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 چکیده

هاي خصوصی روي آن در بانکهاي پیشبررسی وضعیت موجود ارزشیابی آموزشی و شناسایی چالشهدف از پژوهش حاضر 
در همین راستا، کاربردي بوده و به روش کیفی انجام پذیرفته است. -ژوهش توصیفیکشور بود. پژوهش حاضر از نوع پ

هاي خصوصی تشکیل ي کارشناسان و متخصصان شاغل در ادارات آموزش بانکمشارکت کنندگان پژوهش حاضر را  کلیه
هاي پژوهش از ري داده. به منظور گردآوانجام شد محور با روش ملاك گیري به صورت غیراحتمالی وو نمونهدادند می

پیشنهادي هاي کیفی از تحلیل محتواي ساختاریافته استفاده شد. همچنین، به منظور تجزیه و تحلیل دادهي نیمهمصاحبه
هاي گردآوري شده، از راهبردهاي ارائه شده توسط گرانهیم و لاندمن استفاده شد. براي تعیین اعتبار و قابلیت اعتماد داده

هاي مورد مطالعه نفر در ادارات آموزش سازمان 6/2نفر  1000ها نشان داد که به ازاي هر تفاده شد. یافتهکرسول و پوث اس
هاي مورد مطالعه تحصیلات دانشگاهی غیرمرتبط با درصد از کارکنان واحد آموزش در سازمان 78مشغول هستند. همچنین 

هاي هاي خصوصی از الگوي کرك پاتریک براي ارزشیابی دورهنکي باي دیگر این بود که همهحیطه شغلی خود دارند. یافته
هاي آموزشی خود ها از الگوهاي دیگر نیز جهت ارزشیابی دورهکنند، و فقط سه مورد از سازمانآموزشی خود استفاده می

 بندي شدند.له طبقهمقو 13ارزشیابی آموزشی در  ها در زمینهروي سازمانهاي پیشاند، و در نهایت چالشاستفاده کرده
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 مقدمه -1

 به .نیست پوشیده کس هیچ بر ها،سازمان عملیات فرایند در انسانی منابع تأثیرگذار نقش امروزه

 بستگی شده، بینی پیشهاي برنامه و اهداف به تنیاف دست و هاگذاريسرمایه از استفاده دیگر، عبارت

 سازمان، هايمأموریت و اهداف به نسبت که دارد متعهد و وربهره اي،حرفه انسانی منابع به کامل

 هايآموزش دریافت با مستمر طور به آموزشی جامع نظام از گیريبهره با و باشد داشته کامل شناخت

 ).1(بیفزاید خود عملی مهارت بر علمی، دانش افزایش ضمن مورد نیاز
 سطح در و پویا و به صورتی بوده، تغییر حال در به سرعت مدرن تجاري هايمحیط حاضر عصر در

 به دستیابی براي هاسازمان راستا هستند. در این هاي تجاريسازمان دیگر با رقابت حال در بالایی

 فرض میان این هستند. در بالا سطح و تخصص مهارت داراي و توانمند انسانی منابع نیازمند اهدافشان

 آموزش هاياست. دوره سازمان در توسعه حال و در پایدار حیاتی، عنصر انسانی منابع که است این بر

 آماده کار محیط هايپویایی و تغییرات با هماهنگی پذیري وانعطاف براي را انسانی منابع خدمت ضمن

 سازمان براي رقابتی مزیت سازمان، نیاز مورد دانش و ردن تخصصآو فراهم با تواندمی حتی و کندمی

 ).2کند( ایجاد
 آموزش؛ سازمانی به شمار آمده و يتوسعه عوامل از مهمترین انسانی توانمند و ماهر، منابع در واقع

توانایی و  به طور معمول، ).3(انسانی است منابع و نگرش ي دانش، مهارتتوسعه براي ابزار بهترین
ي ي که بواسطهافرادهمین شود و حاصل می ،در آن گذاري، از طریق آموزش و سرمایهکارکنان هارتم

براي اجتماعی و اقتصادي، مختلف هاي و توسعه را در جنبه ، موجبات پیشرفتاندیافتهتوسعهآموزش 
ي متنوعی را در هااهداف یا ضرورت هاي سازمانی،توان براي آموزشآورند. اگرچه میمی فراهمسازمان 

به  است عملکرد کارکنان هاي سازمانی، تغییر دررین هدف آموزشتتردید، مهم نظر گرفت ولی بدون
توان بنابراین می). 4کیفی و کمی محصول یا خدمات سازمان گردد( نحوي که موجب ارتقاي سطح

وانند منابع انسانی خود تها از طریق آن میسازمان هایی است کهراهمهمترین آموزش از جمله گفت که 
کارکنان،  سازي، آمادهآموزشیدر این راستا، هدف هرگونه ). 5(هاي انسانی تبدیل کنندسرمایه را به

وظایف و کنترل مشکلات و  يرا قادر به انجام بهینه هابهبود نگرش، مهارت و دانش آنان است تا آن
خود را توجیه کند که  تواند ارزشمنديشی میبنابراین زمانی یک برنامه آموز). 6(شغلی نماید موانع

 .)7(کند مورد بهبود نگرش، ارتقاي مهارت و افزایش دانش، عرضه شواهد قابل اطمینان و معتبري در
 ارزشیابی سازمانی، انجام هايآموزش ضعف و قوت نقاط بررسی و شناسیآسیب راه از آنجاییکه تنها

تواند به ها مینها در صورتی اطلاعات بدست آمده از ارزشیابیتوان گفت که ت). می8(هاستدوره از این
هاي ارائه شده به صورت صحیح رفع نقاط ضعف و تقویت نقاط قوت منجر شود که ارزشیابی از آموزش

 هاي معتبر و علمی انجام گرفته باشد.و با روش
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 نیو بهتر است. بنابرا رشتیب یاثربخش و ییکارا ،آموزش کارکنان ییهدف نهادانیم، همانطور که می
 لیتکم یحلقه آموزش کار نیآموزش است و با ا ندیفرآ لازمۀ و بازده آموزش جیاز نتا یو آگاه یبررس

سازمان  رانیآورد تا مدیفراهم م يانهییسو، آ کیاز یآموزش يهادورهشیابی ارز قتیشود. درحقیم
برنامه گر،ید يآورند و از سو دست به یآموزش يهاتیفعال فیکم و ک یتر از چگونگروشن يریتصو

 دایپ یآگاه برنامه یمثبت و منف يهاکند تا نسبت به جنبهیسازمان را مجهز م یآموزش و کادر زانیر
نوع  نیبرسانند ا ياری یانسان يروین یآموزش يهاتیها و فعالراه به اثربخش کردن برنامه نیکنند و از ا

-یها ارائه منگرش رییتغ ای جادیها و اتوسعه دانش، بهبود مهارت یها عمدتاً در سه محور اساسآموزش
 ).9(شود

توان قضاوت کرد که هاي آموزش میدر واقع باید گفت که از طریق ارزشیابی فرایندها و فرآورده
). همچنین، 10ي آموزشی تا چه اندازه مطلوبیت دارد و تا چه اندازه باید بهبود یابد(عملکرد برنامه

تواند مبنایی براي بسیاري از ضعف، می صحیح و اصولی ضمن تقویت نقاط قوت و اصلاح نقاط بیارزشیا
 ).11هاي آموزشی باشد(ریزيبرنامه ها وگیريتصمیم

ها به دهد که این فرایند در سازمانها نشان میبا وجود اهمیت بالاي ارزشیابی آموزشی، بررسی
شود. علت این امر نیز ممکن با مسامحه با آن برخورد میگیرد و صورت مدوّن و منسجم صورت نمی

ها و یا پیچیدگی خودِ است تخصیص ندادن زمان و بودجه کافی، کمبود متخصصان آموزش در سازمان
نظر کیفیت و چگونگی برگزاري،  از آموزشی هايبرنامه که تردیدي نیست ).12فرایند ارزشیابی دانست(

 اغلب آموزشی هايدوره بیارزشیا ما کشور دهد دراما مطالعات نشان می دارند هم با زیادي هايتفاوت

شود و ارزشیابی می ) انجام13پاتریک( مدل کرك دوم سطح یا حداکثر اول در سطح و ساده صورت به
توان گفت که این مشکل فقط در کشور ما ). در واقع می14آید(ها بعمل نمیجامعی از اثربخشی دوره

اند گزارش کرده 1براي مثال؛ هال و لی کاوالییر هاي اروپایی نیز مطرح است.در سازمانمطرح نبوده و 
گیري ها صرفا به اندازههاي کارگري در ارزشیابی از اثربخشی دورههاي مربوط به اتحادیهکه شرکت

). 15اند(اند و سطوح بالاتر را مورد بررسی قرار ندادهالگوي کرك پاتریک (واکنش) بسنده کرده 1سطح 
درصد  12ها سطح سوم(رفتار) و درصد از شرکت 33) گزارش کرده است که فقط 16(2همچنین برسین

 اند.ها سطح چهارم(نتایج سازمانی) را مورد بررسی و ارزشیابی قرار دادهاز آن
 تا گیرد، قرار ارزیابی مورد آن عملکردهاي لازم است آموزشی برنامه یک اجراي نتیجه تعیین براي

 جلوگیري موردبی هايهزینه انجام از و و تصحیح کشف را برنامه هايهدف از احتمالی بتوان انحرافات

 هايبرنامه ها و کمبودهایی در ارزشیابی ازها در خصوص وجود نارسائی). برخی پژوهش17کرد(

 توجهی کم چون رديموا به توانمی هاآن اند که از جملههایی ارائه کردهها گزارشآموزشی در سازمان
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 دلیل به کارکنان پیامدهاي آموزش و نتایج بودن نامشخص ،)19، 18(آموزشی ارزشیابی فرهنگ به

 و هاشاخص تهیه مربوط به )، مشکلات18آموزشی( هايمناسب دوره ارزشیابی الگوي نبودن

 دیگر به نکردن هتوج و کارکنان هاياز آموخته ارزشیابی بر اصلی تاکید )،18آموزشی( استانداردهاي

 محتواي توجه به عدم )،20(ارزشیابی  هاي مختلفها و روشطرح از استفاده عدم معیارهاي ارزشیابی،

