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 هچکید
ی فرایندهای آموزش نقش کلیدی دارند، اما با توجه به نقش های سازمانی، کلیهثربخش شدن آموزشبه منظور ا

بازطراحی ارزشیابی و  گیرد. پژوهش حاضر با هدفتری به خود میارزشیابی در ارائه بازخوردهای حیاتی، نقش پررنگ
ژوهش از حیث هدف، کاربردی و از حیث های خصوصی انجام پذیرفت. روش پاثربخشی در نظام آموزش و توسعه بانک

اکتشافی بود. در بخش کیفی از روش تحلیل محتوای استقرایی و در بخش کمی از طرح  ها آمیخته از نوعگردآوری داده
های پیمایشی استفاده شد. جامعه آماری در بخش کیفی شامل کلیه کارکنان و مدیران واحد آموزش و توسعه بانک

نفر انتخاب شدند، جامعه آماری بخش کمی را  15گیری غیرتصادفی از نوع هدفمند نمونه خصوصی بود که با روش
نفر انتخاب  68گیری تصادفی ساده دادند که با روش نمونهها تشکیل میمتخصصان آموزش و توسعه شاغل در دانشگاه

ر بخش کمی از پرسشنامه محقق ساخته ساختار یافته و دها در بخش کیفی از مصاحبه نیمهشدند. به منظور گردآوری داده
استفاده شد. به منظور بررسی روایی و پایایی بخش کیفی از رهنمودهای کرسول و پث استفاده شد و برای بررسی روایی و 

ها از روش تحلیل محتوای پایایی بخش کمی به ترتیب از روایی محتوایی و آلفای کرونباخ استفاده شد. به منظور تحلیل داده
ها نشان داد که نظام ارزشیابی و اثربخشی ای استفاده شد. یافتهتک نمونه Tبه روش گرانهیم و لاندمن و آزمون  کیفی

های خصوصی نیازمند بازطراحی می باشد، در همین راستا به منظور بازطراحی نظام ارزشیابی و اثربخشی موجود در بانک
ها طراحی گردید و در نهایت نتایج آفرینی، بسترسازها، نتایج و ارزشمولفه اصلی شامل نگاه فرایند 4آموزشی الگویی با 

 نشان داد که الگوی پیشنهادی از منظر متخصصان از اعتبار لازم برخوردار است.
 آموزش و توسعه، اثربخشی آموزش، ارزشیابی آموزشی، بازطراحی، بانک خصوصی.لیدی: ت ککلما
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 همقدم .1

 حال در بالایی سطح در و پویا تغییر، حال در به سرعت ،مدرن یتجار هایمحیط ،حاضر عصر در 

 انسانی منابع نیازمند اهدافشان به دستیابی برای هاهستند. سازمان های تجاریسازمان دیگر با رقابت

 ،انسانی منابع که است این بر فرض راستا هستند. در این بالا سطح و تخصص مهارت دارای و توانمند

 را انسانی منابع ،خدمت ضمن آموزش هایاست. دوره سازمان در توسعه حال و در یدارپا حیاتی، عنصر

 با تواندمی حتی و کندمی آماده کار محیط هایپویایی و تغییرات با هماهنگی پذیری وانعطاف برای

 (.1(کند ایجاد سازمان برای رقابتی مزیت سازمان، نیاز مورد دانش و آوردن تخصص فراهم

آموزش،  سازمانی به شمار آمده و یتوسعه عوامل از مهمترین انسانی توانمند و ماهر، منابع در واقع

توانایی و  به طور معمول، .(2) انسانی است منابع و نگرش ی دانش، مهارتتوسعه برای ابزار بهترین

ی بواسطهی که افرادهمین شود و حاصل می ،در آن گذاری، از طریق آموزش و سرمایهکارکنان مهارت

برای اجتماعی و اقتصادی، مختلف و توسعه را در جنبه های  موجبات پیشرفت ؛اندیافته توسعهآموزش 

اهداف یا ضرورت های متنوعی را  های سازمانی،می آورند. اگرچه می توان برای آموزش فراهمسازمان 

 ؛است عملکرد کارکنان درهای سازمانی، تغییر تردید، مهم ترین هدف آموزش در نظر گرفت ولی بدون

توان بنابراین می(. 3) کیفی و کمی محصول یا خدمات سازمان گردد به نحوی که موجب ارتقای سطح

توانند منابع انسانی ها از طریق آن میسازمان هایی است کهراهمهمترین از جمله  ،آموزشگفت که 

 سازی، آمادهآموزشیهدف هرگونه  در این راستا،(. 4)های انسانی تبدیل کنندسرمایه خود را به

وظایف و کنترل  یرا قادر به انجام بهینه تا آنها ؛کارکنان، بهبود نگرش، مهارت و دانش آنان است

خود را توجیه  بنابراین زمانی یک برنامه آموزشی می تواند ارزشمندی(. 5)شغلی نماید مشکلات و موانع

 د بهبود نگرش، ارتقای مهارت و افزایش دانش، عرضهمور کند که شواهد قابل اطمینان و معتبری در

  .(6)کند

ها ی آناز جمله ه؛ کدر سال های اخیر الگوهای متعددی برای ارزشیابی آموزشی ارائه شده است

(. با این حال، دغدغه اصلی 9، 8، 7اشاره کرد) 3و هالتون 2، فیلیپس1پاتریکتوان به الگوی کرکمی

تواند با توجه به شرایط همواره این بوده است که چه الگوهایی می ،نیهای سازمامسئولین آموزش

نهیزم طیشرا یسازمان( معتقد است که در هر 9از سوی دیگر هالتون) (.10سازمانی آنها مناسب باشد)

توجه به  این امر لزوم که ؛گذاردیم ریتأث یآموزش سازمان تیفیو ک ندیای وجود دارد که بر فراهژیای و

هر چند ( نیز معتقد است که 11طاهری ). دهدها را بیش از پیش نشان مییژگیو نیا قیدق ییشناسا

 تیفیمؤثر بر ک یو آموزش یطیبه عوامل فردی، محی آموزش سازمان یهای اثربخشاز مدل یدر برخ

                                           
1. Kirkpatrick 

2. Philips  

3. Holton 
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 های گوناگون متفاوت است.نادر سازم کیخاص هر  قیمصاد اشاره شده است، اما یآموزش سازمان

، اند(که الگویی برای سنجش اثربخشی سیستم آموزشی ارائه کرده12ین ابطحی و جعفری نیا)همچن

های مهمترین محدودیت مدل آنان، مساله قابلیت تعمیم، بررسی و لحاظ موانع و ویژگیمعتقدند، 

بنابراین با توجه به اذعان اکثر متخصصان و صاحبان  های مختلف است.ای سازمانساختاری و زمینه

الگوهای ارزشیابی، مهمترین چالش موجود در این عرصه تفاوت ساختار، جو سازمانی، فرهنگ سازمانی، 

های مختلف با که استفاده از الگوهای یکسان را برای سازمان ،باشدها و غیره میسازمان متفاوتِ اهدافِ

 مشکل اساسی مواجه کرده است. 

