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ROEآموزشي با منطق  هايسازي برنامه ارزيابي نتايج دورهطراحي و پياده

)اي تهرانشركت برق منطقه: مطالعه موردي(
دانشيار مديريت آموزشي، گروه رهبري و توسعه آموزش، دانشكده علوم اني،غلامرضا شمس مورك

.ايران تربيتي و روانشناسي، دانشگاه شهيد بهشتي، تهران،
دانشجوي دكتري مديريت آموزشي، گروه رهبري و توسعه آموزش، دانشكده علوم تربيتي و خالد ميراحمدي،

.روانشناسي، دانشگاه شهيد بهشتي، تهران، ايران
رساني در آموزش عالي، گروه آموزش عالي، دانشكدهدانشجوي دكتري فناوري اطلاع حامد عباسي كساني،

.علوم تربيتي و روانشناسي، دانشگاه شهيد بهشتي، تهران، ايران
.اي تهران، ايرانريزي منابع انساني و آموزش شركت برق منطقهمدير برنامه اميرسعيد دشتي،

.، ايرانموخته كارشناسي ارشد دانشگاه شهيد بهشتي، تهراندانش آپريسا محسني، 

چكيده
در شركت برق ROEآموزشي با منطق  هايسازي برنامه ارزيابي نتايج دورههدف پژوهش حاضر، طراحي و پياده

ي گردآورياي و به لحاظ نحوهاين پژوهش به لحاظ هدف از نوع كاربردي و توسعه. باشداي تهران ميمنطقه
رويكرد طرح ارزشيابي و چهارچوب در نظر گرفته شده سطح. باشدمي) كمي –كيفي (اطلاعات از نوع آميخته 

آموزشي منتخب هايمحاسبه نتايج سازماني دورهبراي . باشد  مي ROEبا منطق ) 2016(چهار الگوي كرك پاتريك 
- ضمن بررسي سيلابس دوره) يخ بهايياصول مانور شبكه، تجهيزات پست، سيستم زمين، و پست ش(شركت برق 

ها، مصاحبات فردي و گروهي صورتها و نيز سرپرستان آنهاي اجرا شده، با كاركنان شركت كننده در دوره
هاي آموزشي برگزار شده،هاي مربوط به نتايج سازماني مورد انتظار از دورهگرفت و ضمن تدوين شاخص

نتايج سازماني حاصل از(نتايج بررسي . ها مورد ارزيابي قرار گرفتن آنها از ديدگاه سرپرستااثربخشي اين دوره
هاي آموزشي برگزار شده بر بهبود نتايج سازمانينشان داد كه دوره) هاي آموزشي مبني بر بازگشت انتظاراتدوره
تايج سازماني را دراي تهران، بهبود نهاي آموزشي برگزار شده در شركت برق منطقهمثبتي داشته است و دوره تأثير

و بهبود) 46/0(ها و احساسات ، بهبود نگرش)38/0(، بهبود جوكاري )42/0(هاي خلاقيت و نوآوري قالب شاخص
كاري  شاخصبه) 43/0(عادات دوبارهعنوان كاهش و نرم آسيب)38/0(كاري هاي نقاط تشخيص ،)46/0(پذير ،

، كاهش گزارشات مربوط به تأخير در انجام)46/0(زمان ، بهبود مديريت )47/0(كاهش نرخ خطاي كاركنان 
، و جلوگيري از خاموشي شبكه)39/0(ها و تجهيزات كاري ، كاهش زمان بيكاري دستگاه)37/0(كارهاي محوله 

.هاي سخت در پي داشته استعنوان شاخصبه) 47/0(

).ROE( مدل كرك پاتريك، بازگشت انتظارات ارزيابي اثربخشي، :كليدي گانواژ
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Abstract 
The present study aims to design and implement training outcome evaluation program 
using ROE logic in Tehran Regional Electric Company. The study is applied-
developmental in nature and a mixed-method (qualitative and quantitative) approach 
was used with regard to data collection procedure. The study adopted an evaluative 
approach based on the Kirkpatrick Four-Level Training Evaluation Model (2016) using 
ROE logic. In order to analyze the organizational results of selected training courses 
(namely principle of maneuvering in electricity grid, counterpoise (ground system), 
power station equipments, and Sheykh Bahaee power station), the researchers 
conducted group and individual interviews with participants and supervisors of the 
courses besides assessing the course syllabuses. After drawing assessment indicators 
pertaining to the expected organizational outcomes, the researchers asked supervisors to 
comment on and assess the efficiency of the courses. Therefore, effectiveness of courses 
was premised on the opinions of the supervisors. The results of the study (organizational 
results obtained from training courses using ROE) indicated that the training courses 
had a positive effect on improving organizational results. Accordingly, Training courses 
held at Tehran Regional Electric Company improved organizational results in terms of 
indicators of creativity and innovation (0/42), working atmosphere(0/38), attitudes and 
emotions (0/46), work habits(0/43), as soft indicators, and reducing work 
duplication(0/38), detecting vulnerable points(0/46), declining error rates of employees 
(0/47), enhancing time management skills (0/46), decreasing reports of delays in 
carrying out assigned tasks(0/37), reducing the idle time of employees and machineries 
and (0/39)averting power outage in the electricity grid (0/47) as hard indicators. 
 