 ، توجه)22، 21(یادگیرندگان  رفتار تغییر )، عدم ارزشیابی از میزان21ارزشیابی( در آموزشی هايدوره

 اندك توجه آزمون تکوینی، طریق از ورهد حین در کنندگانشرکت میزان یادگیري ارزشیابی از به اندك

 .نمود ) اشاره23ها (دوره پایانی هايبه آزمون آموزش برگزاريمسئولان  و استادان
اهمیت و حساسیت نظام بانکی در کل نظام اقتصادي و در تنظیم روابط و مناسبات اقتصادي داخلی 

تسهیل و ارتقاي سطح تجارت  هر کشور از یک طرف و تأثیر بسزاي آن در صحنه اقتصاد جهانی و
المللی از طرف دیگر، باعث شده است که به آموزش بانکداري و سرمایه گذاري در نیروي انسانی بین

ها توجه خاص و ویژه اي مبذول شود، زیرا سطح بالاي ارائه خدمات بانکی بستگی مستقیم به بانک
ود به طرز و نوع آموزش کارکنان و تربیت قابلیت کارکنان آن و میزان قابلیت کارکنان نیز به نوبه خ

 .بانکداري آنان ارتباط دارد
نظام  کی جادیکننده در ا نییسازمان به منزله عامل تع کیدر  یآموزش يهاآموزش و تدارك برنامه

آن سازمان  يروهاین يکاربرد يهاو دانشها مجموعه آموخته يدر راستا ندهیو عامل فزا يسالم اقتصاد
 يهاتیئولو مس فیوظا رشیدر پذ یانسان يروهاین یستگیو شا اقتیکه ل ي. به نحوشودیمحسوب م

 ستمیاز آنجا که س. آنان است یو شغل ياحرفه يهاتخصص يریدر گرو آموزش و فراگ يادار ریخط
بحران و انتقال آن  جادیها موجب ادارد، کارآ نبودن بانک يجوامع نقش مؤثر ياقتصاد یدر زندگ یبانک
ها از بانک هیامر در کشور ما که به علت نوپا بودن بازار پول و سرما نی. اشودیکل اقتصاد کشور م به

کشور از  يها در مجموعه اقتصادبانک تیاهمبرخوردار است.  يادیز تیانحصار کامل برخوردارند، از اهم
بانکی لازم است  با توجه به اهمیت نظام پولی و .)24(ستهاآن تیریمد تیاهم انگریب گریطرف د

ها به دقت مورد بررسی و ارزشیابی قرار گیرد تا بدین ترتیب منجر فرایندهاي آموزشی در این سازمان
 به تربیت نیروي انسانی ماهر و توانمند شود. 

 

 پژوهش پیشینه بر مروري

هاي هاي مختلفی در خصوص بررسی وضعیت موجود و شناسایی مشکلات و نارسائیپژوهش
 شود.ها اشاره میهاي مختلف انجام شده است که در ادامه به برخی از آنسازمان آموزشی در

و ارائه  یآموزش يهاموجود دوره یتوضع یابیبا هدف ارزی پژوهش) 25( شاطري ،یوزباشی، عزتی
 دادند.انجام  یختهکشور به روش آم یاتیامور مال ی سازمانآموزش يهادوره یارتقاء اثربخش یفیک يالگو
یاتی به تفکیک فرایندهاي نظام آموزش سازمان امور مال هايیبآس ینترداد که عمده یج نشاننتا
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 يکاربرد نبودن، نبودن، جامع یو علم یستماتیکس(شامل  یازسنجین باشند.آموزش به شرح ذیل می
 یکل ی،عدم اطلاع رسان( شامل ها، اهداف دورهیازسنجی)پرسنل سازمان در ن ينبودن و عدم همکار

بودن  يمحتوا و نظر ینتدو یمها، نبود تسرفصل یگستردگ(شامل ، محتواي نامناسب)بودن و محتوا
بودن  یوبنامناسب و مع یسنامناسب، روش تدر یت، پرداختعدم صلاح(شامل ، مدرسان )محتوا

و زمان  یفضع تجهیزات امکانات و(شامل ها دوره يبرگزار یطو شرا یط، مح)انتخاب مدرسان یستمس
 زمان یران،مد یتکارآموزان، عدم حما یکعدم تفک(شامل هادوره ي، اجرا)دوره ها يمناسب برگزارنا

 ینکردن اثربخش یگیريپ(شامل  یآموزش یابی، ارزش)هادوره ینبودن برخ ییها و اجرادوره اجراي
، )هاهدور یابیسرپرستان در خصوص ارز يو عدم همکار هایابی دورهنبودن نمرات ارز یآموزش، واقع

 یناکاف یزهو انگ ی کارآموزانناکاف یزهافراد، انگ یهو تنب یقتشو يبرا هایییزمنبود مکانیزه(شامل انگ
ارشد به  یرانعدم باور سرپرستان به آموزش و نگاه نامناسب مدی(شامل مشکلات فرهنگان)، مدرس

 ).صصها در آموزشو استفاده نادرست از تخ یانسان یرويکمبود ن(شامل  یانسان یروين )وآموزش
 و آموزش نظام موجود وضعیت بررسی ) در پژوهشی به26عموزاده، قهرمانی، خراسانی و فراستخواه(

پرداختند. که براساس مدل تعالی آموزش و توسعه به بررسی  ایرانی هايسازمان در کارکنان توسعه
 و کسب پنج در که ایرانی يهاسازمان کلیه راپژوهش  این آماري هاي منتخب پرداختند. جامعهسازمان

 نتایجداد. کردند، تشکیل میمی فعالیت آموزش و بیمه و مالی دارو، و بهداشت تولید، خدمات، کار؛

 مالکیت نوع و اندازه کار، و کسب انواع تفکیک به وضعیت آموزش که بود آن از حاکی آمده ستبد

 سه در بانکی، و مالی در بخش فعال يهاسازمان کار، و کسب پنج میان است. از متفاوت هاسازمان

ساعت  سرانه کارمند، هر براي آموزش مستقیم هايهزینه میانگین آموزش؛ عملکرد کلیدي شاخص
 بخش هايداشتند. شرکت بالاتري آمار کارکنان کل به دیده آموزش کارکنان نسبت کارمند، هر آموزش

 نسبت بالاتري عملکرد کارکنان کل به دهدی آموزش کارکنان نسبت شاخص تنها در تولید کار و کسب

 و بالاتر عملکرد کوچک هايسازمان به نسبت هاي بزرگسازمان داشتند. همچنین هاسازمان سایر به
داشتند.  بالاتري آمار شاخص عملکردي، چهار هر در دولتی سازمانهاي به نسبت خصوصی هايسازمان

 به ترتیب که بود آن از حاکی هایافته وزش،آم عملکرد از کلی رضایت میزان شاخص در همچنین

 میزان ترینپایین خدمات بخش و آموزش پزشکی، و درمان تولید، بانکی، و مالی بخش هايسازمان

 .اندداده نشان را عملکرد آموزش از رضایت
 هايشناسایی چالش و موجود وضعیت تحلیل پژوهشی با هدف )27( و آهنچیان کرمی، رضازاده

 داد نشان انجام دادند. نتایج پژوهش صنعت خودروسازي در مدیران آموزش مطلوب ضعیتو رويپیش

 مشارکت میزان شود،نمی استفاده مدیران آموزش مناسب نیازسنجی هايروش از هاشرکت اکثر در که

-شرکت اکثر در گیرد. انجام می مستمر به صورت نیازسنجی و بوده محدود بسیار نیازسنجی مدیران در

 یک توسط آموزشی طراحی و ندارد وجود آموزشی هايهبرگزاري دور براي مشخصی ریزيبرنامه ها
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 کنند.می پیدا حضور هادر دوره کم خیلی معمول طور به مدیران گیرد.نمی صورت کادر متخصص

براي  هاشرکت در غالب تدریس روش و کنندمی استفاده آموزشی کنفرانس يشیوه از هاشرکت يعمده
 هايچالش با ارتباط در بدست آمده است. نتایج پاسخ و پرسش و سخنرانی روش مدیران، آموزش

 هايچالش يمقوله دو در هاچالش این که داد نشان آموزش مدیران مطلوب وضعیت تحقق پیشروي

 تخصص، و دانش هاي مشترك شامل،هاي تخصصی قابل تقسیم هستند. چالشمشترك و چالش

 نزد آموزش فرهنگ سازمان، ارشد مدیر دیدگاه بخش آموزش، به کافی بودجه صتخصی و امکانات

 تخصص و دانش و ارزشیابی، نیازسنجی تخصصی هايچالش و سازمان عمومی و کلی و فرهنگ مدیران

 مدرس، شامل، طراحی تخصصی هايچالش چنین هم اهمیت است، و ضرورت و آموزش امر متولیان

 .شودمی آموزش واحد و اجرا زمان آموزشی، هايدوره در حضور مدیران
 آموزش نظام هاينارسایی بندياولویت و شناسایی هدف با ) پژوهشی28مختارزاده و آقاجانی(

مربوط به  نارسایی بیشترین که داد نشان هاانجام دادند. یافته تهران شهر مالیاتی سازمان در کارکنان
هاي مربوط به مرحله نیازسنجی، عامل در بین نارسائی هاي آموزشی است. همچنینمرحله اجراي دوره

ي نیازهاي آموزشی مربوط به شغل خود توجه ناکافی به نظرخواهی از کارکنان و مدیران سازمان درباره
 در انسانی نیروي آموزش ریزي، تعهد ناکافی در موردهاي مربوط به مرحله برنامهبود. در بین نارسائی

 بین ناکافی تناسب اجرا، مرحله هاينارسایی بین در ا به خود اختصاص داد.بیشترین وزن ر سازمان

 ارزیابی مرحله هاينارسایی بین و بوده برخوردار بالایی اهداف یادگیري از اهمیت با آموزشی هايروش

 هاي دوره مناسب ارزیابی الگوي نبودن به دلیل کارکنان آموزش پیامدهاي و نتایج بودن نامشخص

 .ببیشترین وزن را به خود اختصاص داده است آموزشی
توان نتیجه گرفت که در صورت عدم اجراي گر فرایند ارزشیابی آموزشی، میبا توجه به نقش اصلاح