دهد که این فرایند ها نشان میرزشیابی آموزشی، بررسیعلاوه بر موارد فوق، با وجود اهمیت بالای ا

گیرد و با مسامحه با آن برخورد می شود. علت این ها به صورت مدوّن و منسجم صورت نمیدر سازمان

ها و یا امر نیز ممکن است تخصیص ندادن زمان و بودجه کافی، کمبود متخصصان آموزش در سازمان

نظر کیفیت و  از آموزشی هایبرنامه که تردیدی نیست (.13)انستپیچیدگی خود فرایند ارزشیابی د

ارزشیابی  ،ما کشورِ  اما مطالعات نشان می دهد در ،دارند هم با زیادی هایچگونگی برگزاری، تفاوت

( 7پاتریک) کرک مدلِ دومِ  سطح یا حداکثر اول در سطح و ساده صورت به اغلب ،آموزشی هایدوره

توان گفت که این (. در واقع می14آید)ها بعمل نمیبی جامعی از اثربخشی دورهشود و ارزشیامی انجام

برای مثال؛ هال و لی  های اروپایی نیز مطرح است.مشکل فقط در کشور ما مطرح نبوده و در سازمان

های کارگری در ارزشیابی از اثربخشی های مربوط به اتحادیهاند که شرکت( گزارش کرده15)1کاوالییر

اند و سطوح بالاتر را بسنده کرده ،کرک پاتریک )واکنش( الگویِ اولسطح  گیریِبه اندازه ها صرفاًرهدو

درصد از  33( گزارش کرده است که فقط 16)2(. همچنین دبرا و برگ16اند)مورد بررسی قرار نداده

د بررسی و سطح چهارم)نتایج سازمانی( را مور ،درصد از آنها 12سطح سوم)رفتار( و  ،هاشرکت

بسیاری که برای این الگو در ادبیات پژوهشی موجود هست، صرفاً  اند. با وجود مزایایِارزشیابی قرار داده

 های پولی و بانکی باشد. ها بویژه سازمانی نیازهای سازمانتواند پاسخگوی همهاز این الگو نمی استفاده

ت که تاکید این الگو بر خروجی فرایند آموزش از جمله ایراداتی که به این الگو وارد شده، این اس

بوده و از دیگر مراحل فرایند آموزش غافل مانده است، همچنین این الگو در مقایسه با الگوهای دیگر، 

-گیری از نتایج ارزشیابی را برای بهبود آموزش تعریف نمیهای ضروری تحقق مقاصد و شیوه بهره گام

ی بین سطوح چهارگانه ضعیف است و سلسله د است که رابطه علّ( معتق9هالتون)(. همچنین، 13کند)

به معنای  ، نسبت به آموزش، الزاماًیادگیرنده ( مثبت1ِمراتبی نیست؛ بدین معنی که واکنش)سطح

( در محل کار بعد از پایان 3آموزشی نیست، همچنین تغییر در رفتار)سطح  ( مطالب2ِیادگیری)سطح 

(. علاوه بر این، 17( حاصل از دوره داشته باشد)2وتی از یادگیری)سطح تواند نتایج متفاآموزش، می

                                           
1. Hall & LeCavalier 

2. Debra & Berge 
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های مدنظر برای که از مهمترین مقوله ،سرمایه تِی نرخ بازگشالگوی کرک پاتریک، امکان محاسبه

پاتریک وارد  کند. یکی دیگر از ایراداتی که به الگوی کرکهای پولی و بانکی است را فراهم نمیسازمان

 گذارند؛می تأثیر یادگیری بر که اصلی کننده مداخله متغیرهای این است که در این الگومی شود، 

 علاوه، به اند.نشده مشخص کار، محیط در آموزش تقویت و آموزش طرح انگیزه، کارآموز، آمادگیِ :مانند

 ها پرداختهتفاوت این به این الگو در که بگذارند تأثیر پیامدها بر نیز فردی های تفاوت ؛است ممکن

  .(6است) نشده

 یزمینه در خود کارکنان عملکرد بهبود منظور به را سنگینی مبالغ سالانه هااز سوی دیگر، سازمان

 آموزشی، هایبرنامه و آموزش به ،زیاد بسیار توجهِ  وجود کنند. بامی گذارییادگیری، سرمایه و آموزش

 انتقال حیث از را لازم اثربخشی ها،برنامه این از یبسیار که هستند آن از شده، حاکی انجام مطالعات

 هایشاخص مهمترین از یکی عنوان به کار، محیط به شده آموخته هایانتقال مهارت و ندارند یادگیری

 ،توان گفت کهبنابراین می (.6(است گرفته صورت اندکی بسیار میزان به آموزشی، هایبرنامه اثربخشی

انتقال یادگیری در ارزشیابی از   الگوهای آموزشی، عدم توجه به میزانِ یکی دیگر از مشکلات اکثر

در نهایت باید گفت که، اگر تمامی الگوهای مطرح در حوزه ارزشیابی آموزشی  های آموزشی است.دوره

قوت و ضعفی هستند، زیرا هریک  را مورد بررسی قرار دهیم، خواهیم دید که هر یک از آنها دارای نقاطِ

در  ،های خاصی تدوین شده اند، بنابراین اگر مسئولین آموزشوها براساس شرایط و موقعیتاز الگ

دارای کاربرد خواهد بود و در غیر اینصورت نقاط ضعف آن  ،شرایط و موقعیت مناسب آنرا بکار گیرند

نیز این آشکار شده و اطلاعات بدست آمده از آن غیرقابل استفاده و استناد خواهد بود، دلیل این امر 

 ،و نوع نگاهی که به مقوله ارزشیابی دارد و مهمتر اینکه نتایجهر الگویی با توجه به تعریف  است که

در همین  (.10طلبد)شود، شرایط و موقعیت خود را میبرای چه مقاصدی و چه گروهی دنبال می

موجود(  یو روش)الگوهانظام  کیاز  دیبا ای ،یآموزش یابارزشی مندنظام اجرایجهت ها سازمان ،راستا

 ؛ که معمولاًنندک نیو تدو هیسازمان ته و چشم اندازِ تیمتناسب با اهداف، مامور ییالگو ای کنند تیتبع

 گریبه سازمان د یازمانتر بوده و از س یخاص هر سازمان، منطق طِیبا توجه به شرا ،روش دوم انتخابِ

  (.13)باشدمیمتفاوت 

 سازمانی، انجام هایآموزش ضعف و قوت نقاط بررسی و شناسیآسیب راه که تنها از آنجایی

ها بدست آمده از ارزشیابی توان گفت که تنها در صورتی اطلاعاتِ(. می18(هاستدوره از این ارزشیابی

های ارائه شده قویت نقاط قوت منجر شود که ارزشیابی از آموزشتواند به رفع نقاط ضعف و تمی

گرفته باشد که متناسب با شرایط و مقتضیات سازمان باشد، چرا که ساختار،  ی الگویی انجامبوسیله

از سازمانی  ؛ای و غیرهاهداف، چشم انداز، نوع نگاه به آموزش، جوّ و فرهنگ سازمانی، ویژگی های زمینه

لاوه عهای ارائه شده تاثیر گذار است. دیگر متفاوت بوده و در اثربخش بودن یا نبودن آموزش به سازمانِ 

های سازمانی پیشنهاد های متنوعی را برای ارزشیابی آموزشها و شاخصلفهبر این الگوهای مختلف مؤ
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اند)متناسب با شرایط و مقتضیات ظهورشان(که هیچ یک از این الگوها به تنهایی پاسخگوی داده