Keywords: Effectiveness Evaluation, Kirkpatrick Model, Return on Expectations 
(ROE). 

                                                 
 Corresponding author: gh_shams@sbu.ac.ir 
Receiving Date: 24/9/2018 Acceptance Date: 7/1/2019 

  

Managing Education in Organizations   Vol. 7/No. 2/ Autumn & Winter 2019  Page 89-111  



شمس موركاني،ميراحمدي، عباسي كساني، دشتي، محسني. . . .     طراحي و پياده سازي

91

مقدمه
و مؤسسات كوچك و بزرگ در گرو علم و دانش ها سازمانپيشرفت و توسعه كشورها، 

،ها سازمانافزايش علم و دانش و تغييرات پرشتاب سبب شده است كه . بشري است
زيرا آموزش و پرورش يكي از. هاي خود قرار دهند پرورش را در رأس برنامه آموزش و

هايي است كه آموزش يكي از راه. ]13,20[ترين عوامل توسعه كشورهاست مهم
دهند و بهبود كند و آن را توسعه مي هاي انساني توجه مي از طريق آن به سرمايه ها سازمان

منافع مورد انتظار را ها سازمان، هدف آن است كه ها گذاري مانند همه سرمايه. بخشند مي
ها در راستاي دستيابي به مزيتو شركت ها سازمان. گذاري بدست آورند از سرمايه

ها در آموزششركت. كنندگذاري ميها دلار در برنامه آموزشي سرمايهرقابتي، ميليون
كند و اغلب اينق ميكنند؛ چرا كه معتقدند يادگيري، دانش را خلگذاري ميسرمايه

.]22[سازد ها و كاركنان موفق را از ناموفق، متمايز ميدانش است كه شركت
هاي كاركنان استهاي سازماني، راهبردي كليدي در ايجاد و افزايش مهارتآموزش

هاي كاري وو به عنوان ابزاري براي توسعه سرمايه انساني و يكي از لوازم بهبود ظرفيت
ناشي از عدم آموزش و ها سازمانشكست اغلب  .]5[ شود ميظر گرفته اجتماعي در ن

.]25[توسعه كاركنان است و هدف اصلي آموزش، بهبود عملكرد فردي و سازماني است 
هدف آموزش، توجه ويژه به مشكلات و مسائل سازمان، ايجاد تغييرات در سازمان،

عات و در نهايت توسعهآموزش به كاركنان جديدالاستخدام، تسهيم دانش و اطلا
كاركنان در نتيجه آموزش، نگرش مثبتي نسبت به كار پيدا كرده و .]4[باشد  ها مي مهارت

چنين علاوه بر كاهش نگراني در ارتباط با هم. يابد ها در محيط كار بهبود مي عملكرد آن
.]19[شوند  وظيفه خود نيز، از اعتماد به نفس بالايي برخوردار مي

مختلف روند سرمايه گذاري بر روي حوزه آموزش و يادگيري در كشورهاي
انجمن آموزش و 2017طبق گزارش منتشر شده سال . كاركنان بسيار وسيع است
تغيير نام داده به انجمن توسعه استعداد 2014كه در سال ( بهسازي منابع انساني آمريكا
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زاي هر كارمند در سال را دلار به ا 1273به طور متوسط  2016در سال  ها سازمان، )است
دلار افزايش يافته است  21، 2015اند كه نسبت به سالصرف آموزش و توسعه نموده

شود، ها ميهاي بالايي كه صرف آنهاي آموزشي و هزينهالبته، صرف برگزاري دوره .]3[
ها و بازگشت مالي براي سازمان نيست و اينجاست كه تضمين كننده اثربخش بودن آن

ارزشيابي آموزشي به اين . شودبه ارزشيابي به عنوان ضرورتي انكارناپذير مطرح مينياز 
پذيرد كه مشخص شود آموزش چه تأثيري بر عملكرد كاركنان و منظور صورت مي

- در واقع، انجام ارزشيابي دقيق از ميزان اثربخشي دوره. نهايتاً منافع سازمان داشته است

هاي آموزشي نكته پي ببريم كه تا چه اندازه برنامه شود به اينهاي آموزشي باعث مي
اند و تا چه اندازه بايد اصلاح شوند طراحي شده به نتايج از پيش تعيين شده رسيده

]18[.  
شود، نيازمند ارزشيابي است تا به عبارت ديگر، هر برنامه آموزشي كه اجرا مي

هاي لازم، گيريجهت تصميماندركاران برنامه بازخورد لازم به تمام مسئولين و دست
هاي داده شده در رسيدن به اهداف ارائه نمايد، كه بتوان با توجه به آن فهميد آموزش

دمينگ ارزشيابي آموزشي را توجيه وجودي بخش . اند يا خيرموردنظر، اثربخش بوده
داندكه هدف آن قضاوت آموزش و فراهم آوردن شواهدي براي هزينه و فايده سازمان مي

ات تأثيرارزيابي . ]17[باشد باره كيفيت و ارزش برنامه و شناسايي فوايد آموزش ميدر
مؤسسات آموزشي، : از جمله(نفعان آموزش و توسعه، بازخورد ارزشمندي براي ذي

دهد كه ارزيابي فرايند مطالعات قبلي نشان مي .]2[كند فراهم مي...) فراگيران، و 
هاي برنامه آموزشي است و به گيري ويژگيندازهآموزش، يك ابزار براي طراحي و ا