شود بلکه هاي موجود در آموزش شناسایی نمیصحیح و اصولی این فرایند در سازمان، نه تنها آسیب
-زم برخوردار نبوده و همین امر موجب هدر رفتن هزینههایی ارائه خواهد شد که از کیفیت لاآموزش

هاي سازمان و همچنین بدبین شدن مدیران ارشد نسبت به کارایی و اثربخشی واحد آموزش خواهد 
اي علمی و صحیح اتفاق افتد، موجب شد، اما در صورتی که ارزشیابی آموزشی در سازمان به شیوه

هاي آن در آینده هاي آموزشی ارائه شده و کمبودها و کاستیخواهد شد تا بازخوردهاي لازم به برنامه
هاي نامطلوب و جلوگیري از اجراي مجدد آنها، از هدر رفتن رفع گردد، همچنین با اصلاح برنامه

-شود که این امر میهاي سازمان جلوگیري شده و موجب بهبود جایگاه آموزش در سازمان میسرمایه

-ي آموزش و بهسازي منابع انسانی در سازماناز مشکلات موجود در زمینه ساز رفع بسیاريتواند زمینه

 ها گردد. 
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با توجه به مطالب فوق، پژوهش حاضر با هدف بررسی وضعیت موجود ارزشیابی آموزشی در 
هاي خصوصی کشور انجام شده است. تا بتوان با شناخت وضعیت موجود به ترسیم وضعیت بانک

 ر نظام بانکی اقدام کرد. به عبارت دیگر اهداف پژوهش حاضر عبارتند از:مطلوب ارزشیابی آموزشی د

 

 هدف پژوهش

 هاي خصوصی کشور.بررسی وضعیت موجود ارزشیابی آموزشی در بانک
 هاي خصوصی کشور.روي ارزشیابی آموزشی در بانکهاي پیششناسایی چالش

 

 سوالات پژوهش

 شور چگونه است؟وضعیت موجود ارزشیابی آموزشی در نظام بانکی ک

 توان به شرح ذیل مطرح کرد:در راستاي پاسخگویی به سوال اصلی پژوهش، سوالات فرعی را می
 هاي خصوصی از حیث تحصیلات چگونه است؟ترکیب تحصیلی کارکنان واحد آموزش در بانک

 شود؟هاي خصوصی کشور، از چه الگوهایی جهت ارزیابی اثربخشی آموزش استفاده میدر بانک
 اند؟هایی مواجههاي خصوصی کشور در زمینه ارزشیابی آموزشی، با چه چالشانکب

 پژوهشروش  -2

ها، کیفی پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردي، از حیث روش، توصیفی و از حیث گردآوري داده
ي کارشناسان و متخصصان شاغل در بود. در همین راستا، مشارکت کنندگان پژوهش حاضر را کلیه

 15دادند که به شیوه غیراحتمالی و با روش ملاك محور، هاي خصوصی تشکیل میت آموزش بانکادارا
هاي مورد مطالعه، به عنوان نمونه انتخاب شدند. نفر از متخصصان حاضر در ادارات آموزش سازمان

مدیران ي ارزشیابی آموزشی بود که ترکیبی از ترین فرد در اداره آموزش در حوزهملاك انتخاب، مطلع
هاي انتخاب افراد به عنوان نمونه، ادارات، دوایر و کارشناسان آموزش بودند، همچنین از دیگر ملاك

توان به جایگاه سازمانی و تجربه آنان اشاره کرد، که مد نظر پژوهشگران بود. به منظور گردآوري می
 تماس آنها با افراد، این ساییشنا از پسساختاریافته استفاده شد. ي نیمههاي پژوهش از مصاحبهداده

ایمیل یا  طریق از آنها براي مصاحبه سؤالات طرح تحقیق، و مصاحبه، وقت تعیین ضمن و شده گرفته
 شده حاضر شده تعیین محل در مقرر زمان در محقق شخصا سپس شد.می ارسال شبکه هاي اجتماعی

توسط ابزارهاي  مصاحبه جریان تمام ها،داده منظور ثبت نمود. بهمی آنها با مصاحبه به اقدام و
نکته محقق توسط هاکلیدي صحبت نکات مصاحبه انجام حین در ضمن، در می شد. الکترونیکی ضبط

 تمام و شده شنیده محقق توسط مصاحبه صوتی فایل مصاحبه، هر انجام از شد. پسمیبرداري 

 نوشتاري فایل به صوتی فایل طریق این از و هشد پیاده Word افزار نرم در عیناً  شده انجام صحبتهاي
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 شد تا اعتبار و اصالت متن پیاده شده را تایید نمایند.براي مشارکت کنندگان ارسال می شده و تبدیل

مورد تحلیل قرار  )29(1گرانهیم و لاندمنها با تبعیت از روش تحلیل محتواي در نهایت متن مصاحبه
استخراج و طبقه بندي شدند. گرانهیم و لاندمن براي  گرفته و موارد مهم و مرتبط با سوالات پژوهش

پیاده سازي هاي کیفی برآمده از مصاحبه مراحل زیر را پیشنهاد می کنند: تجزیه و تحلیل محتواي داده
کل مصاحبه بلافاصله بعد از انجام هر مصاحبه، مطالعه و خواندن کل متن براي درك کلی از محتواي 

 ها یا طبقات اصلی.ستخراج کدهاي اولیه از واحدهاي معنا، تعیین درون مایهآن، تعیین واحدهاي معنا، ا
هاي گردآوري شده، از راهبردهاي ارائه به منظور تعیین اعتبار(روایی) و قابلیت اعتماد(پایایی) داده

هاي ) استفاده شد. در پژوهش حاضر به منظور تضمین اعتبار داده30(2شده توسط کرسول و پوث
به مدت سه سال  ده از طریق مصاحبه از سه راهبرد استفاده گردید، بدین نحو که پژوهشگرگردآوري ش

درگیر کرده و به مطالعه، بررسی و تامل در مورد موضوع مورد نظر پرداخت،  با فضاي پژوهشیخود را 
اط همچنین در این مدت طولانی درگیري با زمینه پژوهشی با افراد مختلف از سازمانهاي متعدد ارتب

هاي اجتماعی مرتبط با برقرار کرده و منابع علمی مختلفی از کتب و مقالات علمی، حضور در شبکه
موضوع پژوهش را مورد بررسی و مطالعه قرار داده است؛ همچنین به منظور دریافت نظر مشارکت 

ارکت ها، متن مصاحبه پس از پیاده سازي به صورت نوشتار، در اختیار مشکنندگان در خصوص داده
کنندگان قرار گرفته و نظر آنان در خصوص کم و کیف مباحث مطرح شده دریافت می گردید و از آنان 
خواسته می شد تا مطالب را مورد بررسی قرار داده و در صورت لزوم به حذف یا اضافه کردن مطالب 

ه مورد تحلیل قرار دیگر اقدام نمایند، و در صورت مورد تایید بودن از سوي آنان، متن پیاده سازي شد
هاي گردآوري شده نیز دو راهبرد مورد استفاده قرار گرفت. می گرفت. در راستاي افزایش پایایی داده

بدین نحو که در ابتداي جلسه مصاحبه توضیحاتی در خصوص پژوهش و رعایت امانتداري و اخلاق 
گردید، و ن اخذ میهاي آناشد، سپس اجازه ضبط صحبتپژوهش به مشارکت کنندگان ارائه می

هاي گردید، همچنین در خلال صحبتي دستگاه ضبط صوت، ضبط میمصاحبه به صورت کامل بوسیله
برداري انجام هاي مشارکت کنندگان، یادداشتهاي مهم و حیاتی صحبتمشارکت کنندگان، از قسمت

 شد. می

 پژوهش هايیافته -3

اي که در این ت پژوهش ارائه شده است، اما نکتههاي پژوهش به تفکیک سوالادر این بخش یافته
هاي مورد مطالعه و حفظ خصوص وجود دارد، این است که بدلیل حفظ منزلت و جایگاه سازمان

هاي مورد مطالعه افشا نشده و کدهایی با حروف امانتداري و رعایت اخلاق پژوهش، اسامی سازمان

                                           
1
. Graneheim & Lundman 

2. Creswell & Poth 
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قرار گرفته است. ابتدا به بررسی اطلاعات جمعیت  ها، مورد استفادهانگلیسی، بجاي اسامی سازمان
-هاي پژوهش مورد بررسی قرار میکنندگان پرداخته شده، سپس نتایج تحلیل دادهشناختی مشارکت

 .گیرد
 جدول اطلاعات جمعیت شناختی مشارکت کنندگان :1 شماره جدول

 ردیف
 سازمان

 (به ترتیب حجم کارکنان)

 جنسیت صیلاتتح پست

1 A مرد یسانسفوق ل مسئول واحد ارزیابی اثربخشی 

2 B زن دانشجوي دکترا مسئول واحد ارزشیابی 
3 C زن دانشجوي دکترا رئیس اداره آموزش 

4 D زن فوق لیسانس مسئول سنجش اثربخشی 

5 E مرد دکترا رئیس اداره آموزش 
6 F مرد دکترا رئیس اداره آموزش 

7 G مرد یسانسفوق ل د ارزیابی اثربخشیمسئول واح 

8 H مرد فوق لیسانس مسئول واحد ارزیابی اثربخشی 
9 I زن فوق لیسانس یاثربخش یابیمسئول واحد ارز 

10 J مرد فوق لیسانس کارشناس آموزش 

11 K مرد لیسانس معاون اداره آموزش 
12 L زن دانشجوي دکترا معاون اداره آموزش 

13 M مرد یسانسفوق ل زیابی اثربخشیمسئول واحد ار 
14 N زن دکترا رئیس اداره آموزش 

15 P زن فوق لیسانس کارشناس آموزش 

 )نگارندگان هايمنبع: (یافته

 

هاي خصوصی از حیث تحصیلات و تعداد چگونه ترکیب کارکنان واحد آموزش در بانک سوال اول:
 است؟

ها که به با مطلعین کلیدي هر یک از سازماني مصاحبه به منظور پاسخ به این سوال، در جلسه
صورت نیمه ساختار یافته برگزار شد، یکی از سوالات مصاحبه مربوط به اطلاعات تحصیلی کارکنان 
شاغل در واحد آموزش و نیز تعداد آنان بود تا بدین ترتیب بتوان توصیف جامعی از وضعیت موجود ارائه 