ناچار به  ،ازهای خودها جهت برآوردن نینیازهای سازمان به طور تمام و کمال نیستند، بنابراین سازمان

که این کار نه تنها نیاز آنان را به صورت صددرصدی برآورده  ،ی همزمان از چندین الگو هستنداستفاده

ی در واقع ما در پژوهش حاضر بدنبال ارائهگیرد. سازد، بلکه هزینه و وقت زیادی را از سازمان مینمی

مین راستا هدف اصلی پژوهش عبارت است از : مدلی برای ارزشیابی چندوجهی از آموزش هستیم، در ه

 .های خصوصیبازطراحی ارزشیابی و اثربخشی در نظام آموزش و توسعه بانک

مورد  ،های زیر با هدف بررسی پیشینه پژوهشبه منظور دستیابی به اهداف پژوهش، پژوهش

 مطالعه و بررسی قرار گرفت:
 یافته ها هدف پژوهشگر و سال ردیف

1 
 (19قاسمی)

1398 

 دوره اثربخشی ارزشیابی

 و بازاریابی آموزشی های

 ،بانکی خدمات فروش

 رویکرد با انصار بانک

 سالهای طی محورشعبه

 اساس بر ، 98 الی 95

 سطح در توتادو مدل

 سازمانی

 در آموزشی هایدوره که است آن از حاکی پژوهش نتایج

 با فرآیند عدبُ و مشتریان رضایت شاخص با عد بازدهبُ

 در است. ولی داشته تاثیر کارکنان عملکرد ارزیابی خصشا

 با مالی عدبُ در جدید، مشتریان تعداد شاخص با ،بازده عدبُ

 تحقق شاخص با عد منابعبُ در و فروش افزایش شاخص

 .است نداشته چشمگیری تاثیر سازمان)بهره وری( اهداف

2 

 (20)شاطری و یوزباشی عزتی،

1396 

 

 یابی وضعیت موجودشرزا

های آموزشی و ارائه دوره

الگوی کیفی ارتقاء 

های اثربخشی دوره

آموزشی سازمان امور 

 کشورمالیاتی 

-بیانگر آن بود که وضعیت موجود نیازسنجی دوره هایافته

های آموزشی، محتوای دوره هایهای آموزشی، اهداف دوره

های های آموزشی، سازماندهی دورهآموزشی، مدرسان دوره

های آموزشی و انگیزش از دید زشیابیاری، شآموز

 .کارشناسان سازمان امور مالیاتی در حد متوسط بوده است

3 

 (21محسنی)

1395 

 

ارزشیابی اثربخشی دوره 

های آموزش ضمن 

خدمت کارکنان بانک 

 انصار بر اساس الگو سیپ

بانک  های آموزشِها بیانگر آن بود که اثربخشی دورهیافته

بطور کلی بالاتر از حد متوسط  ،سیپ انصار بر اساس الگوی

باشد و در میان ابعاد مختلف مدل پژوهش، عامل زمینه می

 ها داشته است.بیشترین تاثیر را بر اثربخشی دوره

4 
 (22مختاری)

1395 

-ارزشیابی اثربخشی دوره

های آموزش ضمن 

خدمت کارکنان بانک 

انصار بر اساس الگوی 

 انتقال آموزش هالتون

بیانگر آن بوده که میانگین اهمیت کلیه  ،شنتایج پژوه

عوامل فردی، آموزشی و سازمانی در انتقال اثربخش 

. همچنین، از بین هآموزش، بالاتر از میانگین نظری  بود

متعلق به  ،عوامل موثر بر انتقال آموزش، بالاترین میانگین

عامل فردی و پایین ترین میانگین متعلق به عامل سازمانی 

 می باشد.

5 
 (23رواسی)

1395 

-ارزشیابی اثربخشی دوره

های آموزش ضمن 

خدمت کارکنان بانک 

انصار در سطح نتایج 

افزایش  حاکی از آن می باشد که شاخصِ ،نتایج پژوهش

های آموزشی میزان سود سازمان پس از برگزاری دوره

سرمایه هایطرح مالی ارزیابی"و   "بانکداری شرکتی")

بیشتر از حد متوسط بهبود  ،("تسهیلات نمتقاضیا گذاری
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 ،درصد به طور مستقیم 50تا  25یافته  و این بهبود بین  سازمانی

ناشی از آموزش و اثرات آن در افزایش میزان سود سازمان 

فروش نیز  بوده است. همچنین در خصوص افزایش میزان

نتایج پژوهش نشان داد که این شاخص پس از اجرای دوره

مدیریت ارتباط با "و    "اری مدرنبانکد"های آموزشی )

( به طور متوسط بهبود یافته که این تغییر بین "مشتری

ناشی از اجرای آموزش ها و اثرات آن بوده  %75تا  50

 است.

6 

 (24و همکاران) 1پرز سالترو

2019 

 

 در دانش انتقال

 به: آموزش فرایندهای

 ارزشیابی مدل یک سمت

 یکپارچه

روش ارزشیابی آموزشی که در مدل و  35در این پژوهش 

ادبیات پژوهش یافت شد، مورد بررسی قرار گرفت. از انواع 

-ترین و شناخته شدههای ارزشیابی آموزشی، متداولروش

ها درصد از این مدل 60ها به شرح ذیل بودند، ترین مدل

درصد از آنها با ارزشیابی 43برای ارزشیابی پایانی، که 

درصد از انواع  29گرفتند، و می تاییدی مورد پیگیری قرار

درصد از  40ها نیز مربوط به ارزشیابی تکوینی بود. روش

ها ارزشیابی پایانی و تاییدی را با هم ترکیب این پژوهش

پایانی را -ها ارزشیابی تکوینیدرصد از آن 26کرده بودند و 

ترین ابزار برای انجام باهم ترکیب کرده بودند، متداول

درصد استفاده از  57شنامه بود که به میزان ارزشیابی پرس

ها با مصاحبه درصد از آن 31شد، و این ابزار استفاده می

گرفتند. علاوه بر این، نتایج پژوهش مورد پیگیری قرار می

های ارزشیابی در سطح خیلی نشان داد که یکپارچگی روش

 ،یافتهپایینی قرار دارد و این کار به شکل منسجم و سازمان

 شود.نجام نمیا

7 
 (25) 2لانگمن و توماس

2019 

بازاندیشی در ارزشیابی 

آموزشی: ارزشیابی 

چندوجهی، طیف مخاطب 

 و تغییر هدفمند

یک چارچوب ارزیابی چهار سطحی آنان در این پژوهش، 

مستقل  و که در دو محور اصلی اندکردهجدید را معرفی 

و  دفمندهتغییر رفته که این دو محور عبارتند از شکل گ

. این دو محور اصلی و مستقل از هم، مخاطبان طیف

مخاطبان را در  علاقه مورد انتظار و تغییرات سازمانیِ

در این  یابیشد. چهار سطح ارزنکنیابی مشخص میشارز

. آنان 6و تحقق 5کاربرد، 4مصرف، 3شناسایی مدل عبارتند از:

خطی و صعودی  لزوماً کنند که این چهار سطحاذعان می

ه توانند ببلکه ابزارهای مستقلی هستند که می ؛نیستند

                                           
1. Perez-Soltero 
2. Langmann & Thomas 
3. Identification 
4. Consumption 
5. Utilisation 
6. Realisation 
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صعودی، نزولی یا مستقل، متناسب با موقعیت، صورت 

خواست یا الزامات مورد یابی، زمینه سازمانی، شتمرکز ارز

ی یابی آموزشش. چارچوب ارزنیاز، با هم ترکیب شوند

 دهدمی را گسترش یابی آموزشیشارز یچندوجهی، نظریه

مبتنی عوامل بهتری از عوامل محیطی، سازمانی،  تا بر درک

از فعالیت  را فرآیند ارزیابی .تمرکز کندغیره  بر منابع یا

 سوق یکپارچهبه سمت یک سازمان ساده  منابع انسانی

 د.ده

8 
 (26محمد )

2016 

 ی آن دسته ازبررس

شیابی که ارز یهایژگیو

متخصصان یادگیری در 

 یکردرو یک طراحی

 یینتع یشیابی براارز

آموزش در  یاثربخش

، مد نظر قرار سطح رفتار

 دهندمی

به نظرات متخصصان یادگیری، نشان داد با توجه  یجنتا

 شیابیارز یدانش، برا مهارت، بر خلاف آموزشِ آموزشِ

همچنین نتایج نشان داد که باشد. یسطح رفتار مناسب م

 یرِرفتار، مشخص شده است که مد یریگاندازه یبرا

ها داده یآوردر جمع یدینقش کل تواندیم فرد، مستقیم

 حین کار یادگیرنده را رفتارداشته باشد، چرا که وی 

 یرفتار یهاشاخص به همین منظور،. می کند مشاهده

 یردتواند مورد استفاده قرار گیم یریگقابل اندازه

9 
 (27) 1مولدووانا

2016 

ارائه مدل بهینه شده و 

ی کرک بهبودیافته

 یکپاتر

ی انگیزش، دانش، عملکرد در مدل پیشنهادی، چهار مولفه

و چهار  اندبه عنوان اهداف در نظر گرفته شده ؛و پیامدها

به عنوان ارزشیابی  ،ی واکنش، یادگیری، رفتار و نتایجمولفه

مطرح شده اند. به عنوان مثال انگیزش به این سوال پاسخ 

و عمل، چه دهد که یادگیرندگان به منظور یادگیری می

چیزی را باید درک کنند؟ یا واکنش به این سوال پاسخ 

-دهد که آیا یادگیرندگان برای یادگیری برانگیخته شدهمی

 اند؟

10 
 (28) 2چوکوو

2015 

دستیابی به درک و فهمی 

عمیق از ارزشیابی 

مشارکتی از دیدگاه 

ذینفعان، ایجاد تغییر در 

سیستم ارزشیابی و تولید 

جوامع  دانش جدید برای

 پژوهشی

؛ لازم بوده کادرارفتار و در  ییرتغنتایج حاکی از آن بود که 

ی، ارائه و بهبود طراح یبرا یفیک یهاو استفاده از داده

همچنین آنان  باید اتفاق بیافتد. آموزش مشارکت در

کنندگان مشارکت ی،مشارکت یند ارزشیابیفرآدریافتند که 

 یاحث در مورد مشکلات از ب یبا آگاه سازد تایقادر م را

 یانسجام گروهو با در محل کار،  خودشانمسائل مربوط به 

 به صورت خودراهبر یاد بگیرند. یاجتماع یتو حما

11 
 (29) 3جین و جین

2015 

گیری اثربخشی اندازه

های آموزش در بانک

خصوصی، دولتی و 

 خارجی در هند

ب انتخا یدر بانک ها نشان داد کهحاضر مطالعه  یجنتا

در  ،آن یآموزش کارکنان و ابعاد فرد در حالت کلی ،شده

 اثربخشیدر  یو تفاوت معنادار قرار داردمتوسط  حسط

ی)عمومی، سه بخش بانک یاندر م کارکنانآموزش 

                                           
1. Moldovan 
2. Chukwu 
3. Jain , Jain 
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 یلو تحل یهتجزهمچنین  وجود ندارد. خصوصی و خارجی(

آموزش  گانهپنج تمامی ابعاد که  دادنشان  یهمبستگ

روابط مثبت و معناداری دارند. علاوه بر  ، با همدیگرکارکنان

این، اختلاف معناداری بین ادراک مدیران زن و مرد، و 

مدیران واحدهای مختلف در زمینه آموزش کارکنان وجود 

 ندارد.

12 
 (30) 1کارثیکیان، کارثی و گراف

2010 

 یاثربخش یلو تحل یهتجز

 یهاآموزش در بانک

منتخب در جنوب هند و 

ن ارتباط بررسی و یافت

و بین اثربخشی آموزش 

 هابانک یجهرشد و نت

نتایج نشان داد، پاسخ دهندگان تمامی متغیرها را در 

دانند. پژوهشگران نتیجه اثربخشی آموزش تاثیرگذار می

به  یابد،یم یشآموزش افزا یکه اثربخش یزمان گیرند،می

را به  هابانک ایجمثبت بر رشد و نت یرتاث یمطور مستق

 یی کههادر تمام بانک آموزش واقعاً یندارد. بنابرا همراه

 . بوده استاند، موثر گرفته قرار مطالعه مورد

 روش پژوهش .2

اکتشافی بود. به منظور فهم بهتر  ها آمیخته از نوعاز حیث هدف، کاربردی و از حیث گردآوری داده 

 شده کمی به طور مجزا تشریحشناسی، موارد مذکور در دو بخش کیفی و مطالب مربوط بخش روش

  .است

 بخش کیفی

جامعه آماری شامل  ،از روش تحلیل محتوای استقرایی استفاده شد. در این بخش ،در بخش کیفی

های خصوصی کشور بود که در این ی منابع انسانی شاغل در بانکآموزش و توسعه کلیه کارکنان اداراتِ

نفر  15ی، از نوع هدفمند انتخاب شدند که حجم نمونه مشارکت کنندگان با روش غیراحتمال ،مرحله

و  کرسولساختار یافته استفاده شد. نیمه یاز مصاحبه ،ها در این بخشبود. به منظور گردآوری داده

ه البته در انتها : ککندهشت راهبرد را پیشنهاد می کیفی پژوهشِ برای نیل به اعتبار یا روایی (31پث)

اعتباری قابل  ،تواند برای پژوهشدست کم دو راهبرد در هر پژوهش کیفی می دهد که رعایتتذکر می

 :هشت راهبرد عبارتند از قبول ایجاد کند.