 .]26[كند شناسايي دلايل ناكامي يك برنامه آموزشي كمك مي

  :]10[هاي آموزشي وجود دارد سه دليل براي ارزيابي برنامه
 هاي آموزشي اكثر متخصصان آموزش، از ارزيابي برنامه: براي بهبود برنامه

ها با استفاده از ارزيابي، در واقع آن. دكننبا هدف بهبود برنامه استفاده مي
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-پرسند تا متوجه شوند كه شركتهاي آموزشي سؤالاتي ميدر مورد برنامه

برند، آيا اطلاعات اصلي راهاي آموزشي لذت ميكنندگان از برنامه
هاي آموزشي براي آينده بهبوداند، و چگونه ممكن است برنامهآموخته

كند تا نواقصمتخصصان آموزش كمك مياين نوع اطلاعات به . يابد
.برنامه را شناسايي كند و برنامه را بهبود ببخشد

 براي به حداكثر رساندن انتقال يادگيري به رفتار و نتايج سازماني بعدي:
هاي آموزشي خوب طراحيمتخصصان آموزش معتقدند كه حتي اگر برنامه

برنامه اثربخش نخواهدشوند، اما كم مورد استفاده قرار گيرند، ديگر آن 
هاي خود را به محيط كار انتقال دهند ودر واقع فراگيران بايد آموخته. بود

دهد كه عملكردارزيابي آموزشي نشان مي. اين همان انتقال يادگيري است
توان گفت كه ارزيابي،بنابراين مي. افراد در كار، افزايش يافته است يا خير

.دگيري به محيط كار استمشخص كننده ميزان انتقال يا
 آموزش براي سازمان داراي: براي نشان دادن ارزش آموزش به سازمان

كه سازمان از اهميت شود ميمنافعي است و ارزيابي آموزش موجب 
كه آموزش شود ميبا كمك ارزيابي، سازمان متوجه . آموزش آگاه شود

.موجب چه مزاياي براي سازمان شده است
مدل چهار سطحي. هاي مختلفي ارائه شده استآموزش، مدل رتأثيبراي ارزيابي 

هاي مفصلي براي ارزيابيارزيابي كرك پاتريك، چارچوبي است كه دستورالعمل
مدل كرك پاتريك از سازگاري بيشتري براي. ]2[ كنداثربخشي آموزش فراهم مي

اين. ]14,15[برخوردار است  ها سازمانارزشيابي محصولات ارتباطي فني و خدمات در 
.]16,25[رود مدت به كار ميهاي كوتاهاي و آموزشمدل معمولاً براي آموزش حرفه

در. سطح واكنش، يادگيري، رفتار، و نتايج تشكيل شده است 4مدل كرك پاتريك از 
:شود ميذيل به توضيح هر يك از سطوح چهارگانه پرداخته 
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)Reaction(واكنش : 1سطح 
ترين سطح براي متخصصان آموزش و يادگيري وشدهخته، شنا)واكنش(سطح يك 

با اين وجود، اين لزوماً به معناي آن. سطوح براي ارزيابي است ترينمسلماً يكي از ساده
سطح واكنش،. شود مينيست كه در اكثر موارد به طور مؤثر يا حتي درست ارزيابي 

اند و آنه، در آن درگير شدهرا مناسب دانستها  اي كه شركت كنندگان اين آموزشدرجه
پيامدهاي واكنش، معيار سطح اول. دانند، تعريف شده است  مي را مرتبط با مشاغل خود
هايي كه فراگيران تكميلپيامدهاي واكنش از طريق پرسشنامه. چهارچوب پاتريك است

تگيري واكنش بايد شامل سؤالاتي مرتبط با رضاياندازه. شود ميآوري كنند، جمعمي
نام، درستي شرحسهولت ثبت(فراگيران از مدرس، مواد آموزشي و مديريت آموزشي 

كرك پاتريك، سطح. و شفافيت اهداف درس و سودمندي محتواي آموزش باشد) درس
تريناين سطح، متداول. ]10[كندگيري رضايت مشتري تلقي ميواكنش را به عنوان اندازه
.]25[است  هاي آموزشيرويكرد ارزشيابي برنامه

)Learning(يادگيري : 2سطح 
ها، نگرش، اعتماد و تعهد را درتاي كه فراگيران، دانش، مهارسطح يادگيري، درجه

ارزيابي سطح يادگيري عمدتاً. سنجدآورند، مينتيجه مشاركت در آموزش به دست مي
ند براي ارزيابيتواتقريباً هر فعاليتي در طول برنامه مي. گيردبه صورت تكويني شكل مي

- اي كه شركتكرك پاتريك يادگيري را اندازه. سطح يادگيري مورد استفاده قرار گيرد

-هاياند و مهارتاند، دانش خود را بهبود بخشيدههاي خود را تغيير دادهكنندگان نگرش

1مولدوان. ]10[ كنداند، تعريف ميها افزايش دادهشان را به عنوان نتايج حضور در برنامه

گيري افزايش دانش و يا قابليت افراد قبل از دورهكند كه يادگيري، اندازهبيان مي) 2016(
بنابراين. ]16[باشد و در طول دوره، به منظور ارائه اقدامات اصلاحي در پايان دوره مي

