است که اند ازجمله ویژگیرسیده

استفاده  هاي متنوع تدریساز روشاند، به فراگیران را دارا بودندهقدرت بیان و تفهیم مطالب 

 .اند دادهمشارکت  در طول کلاسرا فراگیران اند و کرده

ها با هماهنگی مسئولین واحد آموزش و بهسازي دانشگاه و مدرسان همحتواي کلیه دور

و در اختیار ه هاي هر دوره توسط مسئولین مشخص شدمشخص می شود به طوري که سرفصل

توانند تغییرات لازم را اعمال کنند و با مشورت گیرد و اگر مدرسان بخواهند میمدرسان قرار می

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

و با  ها کاربردي، جذاب، تازه و جدید بودتوان گفت که محتواي این دورهعمومی و تخصصی می

 تناسب داشت.و زمینه کاري فراگیران همسو بوده 

سازماندهی و  مؤلفهاما در خصوص معنادار نشدن و نداشتن رضایت کافی فراگیران از 

 و CSSهاي تخصصی ها و دورههاي اولیه و اصلاح فرایندهاي عمومی کمککانات در دورهام

HTML و CCNA رارت ، حها از نظر نوربایست بیان نمود که فراگیران از محل برگزاري دورهمی

    ناراضی بودند و ؛ شدندها که اکثراً بعد ازظهر تشکیل میبرگزاري دورهن و زماو صدا  سرو 

و زمان ه ها مدت زمان برگزاري دوره کافی نبودنمودند که در برخی از دورهچنین بیان میهم

 لازم به آن اختصاص داده نشده است.

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

ه و در سطح اثربخش بود هاي آموزشی عمومی و تخصصیدورهنگرش و مهارت فراگیران در 

      آزمون وین پیشهاي تخصصی تفاوت محسوسی میان میانگمطلوبی قرار داشت. در دوره

 به طور ها آزمونشیپاز میانگین  ها آزمونپسي که میانگین به طوروجود داشت  آزمونپس

 وربه طها از میانگین مورد انتظار هاي عمومی نیز میانگین دورهمعناداري بیشتر بود. در دوره

)، 1383( راد یبان)، 1386( هاي کرمیمعناداري بالاتر بود. نتایج این قسمت از پژوهش با یافته

)، عباسیان، 1398د ()، مطلبی نژا1388( )، عنایتی1383ر ()، برزگ1388( محمودي عمر آبادي

)، 2005باریدي ( )،1386جعفر تاش ()، 1385ن ()، زواریا1399)، رئیسی(1387ن (سلیمی و آذی

آموزش موجب بالا بردن دانش در  کار بردنسازند که به که خاطر نشان می) 2009اورلاندو (

هاي لازم را کسب کنند، اند در طول دوره آموزش حداقلگردد و فراگیران توانستهفراگیران می

)که 1387(نی)، بهم1388( یقارل )،1386ر (ی دارد. ولی این نتایج با پژوهش امیري مهخوان هم
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فایده هاي آموزشی در سطح متوسط و ضعیف و حتی بیمیزان یادگیري فراگیران را در دوره

ها چندان با کلاسسازد ) که خاطر نشان می1387مین(اند، هم چنین نتایج محبی اارزیابی کرده

ي هااز آنجایی که از یک سو محتواي دوره ی ندارد.خوان هماصول یادگیري همخوان نیست، 

آموزش عمومی و تخصصی برگزار شده جذاب و جدید و در راستاي شغل سازمانی فراگیران بوده 

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

  اند و اینها از خود علاقه نشان دادهبه تبع آن فراگیران نسبت به یادگیري مطالب این دوره

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

 و CSSهاي دورهر فراگیران در در خصوص سوال سوم نتایج نشان داد که سطح تغییر رفتا

HTML معنادار نشد و در دورهCCNA  بیانگر این مطلب  .تغییر رفتار فراگیران غیر اثربخش بود

این  .بوده استنهاي آموزشی برگزار شده از لحاظ تغییر در نتایج فراگیران اثربخش  است که دوره

تغییر رفتار د سازنمی ) که خاطرنشان1387ن (نتایج با نتایج تحقیقات عباسیان، سلیمی و آذی

 )، عنایتی1388( يآبادعمر هاي محمودي با یافتهو  فراگیران در سطح نسبتاً مطلوب قرار دارد 

اند، ) که تغییر رفتار فراگیران را در سطح مطلوب ارزیابی کرده1389د ()، مطلبی نژا1388(

 ی ندارد. خوان هم

) در دانشگاه فردوسی مشهد نشان داد که بین دو گروه 1387( نتایج پژوهش محبی امین

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

باشد، تفاوت معناداري خودکارآمدي، خودمختاري، معناداري، اثرگذاري، اعتماد و اطمینان می