از جمله  ،درگیری طولانی مدت پژوهشگر با فضای پژوهشی و مشاهدات مداوم او در محیط پژوهش

های ناشی از دفهمیموضوع پژوهش، یادگیری فرهنگ آن محیط و کنترل ب اعتمادسازی با افرادِ

 .های پژوهشگر یا مطلعانمداخله

های های گوناگون،آدمشامل تئوری ،از منابع مختلف از طریق گردآوری شواهد 2سازیمثلث

 .های گوناگونجورواجور، منابع اطلاعاتی متنوع و شیوه

                                           
1. Karthikeyan, Karthi , Graf 
2. Triangulation 
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ادق یعنی کسی که پژوهشگر را ص ؛از طریق داوری یا گزارش شخص ثالث ،کنترل بیرونی پژوهش

کند و صبورانه به سخنان ها، معانی و تفسیرها میی روشهای دشواری دربارهدارد؛ از او پرسشنگاه می

 .دهداو گوش می

وجو در پرتو شواهد ناقض ها را همزمان با پیشرفت پرسپژوهشگر فرضیه 1در تحلیل موردی منفی

 .کنداصلاح می

های احتمالی خود با ذکر تجربیات قبلی، یروشنگری پژوهشگر از همان ابتدا در مورد سوگیر

 اند؛ها و تمایلاتی که احتمالا تفسیرها و رویکردهای مطالعه را شکل دادهسوگیری

توان برای این کار می ؛ها و تفسیرهای اعتبار یافتهدرباره ،دریافت نظر شرکت کنندگان در پژوهش

متشکل از شرکت کنندگان در پژوهش مورد  ها، تفسیرها و نتایج پژوهش را در گروهی کانونییافته

 .قضاوت قرار داد

کند. ها کمک میخوانندگان را برای قضاوت در مورد قابل انتقال بودن یافته 2توضیح مفصل و غنی

های ارائه شده تواند داده ها، روشها یا یافتهتواند تصمیم بگیرد آیا میبا این توصیف دقیق، خواننده می

 .حیط دیگری به کار گیرد یا خیردر پژوهش را در م

ها، تفاسیر کند که آیا یافتهگیرد و مشخص میداوران بیرونی: از بیرون فضای پژوهش را زیر نظر می

 .شود یا خیرها پشتیبانی میو نتایج توسط داده

های گردآوری شده از طریق مصاحبه از راهبردهای به منظور تضمین اعتبار داده ،در پژوهش حاضر

 ، دوم، سوم و ششم ذکر شده در مطلب فوق استفاده گردید. اول

 که عبارتند از: کندراهبرد را پیشنهاد می هفت پایایی نیزبرای نیل به  (31همچنین کرسول و پث)

 برداری در حین مصاحبه یا مشاهده؛ یادداشت

 ها؛گفته دقیق ثبت برای ،کیفیت با صوتِ ضبط

 شده؛ ضبط هایگفته آوانگاری

 افتند؛می جا معمولاً که جزئیاتی و هامکث نکات، انگاریتن آو

 نیست؛ پژوهش تیم جزو که کدگذاری کمک به ناشناس کدگذاری

 در اثری پژوهش مجریان هایدیدگاه که طوری به ،رایانه و ناشناس افراد کمک به هاداده آنالیز

 باشد؛ نداشته داده تحلیل

 توافقی آنها بین است لازم ،دهند انجام را کدگذاری رکا کدگذار چند اگر کدگذاران: بین توافق

 .پذیرد صورت کار یشیوه درباره

                                           
1. Negative case analysis 
2. Thick description 
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های گردآوری شده، مطابق بندهای یک و دو عمل در پژوهش حاضر به منظور افزایش پایایی داده

های بدست آمده از مصاحبه روش تحلیل محتوای کیفی مطابق نظر شد. در نهایت جهت تحلیل داده

های کیفی برآمده از ( استفاده شد. ایشان برای تجزیه و تحلیل محتوای داده33)1و لاندمنگرانهیم 

 مصاحبه مراحل زیر را پیشنهاد می کنند:

 پیاده سازی کل مصاحبه بلافاصله بعد از انجام هر مصاحبه.

 مطالعه و خواندن کل متن برای درک کلی از محتوای آن.

 تعیین واحدهای معنا.

 اولیه از واحدهای معنا. استخراج کدهای

 ها یا طبقات اصلی.تعیین درون مایه

 بخش کمی

در بخش کمی از طرح پیمایشی استفاده شد. در این بخش جامعه آماری شامل متخصصان آموزش 

های کشور بود که در این مرحله مشارکت کنندگان با روش ی منابع انسانی شاغل در دانشگاهو توسعه

ها در این بخش از نفر بود. به منظور گردآوری داده 68حجم نمونه ، انتخاب شدندتصادفی، از نوع ساده 

پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. به منظور بررسی روایی پرسشنامه از روایی محتوایی و جهت 

بدست آمد. در نهایت  917/0بررسی پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مقدار 

 ای استفاده شد.تک نمونه Tهای بدست آمده از پرسشنامه از آزمون داده جهت تحلیل

 های پژوهشیافته .3

های مربوط های پژوهش، ابتدا سوالات پژوهش به تفکیک مطرح شده و یافتهبه منظور بررسی یافته

 شود.ها گزارش میبه آن

 کنند؟الگوهایی استفاده میهای خصوصی برای ارزشیابی اثربخشی آموزش از چه سوال اول: بانک
 های خصوصی برای ارزشیابی اثربخشی آموزش. الگوهای مورد استفاده در بانک1 جدول

 ردیف
 هابانک

 )به ترتیب حجم کارکنان(

 الگوی

 کرک پاتریک

 الگوی

 فیلیپس
 الگوی
CIPP 

 الگوی انتقالی

 هالتون

 الگوی

 توتادو

1 A * * * * * 

2 B *     

3 C *     

4 D *     

5 E *     

6 F * *    

7 G *     

                                           
1 Graneheim , Lundman 
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 ردیف
 هابانک

 )به ترتیب حجم کارکنان(

 الگوی

 کرک پاتریک

 الگوی

 فیلیپس
 الگوی
CIPP 

 الگوی انتقالی

 هالتون

 الگوی

 توتادو

8 H *     

9 I *     

10 J *     

11 K *     

12 L *     

13 M *   *  

14 N *     

15 P *     

 های پژوهشگر()منبع: یافته

های خصوصی از الگوی کرک پاتریک ی بانکدهد، همه( نشان می1های جدول)همانطور که داده

ها از الگوهای کنند، همچنین فقط سه مورد از بانکهای آموزشی خود استفاده میدورهبرای ارزشیابی 

 بانک 15اند، به عبارت دیگر از میان دیگر نیز جهت ارزشیابی دوره های آموزشی خود استفاده کرده

اند و دو بانک نیز استفاده کرده ROIطالعه، فقط دو بانک از الگوی فیلیپس برای محاسبه مورد م

ها از ی دیگر این است که فقط یکی از بانکاند. نکتهاستفاده از الگوی انتقالی هالتون را گزارش کرده

ی ارزشیابی استفاده نموده که در گزارش آنان نیز مشخص شد که به ی الگوهای مطرح در زمینههمه

 وی کرک پاتریک است.ها، همان الگصورت برون سپاری انجام پذیرفته و مدل رایج برای ارزشیابی دوره

 دهند؟هایی را مورد ارزشیابی قرار میهای خصوصی چه مولفهسوال دوم: بانک

های کشور از الگوهایی که در مبانی نظری های سوال اول، مشخص شد که بانکبا توجه به یافته

مینان از نمایند و به منظور اطلاع و اطارزشیابی آموزشی، پرکاربرد و پرتکرار هستند، استفاده می

هایی از الگوهایی که در سوال اول مشخص شد مورد سوال قرار چگونگی استفاده از این الگوها، مولفه

ها بدست آید، نتایج مربوط به گرفت تا بدین ترتیب جزئیات بیشتری از کم و کیف ارزشیابی در بانک