1 . Moldovan 
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چه دانشي ياد گرفته شد؟ : ]9[گيري يادگيري بايد به سؤالات زير پاسخ داد براي اندازه
  هايي تغيير يافت؟ هايي ايجاد شد؟ چه نگرشرتچه مها

  )Behavior(رفتار : 3سطح 
اند و در چه را كه طي آموزش ياد گرفتهكنندگان آناي كه شركتسطح رفتار به درجه
اين سطح، . سطح سه بيشتر از ارزيابي است. شود ميگيرند، گفته شغل خود به كار مي

منظور كرك پاتريك . ]10,16,26[داوم است سيستم نظارت و بهبود عملكرد جامع و م
كنندگان در اثر اجراي گيري تغييرات در رفتار شركتاز ارزشيابي سطح رفتار، اندازه

اند كه بيش از نيمي هاي متعدد نشان دادهمطالعات و پژوهش. ]23[برنامه آموزشي است 
اين امر بدان . شوندهاي آموزشي هرگز در كار و شغل به كار گرفته نمياز محتواي دوره

رو امروزه ارزشيابي از اين. شود ميمعناست كه بخش مهمي از منابع آموزشي اتلاف 
برخوردار  ها سازمانهاي آموزشي، از توجه روزافزوني در ميزان تغيير رفتار ناشي از دوره

  .]24[شده است 
  )Result( نتايج: 4سطح 

به طور مستقيم به سازمان ارتباط هايي است كه منظور از نتايج، ميزان تحقق هدف
گيري اين سطح بسيار مشكل است و در آن شواهدي از نتايج از قبيل كاهش اندازه. دارد
. ]9[ شود ميها، افزايش كيفيت توليدات، سود و فروش بررسي كاريها، دوبارههزينه

وكار  كسب تا زماني كه نتايج . دهد نمودن آموزش را شكل مي نتايج پايه و اساس اجرايي
توان گفت كه  نفعان قرار نگرفته باشد، نميذي تأييدمربوط به آموزش مورد اثبات و 

 ة متأسفانه، اكثر متخصصان در حوز. آموزش به معناي واقعي صورت پذيرفته است
ها لجوجانه اصرار درصدي از آن. آموزش در مورد اين مهم شناخت و آگاهي ندارند

ها صرفاً به ترويج اين افراد اعتقاد دارند كه نقش آن. دارندورزند كه نيازي به آن ن مي
  .]10[گردد  دانش محدود مي
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هاي آموزشي براساس مدل كرك پاتريك،در ارتباط با ارزيابي اثربخشي دوره
:از جمله. هاي زيادي صورت گرفته استپژوهش

وزي در عرصهارزشيابي اثربخشي برنامه كارآم«با عنوان ) 1396(آهنچيان و همكاران 
)1396(، شجاع و همكاران ]1[» دانشجويان پرستاري با استفاده از الگوي كرك پاتريك

خدمت كاركنان دانشگاه فردوسيهاي آموزش ضمنارزشيابي اثربخشي برنامه«با عنوان 
ارزيابي اثربخشي«با عنوان ) 1394(آبادي شمس موركاني و سيفي حسين، ]25[» مشهد

»يت اجرايي در شركت ملي گاز ايران براساس مدل كرك پاتريكدوره آموزشي مدير
ارزيابي اثربخشي دوره آموزشي يادگيري الكترونيكي«با عنوان ) 1392(قنبرنيا  ،]24[

با) 1392(، حجتي و همكاران ]6[» براساس مدل كرك پاتريك در شركت ملي نفت
:ن براساس مدل پاتريكخدمت پرستارا هاي آموزش ضمن ارزيابي اثربخشي دوره«عنوان 

هاي آموزشي كادر مليارزيابي برنامه«با عنوان ) 2018( 1، ريدوان]7[» مطالعه موردي
با) 2017( 2، لين و كانتوني]21[» هيئت مركزي جابجايي دانشجويان مسلمان هندوستان

گردشگري با استفاده از) موك(هاي فراگير آموزش آنلاين ارزيابي عملكرد دوره« عنوان
با عنوان) 2017( 3، كوچرو و مانوخينا]12[» نظر عرضه كنندهنقطه: مدل كرك پاتريك

با )2008( 4، و ابراهيم]11[» هاي توليدي روسيههاي آموزشي در شركتارزيابي برنامه«
.]8[» ارزشيابي اثربخشي آموزش در خدمات عمومي مالزي«عنوان 

هاياي ذكرشده و حتي پژوهشههاي داخلي از جمله پژوهشتمركز اكثر پژوهش
اند و ياخارجي بر روي سه سطح اول پاتريك بوده است و سطح چهارم را ناديده گرفته

ها مورد غفلتكه در اكثر پژوهش اما آن چه. اندبه صورت سطحي به انجام آن پرداخته

1. Riduan
2. Lin & Cantoni
3.  Kucherov & Manokhina
4. Ibrahim
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ان نفعانتظارات ذي. هاي آموزشي بوده استنفعان برنامهواقع شده است، انتظارات ذي
متخصصان . كنند كه متخصصان آموزش مسئول ارائه آن هستند  مي ارزشي را تعريف

نفعان به منظور روشن كردن و اصلاح انتظارات خود آموزش بايد سؤالات خود را از ذي
) نتايج(هاي اصلي سطح چهار در تمام چهار سطح پاتريك، در جهت رسيدن به شاخص