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

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

و عدم  CSSو  HTML هايدورهدر تبیین علت معنادار نشدن تغییر رفتار فراگیران در 

     ها متناسب بااین دوره که توان گفت: از آنجامی CCNAاثربخشی تغییر رفتار فراگیران در دوره 

امکانات لازم جهت بکارگیري  زمینه و کارکنان نبود و همچنین هاي شغلی بعضی ازفعالیت

زمینه مناسب را جهت شکوفایی و  شانمدیران ضمناًشد و ها به فراگیران داده نمیدانسته

به آنها  نکرده و اعتماد کافیگیران فراهم ابراي فر هاي آموخته شدهدانستهاز  عملیاستفاده 

هاي مذکور در این سطح از اثربخشی دورهنداشتند لذا هاي آموخته شده ارگیري مهارتبک جهت

 به ي خود را در محیط کارهاي فراگرفته شدهگیران نتوانستند دانستهابرخوردار نبوده و فرلازم 

 . ببرند ی به کارعمل صورت

نظر سه گروه (خود فراگیران،  براساسدر خصوص میزان تفاوت در تغییر رفتار فراگیران 

بین سه گروه تفاوت   CCNAو  CSSهايشان) نتایج نشان داد که در دورهمافوق و همکاران
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میانگین نمرات مدیران از میانگین نمرات افراد  HTML معناداري وجود نداشت. ولی در دوره

 بودند.  اي بهتر از خود افراد به آنان دادهمدیران نمره ربیشتر بود. به عبارتی دیگ

اثربخشی هاي پژوهش پیشنهادهاي زیر به منظور اجراي هر چه بهتر ارزشیابی اساس یافتهبر

 هاي آموزشی ارائه شده است:دوره

 باشد گذار بر انتقال یادگیري محیط کار میریعوامل تأث نیتر مهمبا توجه به اینکه یکی از  -

)Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2007( .شود واحد آموزش و بهسازي منابع لذا پیشنهاد می

کاري فراگیران را به سمت محیط مشوق و  با تعامل بیشتر با محیط سعی کند محیط انسانی

 ترغیب کننده سوق دهد.

هاي ي آموختهریکارگ بهثر است و ؤبا توجه به اینکه امکانات بر تغییر رفتار کارکنان م ·

هاي آموزشی گردد که حتماً دورهباشد لذا پیشنهاد میآنان در محیط کار ضروري می

ها آماده باشد. بنابراین مسئولین باید فرصتزمانی برگزار گردد که محیط کار از این نظر 

 هاي عملی در اختیار فراگیران قرار دهند.و امکانات لازم را جهت ارتقاء مهارت

گردد تا  نیتأمواحد آموزش از لحاظ مالی، امکانات و تجهیزات آموزش بیشتر  ·

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

 اهتمام ورزند.

هاي آموزشی امري بسیار دورهمقوله ارزشیابی و تعیین میزان اثربخشی  که ییآنجااز  ·

ها و نیروي انسانی است بنابراین سازمان ریزيحیاتی و تعیین کننده در مدیریت و برنامه

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

 

  منابع  -5

در  کیکرك پاتر يمطابق با الگوها زلید پایشرکت سا یآموزش هايدوره یاثربخش یبررس ).1386( .امین ،مهرامیري

 بهشتی. شهید انشگاهد دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی،، دارش کارشناسی نامهپایان .85تابستان 

ی کارکنان از دیدگاه مدیران در شرکت آئآموزشی بر کارمدت هاي کوتاهثیر دورهأبررسی ت ).1383( .راد، نادربانی

 .دانشگاه زنجان هاي توزیع نیروي برق،نهمین کنفرانس شبکه آذربایجان غربی، قتوزیع نیروي بر

هاي داوري و اثربخشی دوره ارزیابی ).1392( .محسن و حمیدي، مهرزاد ،بهنام ؛رضااحمدي، حمید ؛حسین، بخشنده

 ،4 ، شمارهپنجم سال ،مدیریت ورزشینشریه پاتریک.  کرك مدلبر اساس مربیگري از دیدگاه دانشجویان 

 .161-178 صص

هاي نفتی با تاکید بر مدل  هاي آموزشی در صنعت پالایش و پخش فراورده میزان اثربخشی دوره ).1383(.ر برزگر، ناد

واحد تهران  اه آزاد اسلامیدانشگ ،دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی ارشد،نامه کارشناسی ایان. پکرك پاتریک

 .مرکز
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هاي آموزشی سازمان تربیت بدنی جمهوري اسلامی ایران بر اساس ارزشیابی اثربخشی دوره). 1387( .، فاطمهبهمنی

  .طباطباییانشگاه علامه د ربیت بدنی،تدانشکده د. نامه کارشناسی ارشایانپمدل کرك پاتریک. 