-) قابل مشاهده می1( هاي مورد مطالعه در جدولاز سازماننمود. در همین راستا، اطلاعات هر یک 

 باشد.
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 هاي خصوصیهاي مربوط به وضعیت نیروي انسانی شاغل در واحد آموزشی بانکداده: 2 شماره  جدول

ه 
شت

 ر
 با

ط
تب

مر
ر 

غی
ك 

در
 م

 با
ن

نا
رک

کا
ت 

سب
ن

ش 
وز

آم
د 

ح
وا

ن 
نا

رک
کا

ل 
 ک

به
ش 

وز
آم

 

ن ب
نا

رک
کا

د 
دا

تع
ه 

شت
 ر

 با
ط

تب
مر

ر 
غی

ك 
در

 م
ا

ش
وز

آم
 

ه 
شت

 ر
 با

ط
تب

مر
ك 

در
 م

 با
ن

نا
رک

کا
ت 

سب
ن

ش 
وز

آم
د 

ح
وا

ن 
نا

رک
کا

ل 
 ک

به
ش 

وز
آم

ه  
شت

 ر
 با

ط
تب

مر
ك 

در
 م

 با
ن

نا
رک

کا
د 

دا
تع

ش 
وز

آم
 

ل 
 ک

اد
د

تع
ه 

ش ب
وز

آم
د 

ح
وا

ن 
نا

رک
کا

ت 
سب

ن

ل
سن

پر
 

ش
وز

آم
د 

ح
وا

ل 
سن

پر
ل 

 ک
اد

د
تع

 

ن 
ما

از
س

ل 
سن

پر
ل 

 ک
اد

د
تع

 

 سازمان

(به ترتیب  

حجم 

 رکنان)کا

 ردیف

9/42 % 3 1/57 % 4 13/0 % 7 5500 A 1 

4/71 % 5 6/28 % 2 16/0 % 7 4400 B 2 

40 % 2 60 % 3 13/0 % 5 3800 C 3 

6/55 % 5 4/44 % 4 28/0 % 9 3200 D 4 

100 % 6 0 0 19/0 % 6 3200 E 5 

75 % 6 25 % 2 27/0 % 8 3000 F 6 

100 % 10 0 0 40/0 % 10 2500 G 7 

100 % 8 0 0 33/0 % 8 2400 H 8 

8/77 % 7 2/22 % 2 38/0 % 9 2400 I 9 

5/62 % 5 5/37 % 3 38/0 % 8 2100 J 10 

100 % 3 0 0 16/0 % 3 1900 K 11 

75 % 3 25 % 1 33/0 % 4 1200 L 12 

100 % 4 0 0 36/0 % 4 1100 M 13 

100 % 6 0 0 55/0 % 6 1100 N 14 

100 % 1 0 0 25/0 % 1 400 P 15 

 آمار کلی نفر 38200 نفر 95 % 26/0 نفر 21 % 1/22 نفر 74 % 9/77

 )نگارندگان هايمنبع: (یافته
 

بانک مورد مطالعه  15نفر در  38200دهد، در مجموع ) نشان می1هاي جدول (همانطور که داده
-یهاي مورد مطالعه فعالیت منفر در واحد آموزش سازمان 95مشغول به کار هستند، که از این تعداد 

هاي خصوصی در واحد آموزش مشغول به کار درصد از کل منابع انسانی در بانک 26/0کنند، در واقع 
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هاي مورد مطالعه نفر در ادارات آموزش سازمان 6/2نفر  1000هستند. به عبارت دیگر به ازاي هر 
فر از آنان ن 21نفر، فقط  95دهد که از مجموع هاي جدول فوق نشان میمشغول هستند. همچنین داده

نفر، تحصیلات غیر مرتبط با علم  74هاي تحصیلی مرتبط با علم آموزش(علوم تربیتی) داشته و رشته
درصد از کارکنان واحد آموزش در  78آموزش دارند. به عبارت دیگر، به طور میانگین، قریب به 

 .هاي مورد مطالعه تحصیلات دانشگاهی غیر متبط با حوزه شغلی خود دارندسازمان

 هاي خصوصی براي ارزشیابی آموزشالگوهاي مورد استفاده در بانک :3 شماره جدول

 ردیف
 سازمان

 (به ترتیب حجم کارکنان)

 الگوي 

 کرك پاتریک

 الگوي

 فیلیپس 

 الگوي

 CIPP 

 الگوي انتقالی 

 هالتون

 الگوي

 توتادو 

1 A * * * * * 
2 B *     

3 C *     

4 D *     
5 E *     

6 F * *    

7 G *     
8 H *     

9 I *     
10 J *     

11 K *     

12 L *     
13 M *   *  

14 N *     

15 P *     

 )نگارندگان هايمنبع: (یافته
 

هاي خصوصی از الگوي کرك پاتریک ي بانکدهد، همه) نشان می2هاي جدول(همانطور که داده
ها از کنند، همچنین فقط سه مورد از سازمانهاي آموزشی خود استفاده میابی دورهبراي ارزشی

 15اند، به عبارت دیگر از میان الگوهاي دیگر نیز جهت ارزشیابی دوره هاي آموزشی خود استفاده کرده
و اند و داستفاده کرده ROIسازمان مورد مظطالعه، فقط دو سازمان از الگوي فیلیپس براي محاسبه 

ي دیگر این است که فقط یکی از اند. و نکتهسازمان نیز استفاده از الگوي انتقالی هالتون را گزارش کرده
ي ارزشیابی استفاده کرده است که در گزارش آنان نیز ي الگوهاي مطرح در زمینهها از همهسازمان
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ها، همان رزشیابی دورهآمده است که به صورت برون سپاري انجام پذیرفته است و مدل رایج براي ا
 الگوي کرك پاتریک است.

 
 مولفه هاي مورد ارزشیابی در بانک هاي خصوصی :4 شماره جدول

 ردیف

 سازمان

(به ترتیب 

حجم 

 کارکنان)

 رفتار یادگیري واکنش
نتایج 

 سازمانی

 یجنتا

 )ROIمالی(

ارزشیابی 

 فرایندها

مدیریت 

انتقال 

 یادگیري

1 A * * * * * *  

2 B * * *     
3 C * * *     

4 D * * *     

5 E * * *     
6 F * * * * * *  

7 G * * *     

8 H * * *     
9 I * * *   *  

10 J * *      

11 K * *      
12 L * *      

13 M * * *     

14 N * * *     
15 P * *      

 )نگارندگان هايمنبع: (یافته
 

دهد، سطح واکنش و یادگیري الگوي کرك پاتریک در ) نشان می4هاي جدول(همانطور که داده
-درصد از سازمان 73شود، سطح رفتار در گیري و سنجش میهاي مورد مطالعه، اندازهي سازمانهمه

 2شود، همچنین سطح نتایج سازمانی و مالی نیز در گیري و سنجش میهاي مورد مطالعه اندازه
شود. در گیري و سنجش میهاي مورد مطالعه، اندازهدرصد از سازمان 13زمان و به عبارت دیگر در سا

-سازمان مورد ارزشیابی و سنجش قرار می 3نهایت سنجش و ارزشیابی از فرایندهاي آموزش نیز در 

هیچ یک از  گیرد. این در حالی است که درهاي مورد مطالعه را در بر میدرصد از سازمان 20گیرد که 
 افتد.هاي مورد مطالعه، مدیریت انتقال یادگیري اتفاق نمیسازمان
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 هاي خصوصیشیوه ها و ابزارهاي گردآوري داده براي ارزشیابی آموزشی در بانک :5 شماره جدول

 ردیف

 سازمان

(به ترتیب حجم 

 کارکنان)

 پرسشنامه
آزمون 

 کتبی

مصاحبه 

 حضوري

 مصاحبه

 تلفنی
 مشاهده

آزمون 

 عملکردي

1 A *  *    

2 B *      
3 C * *    * 

4 D *      

5 E *   *   
6 F * *  *   

7 G * *     

8 H * *     
9 I * * *  *  

10 J *      

11 K *      
12 L * *     

13 M * *  *  * 

14 N * *     
15 P * *  *   

 )گاننگارند هايمنبع: (یافته
هاي مورد مطالعه به منظور گردآوري ي سازماندهد، همه) نشان می5هاي جدول(همانطور که داده

هاي آموزشی از ابزار کمی گردآوري داده، بویژه پرسشنامه بهره هاي مورد نیاز جهت ارزشیابی دورهداده
هاي کتبی استفاده درصد از سازمانها براي سنجش یادگیري خود از آزمون 60اند، همچنین گرفته
سازمان، اقدام به گردآوري  5هاي جدول فوق بیانگر این مطلب است که تنها اند، علاوه بر این دادهکرده
اند که شامل روشهاي مصاحبه هاي آموزشی پرداختههاي کیفی جهت انجام ارزشیابی از دورهداده

 حضوري، مصاحبه تلفنی و مشاهده بوده است.