 .این سوال در جدول زیر مشخص شده است

 
 ی در بانک های خصوصی. مولفه های مورد ارزشیاب2 جدول

 ردیف
 بانک ها

ش )به ترتیب حجم کارکنان(
کن

وا
ی 

یر
دگ

یا
 

تار
رف

 

ی
مان

ساز
ج 

تای
ن

 

نتا
 یج

ی)
مال

R
O

I
ها (

ند
رای

ی ف
یاب

زش
ار

ی 
یر

دگ
 یا

ال
تق

ت ان
ری

دی
م

 

1 A * * * * * *  

2 B * * *     

3 C * * *     
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 ردیف
 بانک ها

ش )به ترتیب حجم کارکنان(
کن

وا
ی 

یر
دگ

یا
 

تار
رف

 

ی
مان

ساز
ج 

تای
ن

 

نتا
 یج

ی)
مال

R
O

I
ها (

ند
رای

ی ف
یاب

زش
ار

ی 
یر

دگ
 یا

ال
تق

ت ان
ری

دی
م

 

4 D * * *     

5 E * * *     

6 F * * * * * *  

7 G * * *     

8 H * * *     

9 I * * *   *  

10 J * *      

11 K * *      

12 L * *      

13 M * * *     

14 N * * *     

15 P * *      

 های پژوهشگر()منبع: یافته

دهد، سطح واکنش و یادگیری الگوی کرک پاتریک در ( نشان می2های جدول)همانطور که داده

های درصد از بانک 73شود، سطح رفتار در گیری و سنجش میعه، اندازههای مورد مطالی بانکهمه

بانک و به  2شود، همچنین سطح نتایج سازمانی و مالی نیز در گیری و سنجش میمورد مطالعه اندازه

شود. در نهایت سنجش و گیری و سنجش میهای مورد مطالعه، اندازهدرصد از بانک 13عبارت دیگر در 

درصد از  20گیرد که بانک مورد ارزشیابی و سنجش قرار می 3فرایندهای آموزش نیز در ارزشیابی از 

های مورد مطالعه، گیرد. این در حالی است که در هیچ یک از بانکهای مورد مطالعه را در بر میبانک

 افتد.مدیریت انتقال یادگیری اتفاق نمی

مورد نیاز ارزشیابی و اثربخشی آموزش از های های خصوصی برای گردآوری دادهسوال سوم: بانک

 کنند؟ها و ابزارهایی استفاده میچه شیوه
 . شیوه ها و ابزارهای گردآوری داده برای ارزشیابی آموزشی در بانک های خصوصی3 جدول

ف
دی

ر
 

 بانک ها

مه )به ترتیب حجم کارکنان(
شنا

رس
پ

ی 
تب

 ک
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زم
آ

ی 
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ض
 ح

به
اح

ص
م

 

ی
فن

 تل
به

اح
ص

م
 

ده
اه

مش
 

لک
عم

ن 
مو

آز
ی

رد
 

1 A *  *    

2 B *      
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ف
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ر
 

 بانک ها

مه )به ترتیب حجم کارکنان(
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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 * *  *   

 های پژوهشگر()منبع: یافته

های مورد مطالعه به منظور گردآوری ی بانکدهد، همه( نشان می3دول)های جهمانطور که داده

های آموزشی از ابزار کمی گردآوری داده، بویژه پرسشنامه بهره های مورد نیاز جهت ارزشیابی دورهداده

های کتبی استفاده کردهها برای سنجش یادگیری خود از آزموندرصد از بانک 60اند، همچنین گرفته

های به گردآوری دادهبانک،  5مطلب است که تنها  های جدول فوق بیانگر اینوه بر این دادهاند، علا

که شامل روشهای مصاحبه حضوری،  ؛اندهای آموزشی پرداختهدورهکیفی، جهت انجام ارزشیابی 

 . مصاحبه تلفنی و مشاهده بوده است

در بانک های خصوصی چه  یآموزش بخشیی و اثرابیارزشهای اصلی الگوی یکپارچه سوال چهارم: مولفه

 ؟باید باشد
 های الگوی یکپارچه ارزشیابی و اثربخشی آموزشیمولفه. 4جدول

 فراوانی برخی از مفاهیم اولیه ردیف
های مولفه

 اولیه

های مولفه

 اصلی

1 

 کار،بررسی و ارزیابی عوامل انتقال آموزش، محیط به مهارت انتقال میزان بررسی

خودکارآمدی فراگیران،  بررسینگرش فراگیران،  بررسی مخاطب،  ارزیابی انگیزش

های ویژگیبررسی  های فردی،بررسی ویژگیگر در آموزش، بررسی عوامل مداخله

بررسی شرایط انتقال یادگیری به محیط  های سازمانی،بررسی ویژگیآموزشی، 

 کار.

36 

مدیریت 

انتقال 

 یادگیری
نگاه 

 فرایندی

ایجاد  4م یکپارچگی لزوارزشیابی، یکپارچگی ارزشیابی و اثربخشی،  تداوم و استمرار 2
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 فراوانی برخی از مفاهیم اولیه ردیف
های مولفه

 اولیه

های مولفه

 اصلی

 یکپارچگی آموزشی. هایبرنامه مداوم بهبود برای لازم هایزمینه ایجادارزیابی و اثربخشی، 

3 

بررسی و بازبینی محتوای دوره، بررسی و  ارزیابی استاد،ارزیابی استاد و مدرس، 

ارزشیابی اصر سیستم آموزشی، ارزیابی محتوا، یابی کلیه عنارز ارزیابی محتوا، 

 مواد آموزشی.