  .بپرسند
طي  شود مياساس آن موفقيت يك برنامه سنجيده  هاي اصلي كه برتعيين شاخص

شوند كه آيد كه در آن متخصصان آموزش متقاعد مييك فرآيند مذاكره به دست مي
-ها با منابع موجود واقعبخش است و به دست آمدن آننفعان رضايتانتظارات براي ذي

موزش بايد هنگامي كه انتظارات ذينفع مشخص شد، پس از آن متخصصان آ. بينانه است
هاي اصلي قابل مشاهده و اين اظهارات كلي و عمومي را از طريق پرسش زير به شاخص

» هايي را به دنبال دارد؟به نظر شما برنامه چه موفقيت«: گيري تبديل كنندقابل اندازه
هاي نهايي موفقيت برنامه لازم ممكن است يك سري سؤال براي رسيدن به شاخص

ه عنوان يكي از اصول بنيادين كرك پاتريك، مشاركت كسب و كار از طرفي ديگر ب. باشد
  .]10[براي رسيدن به بازگشت انتظارات به صورت مثبت، ضروري است 

پاتريك به عنوان مدل ارزيابي مناسب اي تهران نيز مدل كركدر شركت برق منطقه
گزار شده بر هاي آموزشي بردوره. هاي برگزار شده در نظر گرفته شده استبراي آموزش

- اما علي. باشدمبناي اين مدل در سه سطح اول پاتريك اجرا شده و نيز در حال اجرا مي

در شركت  سازماني هاي برگزار شده در سطح نتايجبه ارزيابي اثربخشي آموزش رغم نياز
لذا هدف از طرح حاضر، طراحي و . سازي نشده است، اين مهم پيادهاي تهرانبرق منطقه

يج سازماني هاي برگزار شده در سطح نتاي برنامه ارزيابي اثربخشي دورهسازپياده
در شركت برق هاي آموزشي برگزار شده عبارت ديگري اين كه آيا دورهبه. باشد مي

در سطح نتايج سازماني از اثربخشي لازم برخوردار بوده  1396 اي تهران در سال منطقه
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پژوهش. شركت نامبرده خود را نشان داده استمهمي براي  عنوان مسألهاست يا خير؟ به
.گيري از منطق بازگشت انتظارات به اين مهم پرداخته استحاضر با بهره

شناسي روش
باشد و از لحاظ نحوهاي ميروش اين پژوهش به لحاظ هدف، هم كاربردي و هم توسعه

پژوهش چون در اين. انجام شده است) كمي-كيفي(ها به روش آميخته گردآوري داده
گيري، ابزار، بنابراين جامعه، نمونه، روش نمونهشود ميشامل دو مرحله كيفي و كمي 

- ها نيز متناسب با هر مرحله، متفاوت ميها و روش تجزيه و تحليل دادهگرداوري داده

اصول مانور(ي جامعه آماري در مرحله كيفي شامل كل كاركناني كه در چهار دوره. باشد
شركت كرده بودند و) زات پست، سيستم زمين، و پست شيخ بهاييشبكه، تجهي
باشد كه ضمن دعوت از خبرگان هر دو گروه كاركنان و سرپرستانمي هاسرپرستان آن

تعداد افراد شركت. ها در قالب جلسات گروهي با آنان مصاحبه كانوني صورت گرفتآن
هاي به دست آمده ازت تحليل دادهجه. نفر بوده است 12تا  8كننده در اين جلسات بين 

.بندي استفاده گرديدمصاحبه نيز از روش تحليل محتوا به شيوه مقوله
كه در بخش آموزش شركت برق متشكل از) 13/06/96(اي با توجه به جلسه

كارشناسان و مديران آموزش شركت برق و تيم پروژه برگزار شد، پنج دوره پيشنهادي به
در نظرگرفته شده، براي ارزشيابي در سطح نتايج سازماني پيشنهاد توجه به فاكتورهاي

ي فني اصول مانور شبكه، تجهيزات پست، سيستم زمين و پستگرديد كه چهار دوره
با توجه به در نظر. بررسي و در سطح نتايج مورد ارزشيابي قرار گرفت شيخ بهايي

عنوان ذينفعان،زار شده بههاي برگگرفتن سرپرستان و مديران مربوط به اين دوره
هاي آموزشي برگزار شده مورد بررسي قرار گرفت به اين معنا كهانتظارات آنان از دوره

هاي آموزشي برگزار شده چه نتايجي را براي سازمان در پي داشتهانتظار دارند دوره
.باشد
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ي گروهي براي بررسيدر همين راستا از دو روش مصاحبه فردي و مصاحبه
ضمن دعوت از برخي. هاي نهايي استفاده شدظارات آنان در جهت استخراج شاخصانت

هاي آموزشي نامبرده شركت داشتند و سرپرستان براي چهاراز خبرگاني كه در دوره
ها ازهاي آموزشي مبني بر انتظارات آنهاي مربوط به اين دورهي نامبرده، شاخصدوره

- ي سيلابسدر اين بخش ضمن مشاهده. قرار گرفت ها مورد بررسينتايج سازماني دوره

ي گروهي باهاي آموزشي برگزار شده، مصاحبه فردي با سرپرستان و مصاحبهدوره
ها، و ضمن بررسي مباني نظريهاي آموزشي و سرپرستان آنمشاركت كنندگان در دوره