 اند؟هایی مواجهي خصوصی کشور در زمینه ارزشیابی آموزشی، با چه چالشهابانک سوال سوم:
) مورد 29هاي انجام گرفته با روش گرانهیم و لاندمن(به منظور پاسخ به سوال فوق، متن مصاحبه

هاي حاصل از مصاحبه به شرح جدول ذیل، تحلیل، تلخیص و تحلیل قرار گرفت. بدین ترتیب داده
 بندي شد.طبقه
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 هاجدول مفاهیم اولیه و مضامین اصلی مستخرج از مصاحبه در خصوص چالش: 5 شماره جدول

 منبع فراوانی مضامین اصلی مفاهیم اولیه ردیف

1 
حضورکارکنان غیرمتخصص در -3کم کاري کارکنان واحد آموزش، -2کمبود نیروي انسانی، -1

 ی.اس نظرات شخصبراس یابیارزش ياجرا-4واحد آموزش، 
کارکنان غیر 

 متخصص
4 

، 5، م 3، م 1م 
 14م

2 
انتظارات -3زمانبر بودن کار ارزشیابی، -2 عدم اختصاص زمان کافی براي گردآوري داده ها،-1

 عدم توجه و سنجش نتایج بلند مدت.-4زود بازده از آموزش، 
عدم تخصیص 

 زمان کافی
4 

،  3، م2، م1م 
 15، م 9م 

3 
-3پایین بودن فرهنگ تعامل و همکاري، -2ناسب در عرصه آموزش سازمانی، فرهنگ نام -1

نبود فرهنگ -6سازمانی، فرهنگ -5یابی، فرهنگ نامناسب ارزش-4فرهنگ سازمانی نامناسب، 
 پایین بودن فرهنگ ارزشیابی.-7ارزشیابی، 

فرهنگ سازمانی 
 نامناسب

7 
، 4، م 3، م 1م 

، م 6، م5م 
 ،13، م 12

4 

-3جدي گرفته نشدن آموزش، -2ه نشدن فرایند ارزشیابی اثربخشی آموزش، جدي گرفت-1
آموزش  یندبودن فرا یتاهم یب-5جدي نگرفتن ارزشیابی، -4جایگاه پایین آموزش در سازمان، 

درك -8نگاه مدیران ارشد، -7درك نادرست کارکنان سازمان از واحد آموزش، -6، در سازمان
 قضاوتی به ارزشیابی. نوع نگاه-9نادرست مدیران ارشد، 

درك و نگرش غیر 
اصولی کارکنان از 

 ارزشیابی 
9 

، 5، م 4، م 1م 
، م 11، م6م 

، م 14، م 12
15 

5 
استفاده از ابزارهاي یکنواخت و -3پایایی پایین ابزارها، -2ی، کم يابزارها يها یتمحدود-1

ودن قدرت ابزارهاي پایین ب-5پایین بودن قدرت ابزارهاي سنجش مثل پرسشنامه، -4همسان، 
 سنجش مثل پرسشنامه.

ابزارهاي ارزشیابی 
 ناکارآمد

5 
، م 6، م 1م 
، م 14، م 10

15 

6 
دخالت دادن روابط -3عدم دقت و توجه فراگیران به سوالات، -2مشکلات شخصی فراگیران، -1

-5تحت تاثیر قرار گرفتن نتایج ارزشیابی از شخصیت مدرس، -4دوستانه در ارزیابی کردن،  
 شیفتگی فراگیران در مقابل استاد.

عدم توجیه 
 یادگیرندگان

5 
، 7، م 6، م 1م 

 14، م 8م 

7 
نیازسنجی نادرست -2، عدم تناسب روشهاي آموزش با انواع محتوا، نامناسب دوره یطراح-1

 تدوین نادرست اهداف آموزشی.-4وجود مشکل در نیازسنجی آموزشی، -3ها، دوره
وجود مشکلات 

 فرایندي
4 

، 5، م 3، م 1م 
 ، 8م 

8 
عدم توجیه فراگیران، -3عدم توجیه مدیران و سرپرستان، -2عدم توجیه و همکاري مدرسان، -1
 عدم توجیه همکاران.-5عدم توجیه سرپرستان و مدیران، -4

 5 عدم توجیه مدیران
،  6، م 2،  م1م 

  12، م 7م 

9 

-3تخصصی بودن فرایند ارزشیابی، -2هاي رفتاري قابل مشاهده، دشواري در تدوین شاخص-1
تاکید بیش از اندازه به سطح واکنش و غفلت از -4عدم استفاده صحیح از روشهاي ارزشیابی، 

-7عدم ارزشیابی دقیق از دوره ها، -6اشتباه گرفتن ارزشیابی با رضایت سنجی، -5سطوح دیگر، 
 عدم سنجش عملکرد.-9یابی، عدم استفاده از نتایج ارزش-8عدم ارزشیابی از فرایندهاي آموزش، 

تخصصی بودن 
 فرایند ارزشیابی

9 
،  5، م 3،  م2م 

، م 8، م 7م 
 15، م 14

10 

-3یردستان، ز یواقع یابیدر ارزش یرانمد يسهل انگار-2عدم همکاري مدیران و سرپرستان، -1
-6عدم حمایت مدیران ارشد، -5عدم همکاري کارکنان، -4عدم حمایت مدیران ارشد سازمان، 

-9عدم حمایت مدیران ارشد، -8عدم حمایت و همراهی مدیران ارشد، -7عدم حمایت مدیران، 
عدم همراهی کارکنان، -11عدم همکاري کارکنان، -10عدم همراهی و حمایت مدیران ارشد، 

 عدم ارائه اطلاعات دقیق از سوي همکاران.-13عدم حمایت و همکاري مدیران، -12

عدم همکاري و 
 مشارکت

13 

، 4،  م3م  ،2م 
، 8، م 7، م 6م 
، م 10،  م 9م 

 13، م 12

11 
پایین بودن رضایت  -3نقص در قوانین و مقررات داخلی، -2شرایط محیطی انتقال رفتار، -1

مسائل ناشی از جابجایی -6پایین بودن انگیزه فراگیران، -5هاي نامناسب، انگیزاننده-4شغلی، 
 سطح بلوغ سازمانی.-8ابی، اختیارات پایین مسئولین ارزشی-7 افراد،

وجود مشکلات 
 ساختاري

8 
، 6، م 5، م 3م 
، م 11، م 10م

 14، م 15

12 

عدم -3نگاه غیرسیستمی به آموزش، -2عدم ارتباط سیستم آموزش با سیستم منابع انسانی، -1
نتایج  عدم ارتباط فرایندهاي منابع انسانی با-4ارتباط نتایج ارزشیابی با فرایندهاي منابع انسانی، 

عدم ارتباط واحد ارزشیابی با سایر -6عدم اجراي سیستماتیک فرایند آموزش، -5ارزشیابی، 
عدم هماهنگی -8عدم توجه به عوامل غیر آموزشی در اثربخشی آموزش، -7واحدهاي اموزش، 

 منابع انسانی با واحد آموزش.

نگاه غیرسیستمی 
 به ارزشیابی

8 
، 7، م5، م 3م 

، م 9، م 8م 
 15، م 14

 هزینه بر بودن ارزشیابی.-2کمبودهاي مربوط به بودجه، -1 13
عدم تخصیص 

 هزینه
 9، م 8م  2

 )نگارندگان هايمنبع: (یافته
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هاي مورد مطالعه در خصوص هاي پیش روي سازمان) نشان می دهد، چالش6همانطور که جدول (
ن یا مقوله اصلی طبقه بندي کرد مومض 13توان در ي مطلوب را میانجام ارزشیابی آموزشی به شیوه

، نامناسب یسازمان ی، فرهنگزمان کاف یصتخص ، عدممتخصص یرغ باشد: کارکنانکه به شرح ذیل می
یادگیرندگان،  یهتوج ، عدمناکارآمد یابیارزش یابی، ابزارهايکارکنان از ارزش یاصول یرو نگرش غ درك
و  يهمکار یابی، عدمارزش ینددن فرابو یران، تخصصیمد یهتوج یندي، عدممشکلات فرا وجود

 ینه.هز یصتخص یابی، عدمبه ارزش یرسیستمیغ ي، نگاهمشکلات ساختار ، وجودمشارکت

 بحث و نتیجه گیري -4

هاي خصوصی از حیث تحصیلات و تعداد چگونه ترکیب کارکنان واحد آموزش در بانک سوال اول:
 است؟

ي وظایف شغلی، در همین راستا انی در انجام بهینهبا توجه به اهمیت کمیت و کیفیت نیروي انس
ها از حیث رشته در پژوهش حاضر به بررسی وضعیت نیروي انسانی شاغل در واحد آموزش سازمان

تحصیلی و تعداد پرداخته شد، چرا که باور بر این است که یکی از اصلی ترین عوامل موفقیت در وظایف 
 26/0ه مشاغل تخصصی است. همانطور که نتایج نشان داد، شغلی، تخصص گرایی در انتصاب افراد ب

هاي خصوصی، در واحد آموزش مشغول به کار هستند. به عبارت دیگر درصد از کل منابع انسانی بانک
هاي مورد مطالعه مشغول هستند. این در حالی نفر در ادارات آموزش سازمان 6/2نفر  1000به ازاي هر 

نفر،  1000هاي آمریکایی به ازاي هر ) نشان داد که در سازمان16ران(است که پژوهش برسین و همکا
هاي مورد مطالعه است. همچنین در گزارشی که انجمن آموزش نفر است که دقیقا دو برابر سازمان 2/5

شان را برون هايهایی که آموزشعنوان شده که در سازمان ) منتشر کرده است،31و توسعه امریکا (
نفر در واحد آموزش و توسعه مشغول است، به  1نفر  400به طور میانگین به ازاي هر  کنندسپاري می

هایی که برون سپار نیستند، این در حالی که در سازمان نفر، 5/2نفر  1000به ازاي هر عبارت دیگر 
واحد  درنفر  4/3نفر  1000به ازاي هر شود، به عبارت دیگر را شامل می 1نفر  299 مقدار به ازاي هر 

، 2011آموزش و توسعه مشغول به کار هستند. در این گزارش آمده است که این آمار نسبت به سال 
هاي دهد که دلیل آن نیز به خاطر توجه بیش از پیش به آموزشپنج درصد کاهش را نشان می
برسین و ها عنوان شده است. بنابراین نتایج پژوهش حاضر با پژوهش الکترونیکی و نیز افزایش هزینه

 باشد.) همسو می31) ناهمسو و با نتایج پژوهش انجمن آموزش و توسعه امریکا(16همکاران(
تواند شاخص اي که وجود دارد این است که صرفاً تعداد کارکنان در واحد آموزش، نمیاما نکته

 مناسبی جهت ارزیابی کیفیت خدمات ارائه شده باشد، بلکه کیفیت و تخصص کارکنان از اهمیت
بیشتري برخوردار است، در واقع اگر نیروي انسانی متخصص باشد، کارها با صرف کمترین زمان و هزینه 

 78هاي پژوهش حاضر نشان داد و با بیشترین کارآیی انجام خواهد شد، این در حالی است که یافته
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 22د، و تنها هاي مورد مطالعه تخصصی غیر از آموزش دارندرصد از کارکنان واحد آموزش در سازمان
درصد از کارکنان متخصص حوزه آموزش و توسعه هستند، این در حالی است که از این میزان نیز، هیچ 