6 
ارزیابی 

 عناصر

4 

بررسی و بازبینی بررسی مشکلات فرایند تدریس، ارزشیابی از فرایندهای آموزش، 

های تدریس، ارزیابی فرایند برنامه بررسی و بازبینی روشی،  فرایند نیازسنج

زشیابی از فرایند برنامه ریزی، ارزیابی ارریزی، ارزیابی فرایند اجرایی آموزش، 

 ها.برنامه اجرای ضعف و قوت نقاط تعیینروش تدریس، طراحی اصولی آموزش، 

12 
ارزیابی 

 فرایندها

5 

 مشارکت به گزارش ارائهنفعان، ارائه گزارش به ذیواهد معتبر، فراهم سازی ش

 ارزشیابی به نتایج ارائهارزشیابی، ارائه گزارش ارزشیابی،  فرایند در کنندگان

 نتایج خصوص در رسانی اطلاعع رسانی به کارکنان و مدیران، اطلاارشد،  مدیریت

راهم سازی گزارش برای مدیران، فه سازی مدیران، اطلاع رسانی و آگاارزشیابی، 

 ارزشیابی. گزارش انتشار و تهیه

16 
اطلاع رسانی 

 سازیو آگاه

 بسترسازها

 2 سازمانی،  بررسی فرهنگ 6
فرهنگ 

 سازمانی

7 

استقرار سیستم بازخورد،  ارائه بازخورد به یادگیرندگان،  ارائه بازخورد به استاد، 

بازخورد ارائه خورد ارزشیابی به برنامه ریزی، ارائه بازفراهم سازی بازخورد، 

ارائه بازخورد به ورد ارزشیابی به اجرای برنامه، ارائه بازخارزشیابی به نیازسنجی، 

 ها.فرایند

 بازخورد 9

8 

شد سازمان مشارکت مدیران ارارزشیابی،  مشارکت مدیران و سرپرستان در فرایند

مشارکت ذینده در اجرای فرایند ارزشیابی، مشارکت یادگیردر فرایند ارزشیابی، 

نفعان در فرایند ارزشیابی، حمایت کارکنان و مدیران ارشد، حمایت مدیران 

سرپرست،  مجوزآموزش، حمایت سرپرست،  به مدیران نگاه مناسبسازمان، 

 همکار. حمایت

11 
مشارکت و 

 حمایت

9 

رسی میزان تحقق اهداف سازمانی، سنجش برمحاسبه نرخ بازگشت سرمایه، 

نجش نتایج و بازده های سموفقیت کسب و کار، ارزشیابی از محصولات آموزش، 

سنجش ای سازمانی، مالی، سنجش فواید و مزای تأثیرات تعیین و بررسیآموزشی، 

 آموزشی. افزوده ارزش میزان تعیینها، ارزیابی نتایج بلند مدت، بازده مالی دوره

15 
نتایج بلند 

 مدت

 نتایج
10 

ارزشیابی از عملکرد فراگیران،  ارزیابی تغییر درهای آموخته شده، سنجش مهارت

ش سنجف شغلی، سنجش مهارت، بررسی بهبود نگرش، سنجش اهداها، فراورده

رسی تغییر رفتار در محیط برشغلی،  عملکرد در تغییر بررسی یادداری و یادآوری،

 تغییر در نگرش.کار، 

19 
نتایج میان 

 مدت

11 

بررسی میزان ایجاد یادگیری، سنجش میزان یادگیری، سنجش یادگیری، 

ی از میزان رضایت یادگیرندگان، ارزیابی نتایج ارزیابواکنش مخاطب، سنجش 

 شرکت کنندگان. یادگیری میزان ارزشیابی، کوتاه مدت

7 
نتایج کوتاه 

 مدت

12 
زش با ارزیابی عملکرد کارکنان، استفاده از نتایج ارزشیابی، ارتباط فرایند آمو

 ارتباط نتایج ارزشیابی با منابع انسانی.
3 

ارتباط 

 فرایندی

ارزش 

 آفرین

 های پژوهشگر()منبع: یافته
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 از مطلوب ارزشیابی الگوی یک فرعی هایمولفه هددمی نشان( 4)جدول های داده که همانطور

 یادگیری، انتقال مدیریت: از عبارتند که کرد بندیطبقه مولفه 12 در توانمی را تئوریک و نظری حیث

 بازخورد، فرایندها، مدت، کوتاه نتایج مدت، میان نتایج مدت، بلند نتایج سازی،آگاه و رسانی اطلاع

 12و در نهایت این  .سازمانی فرهنگ فرایندی، ارتباط یکپارچگی، عناصر، ارزیابی یت،حما و مشارکت

بندی طبقه "هانگاه فرایندی، بسترسازها، نتایج و ارزش آفرین"ی اصلی مولفه 4توان در مولفه را می

 کرد.

مطالعه  ی تجربه زیسته پژوهشگر در طول پژوهش وهای فرعی و اصلی که بواسطهارتباط بین مولفه

( ترسیم 1توان به صورت الگوی زیر)شکل مبانی نظری و نتایج پژوهش حاضر بدست آمده است، را می

 نمود.

 های پژوهشگر(: الگوی یکپارچه ارزشیابی و اثربخشی آموزش)یافته1شکل 

زش و توسعه، از اعتبار لازم سوال پنجم: تا چه اندازه الگوی تدوین شده از نظر متخصصان حوزه آمو

 برخوردار است؟

به منظور اعتباریابی الگوی تدوین شده توسط متخصصان، الگو و توضیحات آن در اختیار 

متخصصان قرار گرفت و با نظر اساتید راهنما و مشاور، متغیرهای شش گانه به عنوان ابعاد اعتبار الگو، 

یی در اختیار متخصصان قرار گرفت که نتایج به صورت یک پرسشنامه تدوین شده و جهت پاسخگو

 .قابل مشاهده است 5آن در جدول  به مربوط
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 یشنهادیپ یالگو درونی اعتبار به مربوط اینمونه تک یت لیتحل جینتا. 5جدول

 test میانگین فراوانی متغیر

value 

انحراف 

 استاندارد

 مقدار

T 

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

اختلاف 

 میانگین

 68/2 000/0 67 09/22 99/0 6 68/8 68 اعتبار

 56/1 000/0 67 05/8 61/1 6 56/7 68 کاربردپذیری

 21/2 000/0 67 88/13 31/1 6 21/8 68 جامعیت

 23/2 000/0 67 50/11 60/1 6 23/8 68 مقبولیت

 38/1 000/0 67 15/5 21/2 6 38/7 68 نوآوری

 03/1 000/0 67 83/8 96/0 3 03/4 68 پذیریادراک

 09/11 000/0 67 03/13 02/7 33 09/44 68 اعتبار کلی

 های پژوهشگر()منبع: یافته

tدهد، مقدار بدست آمده برای ( نشان می5های جدول)همانطور که داده est  val ue و میانگین، 

و  6؛ برای مولفه جامعیت  56/7و  6؛ برای مولفه کاربردپذیری  68/8و  6به ترتیب برای مولفه اعتبار 

، و در نهایت برای مولفه ادراک 38/7و  6؛ برای مولفه نوآوری  23/8و  6؛ برای مولفه مقبولیت  21/8

( شده است که این مقادیر، Tها منجر به مقدار متفاوتی از تی)می باشد. این میانگین 03/4و  3پذیری 

ه در سطح یک درصد مشاهده شد Tباشد. با توجه به اینکه مقادیر معنادار می 01/0همگی در سطح 

ها، چینش و توان نتیجه گرفت که مولفهباشد، میمعنادار بوده و اختلاف میانگین آنها نیز مثبت می

 باشد. از  اعتبار لازم برخوردار می ،ها از نظر متخصصانروابط بین مولفه

 گیریبحث و نتیجه. 4

 کنند؟ه الگوهایی استفاده میهای خصوصی برای ارزشیابی اثربخشی آموزش از چسوال اول: بانک

های خصوصی به منظور انجام ارزشیابی آموزشی از الگوی کرک ها نشان داد، بانکهمانطور که یافته

ها از الگوهای دیگر از جمله فیلیپس و هالتون کنند، همچنین فقط سه مورد از بانکپاتریک استفاده می

هایی مواجه هست که صرفِ رک پاتریک با محدودیتاند. این در حالی است که الگوی کاستفاده کرده

تواند به انجام یک ارزشیابی نظامند و یکپارچه که اثربخشی آموزش را نیز ارتقا دهد، استفاده از آن نمی

ترین دلایل مورد اقبال های مربوط به سوال حاضر باید گفت که یکی از اصلیبیانجامد. در تبیین یافته

های خصوصی کشور، سادگی و های ایرانی و به تبع آن بانکتریک در بانکواقع شدن الگوی کرک پا

ترین سازی دو سطح اول این الگو به راحتسهولت استفاده از الگوی کرک پاتریک است، بویژه پیاده

توان این دو سازی در بانک را داراست و با طراحی یک فرم و پرسشنامه میامکان پیاده ،شکل ممکن