ي مربوطهاي نهايهاي قبلي اين پروژه، شاخصو مطالعات موردي بررسي شده در بخش
.به نتايج سازماني تدوين گرديد

هاي آموزشي برگزار شدهنتايج مبني بر انتظارات سرپرستان و مديران مربوط به دوره
.شاخص بررسي شد 27ي اصلي و در قالب نتايج نرم و سخت و در قالب هفت مؤلفه

بهبود يهاي فرعي در قالب چهار مؤلفهنظر بر تفكيك نتايج نرم مورد انتظار، شاخص
ها و احساسات، بهبود جو كاري و خلاقيت و نوآوري بررسيعادات كاري، بهبود نگرش

شاخص ويژه كه به صورت جداگانه هم قابل 9هاي سخت در قالب گرديد و شاخص
.باشد، بررسي شدبررسي و ارجاع مي

اي براي بررسيهاي اصلي و فرعي، پرسشنامهبعد از استخراج و تدوين شاخص
ها تدوين گرديد و بين فراگيران وآموزش بر آن تأثيرها و ميزان ت اين شاخصوضعي

هاي آموزشي شركت كرده بودند پخش وسرپرستان مستقيم و مديران كساني كه در دوره
رغم اين كهثابت نبوده و علي لازم به ذكر است كه اين پرسشنامه .آوري گرديدجمع
اي نرم و سخت مربوط به بررسي نتايج سازمانيهتواند مبنايي براي تدوين شاخص مي

.ها بايستي تطبيق داده شودباشد اما متناسب با هر دوره و ماهيت آن
 Average) شده ميانگين واريانس استخراج ها، چهار شاخصسواي بار عاملي گويه

Variance Extracted) ،Rho-A ، آلفاي كرونباخ(Cronbachs Alpha) و آلفاي
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براي بررسي روايي و پايايي پرسشنامه با استفاده  (Composite Reliability)تركيبي 
 AVE براي هر مؤلفه براي) بالا(ضريب قابل قبول. ذكر گرديده است PLSافزار از نرم
) 7/0(، پايايي تركيبي برابر )7/0(آلفاي كرونباخ برابر ، )7/0(برابر Rho-A، )5/0(برابر 
  .باشدمي

دست آمده بدين صورت عمل گرديد كه ابتدا وضعيت موجود  براي تحليل نتايج به
هاي برگزار شده فارغ هاي استخراج شده در رابطه با نتايج مورد انتظار از آموزششاخص

- دوره تأثيرآموزش از ديدگاه سرپرستان و مديران بررسي و سپس برآورد آنان از  تأثيراز 

وجود آمده نسبت به ساير عوامل ي نامبرده در وضعيت بههاي آموزشي برگزار شده
  . احتمالي دخيل نيز بررسي گرديد

آموزش بر نتايج حاصل شده و  تأثيربا توجه به تخمين سرپرستان و مديران از ميزان 
آموزش نسبت به ساير عوامل احتمالي، ضريب اطمينان آنان در مورد  تأثيرجداسازي 

آموزش در نتايج  تأثيرنهايي  برآورد و تخمين نيز مورد سؤال قرار گرفت تا درصد
دست آمده از آمار توصيفي و لذا براي تحليل اطلاعات به. حاصل شده مشخص گردد

  .اي استفاده گرديداستنباطي شامل ميانگين، انحراف استاندارد و آزمون تي تك نمونه

  
  هاي پژوهشيافته

كيك هر دوره مفصل هاي بررسي شده به تفدست آمده براي دورهنظر به اين كه نتايج به
ي نتايح به دست آمده وجود ندارد در اين مقاله به ي همهبوده و در اين مقاله امكان ارائه

  .شود ميهاي مذكور به صورت كلي اكتفا ارائه نتايج كلي حاصل شده از بررسي دوره
اي از هاي آموزشي برگزار شده، نمونهقبل از ارائه نتايج سازماني حاصل از دوره

ي فردي و گروهي به شرح جدول ها در قالب تحليل محتواي مصاحبهراج شاخصاستخ
  :باشدمي) 1(
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هاي فردي و گروهيها در نتيجه تحليل مصاحبهاستخراج شاخص. 1جدول 
هاي ويژهشاخص مقوله اصلي  مضمون

عادات كاري  هاي نرمشاخص

انجام مأموريت و يا وظايف محولهپيگيري كاركنان نسبت به

حساسيت كاركنان نسبت به رعايت اصول ايمني و بهداشت در محيط كار

اي كاركنان در محيط كاراصول و اخلاق حرفه

هاي فردي و گروهي،ها علاوه بر مصاحبهلازم به ذكر است كه در استخراج شاخص
-خصها به ويژه در رابطه با شاها و اسناد مربوط به به دورهاسناد علمي، سيلابس دوره

علاوهبه. هاي سخت مربوط به خطاي انساني و حوادث نيز مورد بررسي قرار گرفت
ها از طريق اسنادصورتي تدوين گرديده است كه امكان بررسي آنهاي سخت بهشاخص
.پذير باشددست آمده امكانعنوان مكمل نتايج بهنيز به