گیر به کار گرفته هاي غیر تصمیمهاي مدیریتی حضور نداشته و صرفا در مناصب و جایگاهیک در پست
ها عدم حضور در سازمان اند که شاید بتوان گفت که یکی از دلایل اهمیت پایین واحد آموزششده

 باشد. گیر میمتخصصان آموزش و توسعه در مناصب تصمیم

-هاي خصوصی کشور، از چه الگوهایی جهت ارزیابی اثربخشی آموزش استفاده میدر بانک سوال دوم:

 شود؟ چگونه؟
کرك  هاي خصوصی به منظور انجام ارزشیابی آموزشی از الگويها نشان داد، بانکهمانطور که یافته
ها از الگوهاي دیگر از جمله فیلیپس، کنند، همچنین فقط سه مورد از سازمانپاتریک استفاده می
ي الگوهاي مطرح در ها از همهي دیگر این است که فقط یکی از سازماناند، و نکتههالتون استفاده کرده

به صورت برون سپاري انجام ي ارزشیابی استفاده کرده است که در گزارش آنان نیز آمده است که زمینه
هاي آنان نیز، همان الگوي کرك پاتریک است. آنچه در پذیرفته است و مدل رایج براي ارزشیابی دوره

هاي مورد مطالعه مهم است، چگونگی انجام این بررسی وضعیت موجود ارزشیابی آموزشی در سازمان
که الگوهاي استفاده شده، چگونه مورد کار است، که از چند جهت میتوان به موضوع پرداخت، اول این

شوند، دوم اینکه با توجه گیري میهاي مورد سنجش، با چه روشی اندازهگیرند، و مولفهاستفاده قرار می
ها و ابزارهاي مورد استفاده در فرایند ارزشیابی، این سوال مطرح می ي گردآوري دادهبه اهمیت شیوه

ي هاي پژوهش نشان داد که همهشود. یافتهها استفاده میوري دادهشود که از چه ابزارهایی براي گردآ
دهند، ها دو سطح اول الگوي کرك پاتریک شامل واکنش و یادگیري را مورد ارزشیابی قرار میسازمان

هاي آن با که سطح واکنش در سه بعد محتوا، مدرس و سازماندهی مورد بررسی قرار گرفته و داده
ها گیرد، یافتهشود، و سطح یادگیري نیز با آزمون کتبی مورد سنجش قرار مییپرسشنامه گردآوري م

گیرد، به جز در برخی موارد که حاکی از این بود که یادگیري صرفاً با پس آزمون مورد سنجش قرار می
کنند، با توجه به اهمیت پیش آزمون در اند که از پیش آزمون نیز استفاده میها گزارش کردهسازمان

ها عدم رسد یکی از نقاط ضعف موجود در سازمانتعیین میزان یادگیري و نرخ یادگیري، به نظر می
ها اعلام کردند که به صورت شفاهی پیش آزمون استفاده از پیش آزمون باشد، البته برخی از سازمان

توان از تحلیل یاي که مها و استفادهشود که این استدلال هم با توجه به اهمیت تحلیل دادهاجرا می
رسد، البته در برخی موارد مشاهده شد که نه تنها پیش آزمونی اخذ انجام شده کرد، مردود به نظر می

شود و صرفا به اعلام نمره از سوي مدرس گردد، بلکه پس آزمونی هم از فراگیرندگان گرفته نمینمی
گردد و شاید بتوان یرانی تلقی میهاي اشود که این موضوع نیز یکی از نقاط ضعف سازمانبسنده می

گفت که دلیل این امر حضور افراد غیر متخصص در مناصب اداره آموزش و عدم درك از فرایند و 
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درصد از  73اهداف ارزشیابی دانست. یافته ها در خصوص سنجش سطح رفتار نیز، نشان داد که در 
ي ي قابل توجه در این خصوص، شیوهشود، نکتهگیري و سنجش میهاي مورد مطالعه اندازهسازمان

ها نشان داد که گیرد، یافتهها و ابزارهایی است که براي این موضوع مورد استفاده قرار میگردآوري داده
هاي کرك کنند و توصیههاي کمی و پرسشنامه استفاده میها صرفاً از روشقریب به اتفاق سازمان

هاي رفتاري اختصاصی براي شود، و همچنین شاخصپاتریک براي سنجش این سطح نیز رعایت نمی
-گیرد، به نظر میهاي عمومی مرو سنجش قرار میموضوعات و مشاغل مختلف تهیه نشده و با شاخص

کننده باشد. در خصوص تواند در تحلیل صحیح رفتار کمکهاي حاصل از این روش نمیرسد یافته
 13سازمان و به عبارت دیگر در  2نشان داد که  تنها در  هاارزشیابی سطح نتایج سازمانی و مالی، یافته

ي قابل تامل در این خصوص نیز، این است هاي مورد مطالعه، اتفاق افتاده است، و نکتهدرصد از سازمان
سپاري ها هم به صورت موردي انجام شده و مستمر نیست، همچنین به صورت برونکه در این سازمان

 ارشناسان واحد آموزش صورت نگرفته است. انجام پذیرفته و توسط ک
هاي مورد ي ارزشیابی آموزشی در سازمانها در حوزهعلاوه بر موارد فوق، برخی از سوءبرداشت

شود: موضوع اول اینکه در استفاده ها پرداخته میمطالعه وجود دارد که در ادامه به ذکر چند مورد از آن
گیرد و به صورت ها قرار نمیاي ایشان مورد توجه سازمانهاز الگوي کرك پاتریک موارد و توصیه

-توان به نسبتي آنها میشود، از جملهاي و غیرفرایندي با موضوع ارزشیابی آموزشی برخورد میسلیقه

ي کرك پاتریک ها اشاره کرد که به گفتههاي هریک از سطوح چهارگانه در میزان اثربخش بودن دوره
درصد را شامل  36و سطح نتایج  34درصد، سطح رفتار  17ح یادگیري درصد، سط 13سطح واکنش 

شود و زمانی که سطح میزانی براي ها رعایت نمیهاي مورد مطالعه این نسبتشود، اما در سازمانمی
گیرند، آید همان میزان را به عنوان درصد اثربخشی بودن کل دوره در نظر میسطح واکنش بدست می
بروز اشکالات و ایرادات اساسی در کل فرایند آموزش شده و اصلاح و پیشگري  و همین موضوع موجب

هاي مورد مطالعه مشاهده شد، عدم استفاده از ي دومی که در سازمانافتد. نکتهدر آن اتفاق نمی
 هااي از دادههاي مختلف فرایند آموزش، به عبارت دیگر، استفادهها و ارائه بازخورد به بخشتحلیل داده

گیري گیرد، شاید بتوان نتیجه گرفت که اندازهها انجام نمینشده و قضاوتی در خصوص مطلوبیت دوره
توان گفت که گیرد. بنابراین میافتد اما ارزشیابی به معناي علمی آن خیلی کم صورت میاتفاق می

) ناهمسو 16(2اي برسینه) همسو و با یافته15(1هاي هال و لی کاوالییرهاي پژوهش حاضر با یافتهیافته
 می باشد. 
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 اند؟هایی مواجههاي خصوصی کشور در زمینه ارزشیابی آموزشی، با چه چالشبانک سوال سوم:
هاي مورد مطالعه در خصوص هاي پیش روي سازمان) نشان می دهد، چالش6همانطور که جدول (

یا مقوله اصلی طبقه بندي کرد مون مض 13توان در ي مطلوب را میانجام ارزشیابی آموزشی به شیوه
 باشد:که به شرح ذیل می

با توجه به تخصصی بودن فرایند ارزشیابی، حضور کارکنان متخصص : متخصص یرغ ) کارکنان1
رسد، چرا که بدون حضور متخصصان آموزش و ارزشیابی در در سازمان در این بخش الزامی به نظر می

نخواهد شد، و همین موضوع موجب تضعیف کل فرایند  این بخش از سازمان، فرایند به درستی طی
گرانه تواند بازخوردهاي اصلاحي سازمان خواهد شد، در واقع فرایند ارزشیابی زمانی میآموزش و توسعه

هاي آن قابل اعتماد باشد. این در حالی و پیشگیرانه ارائه کند که توسط متخصصان انجام شده و داده
-ها در این بخش کارکنان متخصص را به کار نمینشان داد که سازمان است که نتایج پژوهش حاضر

گیرند، علاوه بر کیفیت کارکنان، نتایج نشان داد که از حیث کمیت نیز کارکنان شاغل در این بخش 
-ها و محدودیتترین چالشتوان نتیجه گرفت که یکی از اصلیباشد، در واقع میتعدادشان محدود می

ورد مطالعه، عدم حضور کارکنان متخصص در بخش ارزشیابی و کمبود نیرو که این هاي مهاي سازمان
رسد ها به درستی اتفاق نیافتد. بنابراین به نظر میشود فرایند ارزشیابی در سازماندو عامل موجب می

ترین راهکارهاي رفع این چالش، جذب نیروي انسانی متخصص در حوزه آموزش و یکی از اصلی
ی باشد، و در صورتی که سازمانی محدودیت در جذب نیرو داشته باشد، بهترین اقدام، ارزشیابی م

پاتریک یا استفاده از ارزیابان بیرونی متخصص، براي انجام ارزشیابی بویژه در سطوح بالاي الگوي کرك
 ) است.ROIمحاسبه نرخ بازگشت سرمایه(

رست و اصولی انجام شود، نیازمند براي اینکه ارزشیابی آموزشی دی: زمان کاف یصتخص )عدم2
باشد، چرا تخصیص زمان کافی از سوي دست اندرکاران ارزشیابی و همچنین کارکنان سایر واحدها می

هاي معتبري گردآوري شده باشد، و به منظور افتد که دادهکه ارزشیابیِ درست، زمانی اتفاق می
کار مهم و حیاتی است، بویژه زمانی که در  هاي قابل قبول، صرف زمان کافی براي اینگردآوري داده

کند. سطوح بالاي الگوها بخواهیم ارزشیابی انجام دهیم، عنصر تخصیص زمان، اهمیت بیشتري پیدا می
ها براي این موضوع نه تنها زمانی هاي پژوهش حاضر نشان داد که سازماناین در حالی است که یافته

زود بازده از نتایج ارزشیابی نیز دارند که همین امر موجب  انتظارات دهند، بلکهکافی اختصاص نمی
هاي مورد نیاز به درستی گردآوري نشده و نتایج حاصل از آن نیز نتایج معتبري نباشد. شود دادهمی

توان نتیجه گرفت که به منظور انجام هرچه بهتر فرایند ارزشیابی، اختصاص زمان کافی بنابراین می
بایست هنگام تدوین برنامه درسی، طرح ارزشیابی نیز ي است، لذا بدین منظور میبراي آن لازم و ضرور
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نفعان برنامه برسد، تا بدین ترتیب بینی شده و به اطلاع مخاطبان و ذيتهیه و زمان کافی در آن پیش
 بتوان این چالش را مدیریت کرد. 