ص ، ص160شماره سال شانزدهم، ، رتدبی ماهنامهش. آموز اثربخشی ارزشیابی رویکردهاي ).1384( .راصپورصادق، ن

57-54. 

و ارائۀ پیشنهادات لازم جهت  20000هاي کوتاه مدت مشاغل ارزیابی اثربخشی دوره  .)1383( .علی جاجرمی،

، اداري و اقتصاددانشکده علوم  ،نامه کارشناسی ارشدپایان. در محدوده استان خراسان افزایش اثربخشی آن

 .دانشگاه فردوسی مشهد

 ،نامه کارشناسی ارشدپایان و.هاي آموزش شرکت ایران خودرارزشیابی اثربخشی دوره). 1386( .اار، ستاشجعفر

 دانشگاه الزهرا.، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی

 مدل بر تاکید با سازمان در آموزشی هايدوره اثربخشی ارزشیابی ).1386( .مهدي عظیمی، و مهدي تاریک، خاك

 .86-100 ص، ص48شماره سال دوازدهم،  ،ایران لاستیک صنعت فصلنامه .کپاتری کرك

 ،نامه کارشناسی ارشد. پایانهاي عملی و نظري کنترل کیفیتارزشیابی اثربخشی دوره). 1389( .رئیسی، لیلا

 .دانشگاه فردوسی مشهد، و روانشناسی دانشکده علوم تربیتی

بر اساس  خودرو ایران شرکت آموزشی هايدوره اثربخشی ارزیابی يها دستورالعمل تدوین ).1385( .دعی، سزواریان

 بهشتی. شهید دانشگاه ،دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، ارشد کارشناسی نامهپایان. پاتریک کرك مدل

 دوران.: تهران. آموزشی ارزشیابی و نجش، سگیري هانداز ).1386( .اکبر سیف، علی

 موردي مطالعه مهندسی هايآموزش کیفیت ارزیابی ).1387( .اض، رآذین و لیمی، قاسمس ؛بدالحسین، ععباسیان

 سال ،ایران مهندسی آموزش فصلنامهپاتریک.  کرك مدلاساس بر مقاومتی جوش هايدوره اثربخشی بررسی

 .37-62ص ص ،39 شماره، مده

-55ص ، ص170شماره  سال هفدهم، ،رتدبی ماهنامه. آموزشی هايدوره اثربخشی). 1385( .نعبدالحسی، عباسیان 

52. 

هاي آموزش ضمن خدمت کارکنان هواپیمایی ملی جمهوري اسلامی ایران ارزشیابی دوره).  1388( .عنایتی، سعیده

انشگاه د ،دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی ،دکارشناسی ارشنامه پایانپاتریک. مدل کرك  ي(هما) بر مبنا

 .علامه طباطبایی

نامه پایان .هاي آموزشی شهرداري بر اساس مدل کرك پاتریکارزشیابی اثربخشی دوره .)1388( .ا، زهرقارلی

 انشگاه علامه طباطبایی.ددانشکده علوم تربیتی و روانشناسی،  ،دکارشناسی ارش

-یت پروژه و مدیریت عملیات و بهرههاي کارشناسی ارشد مدیر). ارزشیابی اثربخشی دوره1380( .محمد ،قهرمانی

 .54-74صص  ،11شماره  ،سال یازدهم، همدیریت و توسع همجلبرداري. 

و یی سازنده گرارویکردهاي  بر اساسآموزش صنعتی حین خدمت ب طراحی الگوي مناس). 1386( .کرمی، مرتضی

، . رساله دکتريشرکت ایران خودرو خراسانن در دو گروه کارگران و مدیرا ها آنی و سنجش اثربخشی ستمیس

 .دانشگاه تربیت مدرس ،دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی

هاي آموزشی کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد در مسیر توانمندسازي ارزشیابی دوره). 1387. (کینه، سمحبی امین

دانشگاه ، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسیامه کارشناسی ارشد، ن. پایانالگوي ارزشیابی سیپق آنان از طری

 فردوسی مشهد.
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هاي آموزشی ضمن خدمت کارکنان شهرداري شهرستان اراك بخشی دوره راث ).1388( .، منیژهمحمودي عمر آبادي

انشگاه علامه د ،دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی ،دنامه کارشناسی ارشپایان. با تاکید بر مدل کرك پاتریک

 .طباطبایی

هاي آموزشی کاربري کامپیوتر کارکنان شرکت ملی نفت ارزشیابی اثربخشی دوره .)1389( .، علیرضامطلبی نژاد

انشگاه د ،دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی ،دنامه کارشناسی ارشپایان .تهران بر مبناي مدل کرك پاتریک
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