قرار گرفته أييدتها به شرح جداول زير بررسي و مورد روايي و پايايي شاخص
:است

ها نرم و سختنتايج بررسي اعتبار شاخص. 2جدول 
Rho-A  تركيبي آلفاي كرونباخ AVE هاشاخص

825/0  864/0  793/0  619/0  نرم

962/0  951/0  944/0  641/0  سخت

ها ازي گويهها متناسب با هر دوره ممكن است تغير كند همهاز آن جايي كه گويه
ي اين مقالهها از حوصلهي آنسبي برخوردار بودند كه نمايش نتايج همهبار عاملي منا
ها با توجه به چهاردهد كه در نهايت شاخصنشان مي) 2(اما نتايج جدول . خارج است

.معيار ذكر شده از روايي و پايايي مناسبي برخوردار هستند
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نفعان دوره ات ذيهاي برگزار شده بر اساس انتظارنتايج سازماني حاصل از دوره
  :باشدبه شرح زير مي) مديران و سرپرستان(

  
حاصل از آموزش و بازگشت انتظارات ) نرم(درصد بهبود نتايج سازماني . 3جدول 

  هاي برگزار شدهاز دوره

  شاخص
 تأثيردرصد 

  آموزش
بهبود نهايي 

  حاصل از آموزش
 تأثيروضعيت بازگشت انتظارات از 
  آموزش بر نتايج سازماني

  در حد متوسط 43/0 62/0 ادات كاريع
  در حد متوسط 46/0 65/0 هانگرش/احساسات

  تر از حد انتظارپايين 39/0 56/0 جوكاري
  در حد متوسط 42/0 61/0 خلاقيت و نوآوري

  
حاصل از آموزش و بازگشت ) نرم(، درصد بهبود نتايج سازماني )3(نتايج جدول 
بهبود نهايي حاصل از آموزش مبني بر . دهدنشان مي هاي برگزار شده راانتظارات از دوره

 تأثيرها مورد بررسي براي هر دوره، درصد نفعان از وضعيت شاخصانتظارات ذي
دست آمده به) سرپرستان(دهندگانآموزش نسبت به ساير عوامل و ضريب اطمينان پاسخ

اند را داشتههايي كه وضعيت مطلوبي از آن جايي كه در اين مرحله فقط شاخص. است
لذا . ها محرز گرديده استي شاخصآموزش بر بهبود همه تأثيردر نظر گرفته شده است، 

اما . مثبت داشته است تأثير) 3(هاي بررسي شده در جدول ي شاخصآموزش بر همه
نفعان براي هر كدام از آموزش بر نتايج سازماني مبني بر انتظارات ذي تأثيربررسي 
آموزش بر نتايج  تأثيروضعيت بازگشت انتظارات از . وده استها متفاوت بشاخص

ها، و بهبود هاي بهبود عادات كاري، بهبود احساسات و نگرشسازماني براي شاخص
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تر از حدين

-ت از دوره

0.34

0.36

0.38

0.4

0.42

0.44

0.46

 كساني، دشتي، 

ص جوكاري پايي
.ت

گشت انتظارات

0.43

يراحمدي، عباسي

ما براي شاخص
است ن داده شده

آموزش و بازگ
ر شده

0.46

شمس موركاني،مي

ط بوده است ام
نيز نشان) 1(كل

حاصل از) نرم
هاي برگزار

0.39

ش. . . .      سازي

ي در حد متوسط
ين نتايج در شك

ن(يج سازماني

0.42

طراحي و پياده

قيت و نوآوري
اي. ار بوده است

بهبود نتا. 1كل 

خلا
انتظا

شك
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حاصل از آموزش و بازگشت) سخت(درصد بهبود نتايج سازماني . 4جدول 
هاي برگزار شدهانتظارات از دوره

شاخص
تأثيردرصد 

آموزش

بهبود نهايي
حاصل از
آموزش

گشتوضعيت باز
تأثيرانتظارات از 

آموزش بر نتايج
سازماني

ها وپذير تجهيزات و دستگاهتشخيص نقاط آسيب
ي گزارش به واحدهاي كاري مربوطهارائه

در حد متوسط 46/0 67/0

كاهش تصادفات و حوادث كاري به جهت آگاهي
- هاي حفاظتي، بهرهو به كارگيري دستورالعمل

برداري و ايمني
حد متوسط در 47/0 68/0

در حد متوسط 44/0 63/0 هاپيشگيري از كاهش عمر تجهيزات و دستگاه
در حد متوسط 47/0 68/0 كاهش خاموشي شبكه

تر از حد انتظارپايين 39/0 56/0 ها و تجهيزات كاريكاهش زمان بيكاري دستگاه
كاهش گزارشات مربوط به تأخير در انجام

كارهاي محوله
ر از حد انتظارتپايين 37/0 53/0

دهيبهبود مديريت زمان و افزايش سرعت پاسخ
كاركنان در بازديد و كنترل تجهيزات

در حد متوسط 46/0 66/0

در حد متوسط 47/0 68/0 كاهش نرخ خطاي كاركنان در انجام وظايف
تر از حد انتظارپايين 38/0 55/0 كاهش دوباره كاري در فرآيند انجام كار

حاصل از آموزش و بازگشت) سخت(، درصد بهبود نتايج سازماني )4(نتايج جدول 
بهبود نهايي حاصل از آموزش مبني بر. دهدهاي برگزار شده را نشان ميانتظارات از دوره