-هاي پیشترین موانع و چالشها نشان داد که یکی از اصلییافته :نامناسب یسازمان ) فرهنگ3

هاي مورد مطالعه، نبود فرهنگ سازمانی مناسب در خصوص روي ارزشیابی آموزشی در سازمان
ارزشیابی است، در واقع ارزشیابی با توجه به بار قضاوتی که به همراه دارد، از سوي کارکنان سازمان 

این خصوص، کارکنان گردآوري داده  سازي درگیرد و با توجه به عدم فرهنگمورد استقبال قرار نمی
پیرامون اثربخش بودن یا نبودن یک دوره را به عنوان قضاوت در خصوص عملکرد فرد تلقی کرده و 

دهند، همچنین اجراي مطلوب فرایند هاي معتبر در اختیار کارکنان واحد ارزشیابی قرار نمیداده
باشد، که همین امر نیز به و مدیران سازمان میارزشیابی نیازمند تعامل و همکاري همه جانبه کارکنان 

توان نتیجه گرفت که یکی از اقدامات افتد. بنابراین میدلیل نامناسب بودن فرهنگ سازمانی اتفاق نمی
ي همکاري و سازي روحیهسازي براي موفقیت فرایند ارزشیابی، فرهنگاساسی در خصوص زمینه

ي لازم در باشد تا بدین ترتیب زمینهز اهداف ارزشیابی میي اطلاعات روشن اتعامل، همچنین ارائه
ها در خصوص ارزشیابی آموزشی فراهم گردد. در همین هاي سازمانجهت رفع یکی از موانع و چالش

تواند زمینه هاي مختلف آموزشی، میسازي مدیران و کارکنان با شیوهرسانی و آگاهراستا، اطلاع
ترین ابزار فرهنگ سازي، اصلیینه را فراهم سازد، چرا که آموزش و آگاهسازي مناسب در این زمفرهنگ

 آید.سازي به حساب می

هاي پژوهش حاضر نشان داد که یکی یافتهیابی: کارکنان از ارزش یاصول یرو نگرش غ ) درك4
ي قولهکردند، نگاه نادرست کارکنان به مکنندگان به آن اشاره میهاي مهمی که اکثر مشارکتاز چالش

-شود، همچنین فرمارزشیابی آموزشی بود، بدین معنی که نتایج حاصل از ارزشیابی جدي گرفته نمی

هاي ارسالی از سوي واحد آموزش توسط کارکنان و مدیران سایر واحدها به دقت و با جدیت تکمیل 
ارزشیابی را تحت هاي نامعتبر شده و نتایج حاصل از گردد، و همین موضوع منجر به گردآوري دادهنمی

دهد، این در حالی است که اگر این چالش رفع گردد و کارکنان سازمان نسبت به فرایند سوال قرار می
ي فرصتی براي اصلاح بنگرند، احتمال بهبود اثربخشی آموزش و توسعه و نیز فرایند ارزشیابی به دیده

گاه نازل آموزش سازمان باشد، که در اثر تواند جاییابد. یکی از دلایل این امر، میآموزشی افزایش می
شود، در واقع این آسیب ناشی از چند علت می باشد که از مدیریت غیراصولی و ناکارآمد حاصل می

رسانی، ناکارآمدي واحد آموزش اشاره کرد که سازي، عدم اطلاعتوان به عدم فرهنگي آنها میجمله
 انجام پذیرد.بایست اقدام لازم در جهت رفع این عوامل می

از جمله مسائل تاثیرگذار در فرایند ارزشیابی، ابزارهاي مورد : ناکارآمد یابیارزش ) ابزارهاي5
هاي پژوهش نشان داد هاي ارزشیابی است. این در حالی است که یافتهاستفاده در فرایند گردآوري داده

شود و از ابزارها و ه گردآوري میها به روش کمی و با پرسشنامهاي مورد مطالعه، دادهکه در سازمان
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گردد و همین موضوع یکی از هاي کمی است به ندرت استفاده میهاي کیفی که مکمل روششیوه
شود؛ از سوي دیگر هاي رایج در عرصه ارزشیابی آموزشی است که توجه چندانی به آن نمیمحدودیت

ي که یکی از مهمترین مشخصات ابزارها براي گیرها نشان داد که روایی و پایایی ابزارهاي اندازهیافته
گیرد، همچنین ضریب تمییز و ضریب دشواري هاست، مورد بررسی قرار نمیگردآوري معتبر داده

هاي برآمده از این ابزارها، نه تنها گیرد، با این اوصاف دادهها نیز به ندرت مورد تحلیل قرار میآزمون
-ها نیز قابل اتکا و اعتماد نخواهند بود. بنابراین میز تحلیل دادهباشند، بلکه نتایج حاصل امعتبر نمی

تواند پیشنهاد گردد، استفاده از ابزارهایی توان گفت که یکی از راهکارهایی که براي رفع این چالش می
هاي مختلف کمی و کیفی هاي آماري مناسب و همچنین استفاده همزمان از روشبا مشخصات و ویژگی

 می باشد.

ها نشان داد که به منظور اجراي مطلوب فرایند ارزشیابی یافتهیادگیرندگان:  یهتوج عدم)6
کنند، در خصوص اهداف دوره، هاي آموزشی شرکت میآموزشی لازم است یادگیرندگانی که در دوره

نقش آنان در فرایندهاي قبل، حین و بعد از آموزش، اهمیت نظرات آنان در بهبود کیفیت آموزش، 
ل صادقانه و بدون سوگیري ابزارهاي ارزشیابی و مواردي از این قبیل توجیه شده باشند، چرا که تکمی

تواند در فرایند آموزش بویژه فرایند ارزشیابی آموزشی خلل ایجاد نماید، این در عدم توجیه آنان می
و همین امر ي توجیهی براي یادگیرندگان نداشتند هاي مورد مطالعه برنامهحالی است که سازمان

هاي بدست آمده از ارزشیابی را تحت موجب تضعیف مشارکت و همکاري کارکنان شده و در نتیجه داده
بایست حضور فعال در قبل، حین توان نتیجه گرفت که واحد ارزشیابی میبنابراین می داد.سوال قرار می

هرچه بهتر فرایند ارزشیابی را  هاي لازم جهت اجرايهاي آموزشی داشته و زمینهو بعد از اجراي دوره
هاي آموزشی اطلاعات لازم در بایست قبل از شروع برنامهدر واقع واحد ارزشیابی می فراهم نماید.

ي لازم ي اموزشی را در اختیار مدیران و مخاطبان برنامه قرار دهد تا بدین ترتیب زمینهخصوص برنامه

 .ایند آموزش و ارزشیابی را فراهم سازدبراي توجیه یادگیرندگان و مشارکت آنان در فر

: با توجه به اینکه ارزشیابی آموزشی آخرین مرحله از فرایند نظامند ینديمشکلات فرا ) وجود7
آموزش است، بنابراین، در صورت وجود مشکل در هر یک از فرایندهاي ماقبل ارزشیابی، فرایند 

یدا خواهد کرد. براي مثال اگر نیازسنجی ارزشیابی نیز دچار مشکل خواهد شد و کیفیت آن کاهش پ
ها مطابق با نیازهاي یادگیرندگان نباشد، ارزشیابی از دوره نیز نتایج ها درست اتفاق نیفتد و دورهدوره

خوبی را بدست نخواهد داد، همچنین اگر طراحی آموزشی دوره براساس اصول علمی اتفاق نیفتد، به 
هاي رفتاري درست تدوین خواهد کرد، یا اگر اهداف و شاخصهمین میزان ارزشیابی را دچار مشکل 

نشده باشند، ارزشیابی از نتایج آموزش نیز محل اشکال خواهد بود، در واقع نگاه غیرسیستمی به 
شود اولاً ارزشیابی درست اتفاق نیفتد، ثانیاً نتایج برآمده از ارزشیابی قابل فرایندهاي آموزش موجب می
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ها در امر آموزش، هاي سازمانها نشان داد که یکی از چالشدر حالی است که یافتهاعتماد نباشد. این 
ها نگاه غیرسیستمی به فرایندهاي آموزش بوده، و همین امر یکی از دلایل تضعیف ارزشیابی در سازمان

تمی ها نگاه سیستوان گفت که راهکار برون رفت از این مسئله، این است که سازماناست. بنابراین می
به کل فرایند آموزش داشته و تلاش نمایند هر یک از فرایندهاي آموزش به نحو احسن اتفاق افتاده و از 

ي ورودي فرایند بعدي قلمداد اي فرایندها دوري نموده و خروجی هر فرایند را به منزلهمدیریت جزیره
تواند موجب که این امر می نمایند تا بدین ترتیب، ورودي مناسبی به فرایند ارزشیابی تحویل گردد،

 بهبود کل فرایند آموزش شود.

ها و فرایندهاي سازمان یکی از عوامل همراهی و حمایت مدیران از برنامهیران: مد یهتوج ) عدم8
مهم و تاثیرگذار در موفقیت آن هست، و اگر فرایندي از سوي مدیران ارشد سازمان مورد حمایت 

کنند که نسبت به ها و  فرایندهایی حمایت میلباً مدیران از برنامهنباشد، محکوم به شکست است. و غا
آن اطلاع داشته و توجیه شده باشند، بنابراین توجیه مدیران از این حیث حایز اهمیت است که حمایت 

هایی که بر عهده آنان است، تا بدین ترتیب در مراحل مختلف ارزشیابی وظایف و نقش آنان جلب شود.
اندرکاران ارزشیابی قرار دهند، تا بدین ها و نتایج معتبري را در اختیار دستام شده و دادهبه خوبی انج

ها نشان داد که یکی از ترتیب کمکی به اجراي مطلوب ارزشیابی نمایند. این در حالی است که یافته
هاي سختیهاي مورد مطالعه، دشواري و روي ارزشیابی آموزشی در سازمانهاي پیشترین چالشاصلی

در واقع  مربوط به توجیه مدیران است و توجیه نبودن مدیران مانع اجراي کامل فرایند ارزشیابی است.
توان گفت که کم کاري واحد آموزش در ارائه گزارش و بازخورد به مدیران به هیچ عنوان قابل قبول می

توجیه مدیران سازمان گام  اي و منظم، در جهتهاي دورهبایست با فراهم کردن گزارشنبوده و می
 ي لازم جهت رفع این مانع را فراهم کرد.برداشته و زمینه

زمانی که صحبت از تخصصی بودن فرایند ارزشیابی سخن یابی: ارزش یندبودن فرا ) تخصصی9
تواند کل برخورد غیرکارشناسی و غیرمتخصصانه با این فرایند می آید بدین دلیل است کهبه میان می

ي سازمان را زیر سوال برده، و موجب ایجاد خطاهایی شود که اعتبار کل نتایج آموزش و توسعهفرایند 
هاي رفتاري درست تدوین نگردد، اهداف شاخصحاصل از ارزشیابی را دچار مشکل کند، در واقع اگر 

لی از اگر نتایج ارزشیابی درست تحلیل و تفسیر نگردد و مسائ رفتاري به شیوه مطلوب تعیین نشوند،
توان انتظار داشت ارزشیابی و بازخوردهاي حاصل از آن موجب ایجاد آموزش اثربخش این دست، نمی

ي سازمان را رفع نماید. این در حالی است که ي آموزش و توسعهگردد و مشکلات موجود در زمینه
ند که تخصصی در مورد مطالعه، افرادي در این حوزه مشغول به کار هست ها نشان داد در سازمانیافته

شود که همین امر یکی از دلایلی اي برخورد میي ارزشیابی به صورت سلیقهاین زمینه ندارند و با مقوله
رسد اولین راهکار براي برون رفت از هاست. بنابراین به نظر میاصلی ضعف در فرایند ارزشیابی سازمان
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انی و در وهله دوم دادن اختیارات کافی این مسئله بکارگیري نیروهاي متخصص در حوزه آموزش سازم
 ي فرایند ارزشیابی آموزشی است.به آنان در راستاي اجراي کامل و بهینه

اي، مشارکت و همکاري در خصوص ي موفقیت در هر برنامهلازمه: و مشارکت يهمکار ) عدم10
اشد. براي موفقیت در ارزشیابی آن است، بویژه زمانی که این برنامه یا فرایند با انسان سر و کار داشته ب

ي ارکان سازمان از جمله مدیران ارشد، مدیران میانی، سرپرستان، و آموزشی، وجود همکاري در همه
کارکنان لازم و ضروري است، بویژه زمانی که سطوح بالاي الگوهاي ارزشیابی مورد نظر باشد مشارکت 

ه مهمترین بخش ارزشیابی تدوین طرح ارزشیابی و چرا ک شود.این افراد از اهمیت بیشتري برخوردار می
هاي مورد نیاز براي آن است، که بدون مشارکت و همکاري مدیران و کارکنان سازمان، به گردآوري داده

ي از عدم مشارکت و هاي مورد مطالعهگیرد، این در حالی است که سازمانشکلی درست انجام نمی
ي هاي اساسی در زمینهاشتند و این امر را یکی از چالشهمکاري مدیران در این خصوص رضایت ند

ترین راهکار برون رفت از این مسئله را جلب توان اصلیبنابراین می دانستند.ارزشیابی آموزشی می
-رسانی، آگاهمشارکت و همکاري مدیران و کارکنان سازمان عنوان کرد که با اقداماتی از قبیل اطلاع

 تواند رقم بخورد.سازي میرائه گزارش، و فرهنگسازي، ارائه بازخورد، ا

ها لازم و آمیز هر فرایندي، وجود برخی زمینهبراي اجراي موفقیتي: مشکلات ساختار ) وجود11
ها براي موفقیت آن لازم است که زمینهي ارزشیابی آموزشی نیز برخی از پیشضروري است، در زمینه

و مقررات داخلی مناسب، وجود شرایط محیطی انتقال رفتار،  توان به وجود قوانیناز جمله آنها می
هاي پژوهش نشان داد یافته اختیارات کافی مسئولین ارزشیابی، رضایت شغلی کارکنان و ... اشاره کرد.

هاي مشابه به موارد فوق روبرو هستند و همین امر مانع از اجراي هاي مورد مطالعه با چالشکه سازمان
توان نتیجه گرفت که به منظور موفقیت در فرایند شود. بنابراین میآموزشی میمطلوب ارزشیابی 

ي راهکار برون در راستاي ارائه بایست مشکلات ساختاري که مانع هستند، برطرف گردند.ارزشیابی، می
توان به اقداماتی از قبیل جدیت کارکنان واحد ارزشیابی در پیگیري رفت در خصوص این مسئله می

ات لازم، پشتیبانی مدیر آموزش از واحد ارزشیابی آموزشی، رایزنی مدیر آموزش با مدیران و اقدام
آور در راستاي حمایت هاي الزامسرپرستان به منظور حمایت از کارکنان آموزش دیده، تدوین بخشنامه

 از اقدامات واحد ارزشیابی آموزشی و غیره اشاره کرد.

-ارزشیابی آموزشی براي اینکه بتواند تاثیرگذار باشد، می یابی:به ارزش یرسیستمیغ ) نگاه12

بایست با سایر فرایندهاي منابع انسانی از جمله حقوق و دستمزد، انتصاب و ارتقاء، مدیریت عملکرد، و 
ارتباط دو سویه داشته باشد تا بتواند به عنوان فرایندي تاثیرگذار در سیستم منابع  ارزیابی عملکرد
ش کند. تا بدین ترتیب بتواند از ابزاهاي تشویقی و تنبیهی جهت مشارکت کارکنان انسانی ایفاي نق

سازمان در فرایند ارزشیابی استفاده نماید. در غیر اینصورت به عنوان فرایندي منفعل شناخته شده و 
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مله هاي پژوهش نیز نشان داد که از جمورد استقبال کارکنان قرار نخواهد گرفت. در همین راستا، یافته
نگاه غیرسیستمی به ارزشیابی است که منجر به  روي ارزشیابی آموزشیهاي پیشمهمترین چالش

برخی از اقداماتی که در راستاي برون رفت از  تضعیف جایگاه ارزشیابی آموزشی در سازمان شده است.
موزشی با نتایج هاي آتواند کمک کننده باشد عبارتند از: ایجاد ارتباط بین نتایج دورهاین مسئله می

ارزیابی عملکرد سالانه کارکنان، ایجاد ارتباط فرایند ارزشیابی آموزشی با فرایند انتصابات، ایجاد ارتباط 

 .فرایند ارزشیابی آموزشی با فرایند حقوق و دستمزد

اجراي ارزشیابی آموزشی درسطوح بالاي کرك پاتریک و همچنین ینه: هز یصتخص ) عدم13
ي کافی براي آن، با باشد، و در صورت عدم تخصیص بودجهبر میندي هزینهفرای ROIي محاسبه

هاي پیش رو از نظر مشارکت کنندگان، شکست مواجه خواهد شد. این در حالی است که یکی از چالش
ترین توان گفت که اصلیبنابراین می عدم تخصیص بودجه کافی براي اجراي فرایند ارزشیابی بوده است.

هاست. البته این امر رفت از این مسئله، تخصیص بودجه کافی به واحد آموزش سازمان راهکار برون
نیازمند این است که واحد آموزش سازمان با اقداماتی که در مطالب قبلی ذکر شد، بتواند کارآمدي و 

واحد  تواند نگاه مدیران ارشد را بهاثربخشی خود را ابه مدیران ارشد اثبات نماید که در اینصورت می
ي کافی را داشته باشد، در غیر اینصورت، انتظار تخصیص آموزش مثبت کرده و انتظار تخصیص بودجه

هاي پژوهش حاضر، در راستاي سوالات و یافته بودجه کافی به واحد آموزش، انتظاري عبث خواهد بود.
-هاي مورد مطالعه پیشنهاد میر سازمانپیشنهادات زیر به منظور کمک به بهبود فرایند ارزشیابی د

 گردد: 

اکتفا نکردن به یک الگوي خاص و استفاده از الگوهاي مختلف ارزشیابی آموزشی(از قبیل  ·
محور، الگوهاي انتقالی) به تناسب و -گرا، و الگوهاي نتیجهالگوهاي فرایند محور، الگوهاي مدیریت

 هاي مختلف آموزشی.فراخور برنامه

ها، متناسب با فاده از الگوي بومی ارزشیابی آموزشی در هر یک از سازمانتدوین و است ·
 ها.ها و اهداف سازمانی آنساختار، سیاست

هاي مورد نیاز تر از قبیل مصاحبه و مشاهده در گردآوردي دادهاستفاده از ابزارهاي دقیق ·
 هاي آموزشی.ارزشیابی برنامه

سازمانی و یا استفاده از ارزیاب بیرونی در جذب نیروي انسانی متخصص در حوزه آموزش  ·
 راستاي انجام بهینه ارزشیابی آموزشی.

اهتمام به انجام ارزشیابی در سطوح نتایج سازمانی و نرخ بازگشت سرمایه براي یک یا چند  ·
 دوره در طول سال به منظور اثبات کارآمدي و اثربخشی واحد آموزش.

 سازي.در سطح سازمان به منظور فرهنگ اي و منظم نتایج ارزشیابیانتشار دوره ·
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هاي آموزشی به کننده در برنامهارائه بازخورد به مدیران ارشد، سرپرستان و کارکنان شرکت ·
 رسانی و بهبود جایگاه آموزش در سازمان.و اطلاع سازيگاهآمنظور 
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