تأثيرها مورد بررسي براي هر دوره، درصد نفعان از وضعيت شاخصانتظارات ذي
دست آمدهبه) سرپرستان(دهندگانآموزش نسبت به ساير عوامل و ضريب اطمينان پاسخ

نفعان براي هر كدام ازآموزش بر نتايج سازماني مبني بر انتظارات ذي تأثيربررسي . است
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هاي نامبرده مثبت بودهي شاخصآموزش بر بهبود همه تأثيرطور كه ذكر شد همان
بندي تعريفساس درجهاما از آن جايي كه هدف بايستي هميشه بهبود باشد و بر ا. است
ي اجرايي ارزشيابي اثربخشي شركت برقنامهي وضعيت بازگشت انتظارات در شيوهشده

بررسي شده وهاي  در اين پروژه، از چهار طيف تعريف شده است، وضعيت شاخص
تر از آن بودهي آموزش در حد متوسط و يا پايينها در نتيجهبهبود نهايي حاصل از آن

هاي نامبرده برايمثبت آموزش بر بهبود وضعيت شاخص تأثيرتوجه به  لذا با. است
رسيدن به بازگشت انتظارات در حد انتظار و فراتر از حد انتظار بايستي بر بهبود و

صورتاي تهران از نيازسنجي تا پايش و بهي فرآيند آموزش در شركت برق منطقهتوسعه
.مستمر تمركز نمود

گيريبحث و نتيجه
تا زماني كه. دهد نمودن آموزش را شكل مي پايه و اساس اجرايي) سطح چهار(ايج نت

نفعان قرار نگرفته باشد،ذي تأييدوكار مربوط به آموزش مورد اثبات و  نتايج كسب 
توان به زبان ساده، مي. توان گفت كه آموزش به معناي واقعي صورت پذيرفته است نمي

هاي مهم و ط آموزش با عملكرد و نتايج حاصله در برنامهاين گونه استدلال كرد كه ارتبا
شناخت اين ارتباط به آگاهي از نتايج واقعي سطح. هدفمند اختياري و گزينشي نيست

هايبا توجه به اين كه مصاحبه. ]10[هاي كليدي و اصلي بستگي دارد  چهار و شاخص
اي تهرانت برق منطقههاي آموزشي شرككنندگان در دورهفردي و گروهي كه با شركت

هاي مورد بررسي در اثربخشي نتايجها به عمل آمد، شاخصو سرپرستان و مديران آن
اين همان اصل. نفعان دوره استخراج گرديدعنوان ذيها بهآموزش بر اساس انتظارات آن

ترينو لذا حداقلي. »، شاخص نهايي ارزش استROE«بنيادين پاتريك است كه؛ 
سازي بررسي نتايج و اثربخشي آموزش بر مبناي اين اصل وپژوهش پياده ي ايننتيجه
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شركت برق  شود ميپيشنهاد . هاي برگزار شده بوده استنفعان دورهمبني بر انتظارات ذي
-اي تهران چهارچوب به كار گرفته شده در اين پژوهش را براي بررسي نتايج دورهمنطقه

نامه اجرايي ارزيابي اثربخشي جه به تدوين شيوهبا تو. هاي آموزشي خود به كار گيرد
اي تهران در بخش ديگري از اين پژوهش، اين امر هاي آموزشي شركت برق منطقهدوره

  .ميسر گرديده است
 تأثيركنندگان در دوره نيز جهت درك ها نظر شركتجايي كه در فرآيند مصاحبهاز آن

مثبتي را  تأثيردر قالب نتايج سازماني رود هايي كه انتظار ميعملكرد آنان بر شاخص
طور نشان دهد، مورد كنكاش قرار گرفت، برخي از نقاط قابل بهبود فرآيند آموزش به

طور خاص نمايان شد و به شركت نامبرده ارائه شده هاي آموز بهكلي و ارزشيابي برنامه
      :شود ميدست آمده، برخي پيشنهادات زير ارائه با توجه به نتايج به. است
 نفعان مند با هدف شناسايي نيازها و انتظارات كليه ذياستقرار رويكردي نظام

 .حوزه آموزش و لحاظ كردن آن در برنامه استراتژيك اين حوزه

 هاي درگير نمودن سرپرستان و مديران در برآورد اثربخشي نتايج سازماني دوره
 .نفعانآموزشي و در نظر گرفتن انتظارات ذي

 ه هدف آموزش مبتني بر بهبود عملكرد كاركنان و نتايج سازماني، لازم با توجه ب
است ارزشيابي آموزش در راستاي بهبود ساير مراحل آموزش و بهبود عملكرد 

 .كاركنان و نتايج سازماني مورد استفاده قرار بگيرد

هاي نيز در بررسي نتايج برنامه ها سازمانگردد كه ساير   مي در نهايت پيشنهاد
هاي آموزشي خود نفعان و بررسي اثربخشي دورهوزشي خود بر بازگشت انتظارات ذيآم

هاي با اتكا بر اين رويكرد اقدام نمايند چرا كه علاوه بر تسهيل بررسي اثربخشي برنامه
- ي ارزشيابي نيز ميآموزشي، به جلب مشاركت فراگيران، سرپرستان و مديران در برنامه

  . انجامد
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