ررسی قرار داد. یکی دیگر از دلایل عدم توجه به سایر الگوهای ارزشیابی آموزشی را میسطح را مورد ب

ها دانست، چرا که استفاده از آموزشی بانک های متخصص در واحد ارزشیابیِتوان کمبود حضور نیرو

در الگوهای مختلف ارزشیابی آموزشی، نیازمند این است که کارکنان از دانش، مهارت و تخصص بالایی 
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حوزه آموزش و ارزشیابی آموزشی برخوردار باشند، در واقع اگر نیروی انسانی متخصص باشد، کارها با 

های صرف کمترین زمان و هزینه و با بیشترین کارآیی انجام خواهد شد، این در حالی است که یافته

د مطالعه های موردرصد از کارکنان واحد آموزش و توسعه در بانک 78پژوهش حاضر نشان داد 

متخصص حوزه آموزش و توسعه هستند،  ،درصد از کارکنان 22تخصصی غیر از آموزش دارند، و تنها 

در  های مدیریتی حضور نداشته و صرفاًاین در حالی است که از این میزان نیز، هیچ یک در پست

ترین از اصلی یکی؛ که شاید بتوان گفت، اندگیر به کار گرفته شدههای غیرتصمیممناصب و جایگاه

های مورد دلایل عدم استفاده از الگوهای دیگر و استقرار یک نظام جامع ارزشیابی آموزشی در بانک

باشد. یکی دیگر از دلایل میگیر عدم حضور متخصصان آموزش و توسعه در مناصب تصمیممطالعه، 

ر در موضوع آموزش سازمانی توان در محافل علمی برگزار شده در کشوها به این الگو را میتوجه بانک

ها و کنفرانس که مخاطب اصلی آن، کارشناسان و مدیران آموزش سازمانی دانست، چرا که این همایش

به بررسی و تاکید به الگوی کرک پاتریک گذشته و در معرفی قابلیت است، در چند سال گذشته صرفاً

ها به خوبی برای مدیران های آنتانسیلهای سایر الگوهای ارزشیابی آموزشی به نوعی اجحاف شده و پ

و کارشناسان آموزش تشریح نشده است، لذا عدم کسب شناخت نسبت به این الگوها، باعث این شده 

اند. ها الگوهای دیگر را نادیده گرفته و به استفاده صرف از الگوی کرک پاتریک بسنده کردهکه بانک

های تواند جوابگوی سازمانده از الگوی کرک پاتریک نمیاستفا توان نتیجه گرفت که صرفِبنابراین می

بایست تمامی عناصر، فرایندها و نتایج پیشرو باشد و به منظور انجام یک ارزشیابی مطلوب و جامع، می

آموزش مورد ارزشیابی قرار گیرد تا بدین ترتیب نقش ارزشیابی در آموزش و اثربخش کردن آن 

 مشخص گردد.

 دهند؟هایی را مورد ارزشیابی قرار میی خصوصی چه مولفههاسوال دوم: بانک

دو سطح اول الگوی کرک پاتریک شامل واکنش و  ،های بانکهای پژوهش نشان داد که همهیافته

دهند، که سطح واکنش در سه بعد محتوا، مدرس و سازماندهی مورد یادگیری را مورد ارزشیابی قرار می

های یادگیرندگان از مطالب مطرح شده در دورهری نیز میزان آموختهبررسی قرار گرفته و سطح یادگی

ها در خصوص سنجش سطح رفتار نیز، نشان داد که دهد. یافتههای آموزشی را مورد ارزشیابی قرار می

شود، در خصوص ارزشیابی سطح گیری و سنجش میاندازه ،های مورد مطالعهدرصد از بانک 73در 

درصد از  13بانک و به عبارت دیگر در  2ها نشان داد که  تنها در نیز، یافته نتایج سازمانی و مالی

های مربوط به سوال حاضر چند دلیل را میهای مورد مطالعه، اتفاق افتاده است. در تبیین یافتهبانک

-های مورد مطالعه دانست. یکی از مهمترین دلایل را میتوان عامل بوجود آمدن این شرایط در بانک

ها دانست، بدین معنی که آموزش از منظر مدیران و وان جایگاه پایین واحد آموزش و توسعه در بانکت

آید، و همین موضوع باعث های مورد مطالعه جز مسائل مهم و راهبردی به حساب نمیکارکنان بانک

گر از دلایل شود تا اقدامات علمی و بنیادین در واحد آموزش و توسعه نادیده گرفته شود. یکی دیمی
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ی آموزش و های مهم در ارزشیابی آموزشی، کمبود تخصص و دانش کافی در زمینهعدم توجه به مولفه

های مورد مطالعه است، با توجه به اینکه غالب نیروی انسانی شاغل در واحد ارزشیابی آموزشی در بانک

توسعه منابع انسانی را ها، تخصص و تحصیلات آکادمیک مربوط به آموزش و آموزش و توسعه بانک

کنند و از طرفی دیگر دانش کافی جهت استقرار ندارند، لذا به صورت علمی به فرایند آموزش نگاه نمی

کنند های مهمی که الگوهای مختلف مطرح مییک فرایند مطلوب را ندارند، چرا که ارزشیابی از مولفه

ها غالباً از این قابلیت که بانک ،است ی ارزشیابی آموزشینیازمند تخصص و دانش کافی در زمینه

توان انتظار استقرار یک سیستم جامع ارزشیابی و اثربخشی آموزش را برخوردار نیستند. بنابراین نمی

داشت. گذشته از این، در راستای یکپارچه سازی ارزشیابی و اثربخشی آموزش، ارائه بازخورد نقش بی 

ی مورد مطالعه مورد غفلت قرار گرفته است. شاید بتوان نتیجه هانماید که در بانکبدیلی را ایفا می

ها گردآوری هایی در مورد آن مولفهگیرد و دادهها انجام میگیری در خصوص مولفهگرفت که اندازه

افتد و گیرد، چرا که نه قضاوتی اتفاق میشود اما ارزشیابی به معنای علمی آن خیلی کم صورت میمی

 شود. تا موجبات اثربخشی آموزش را فراهم نماید.های مختلف آموزش ارائه میخشنه بازخوردی به ب

های مورد نیاز ارزشیابی و اثربخشی آموزش از های خصوصی برای گردآوری دادهسوال سوم: بانک

 کنند؟ها و ابزارهایی استفاده میچه شیوه

های مربوط به سطح واکنش، ادههای مربوط به این سوال نشان داد که به منظور گردآوری دیافته

های کنند، همچنین به منظور گردآوری دادههای مورد مطالعه از پرسشنامه استفاده میی بانکهمه

ها حاکی از این بود که یادگیری کنند، یافتهمربوط به سطح یادگیری غالباً از آزمون کتبی استفاده می

اند که از ها گزارش کردهجز در برخی موارد که بانک گیرد، بهصرفاً با پس آزمون مورد سنجش قرار می

کنند، با توجه به اهمیت پیش آزمون در تعیین میزان یادگیری و نرخ پیش آزمون نیز استفاده می

عدم استفاده از پیش آزمون باشد، البته  ،هاموجود در بانک رسد یکی از نقاط ضعفِیادگیری، به نظر می

شود که این استدلال هم با دند که به صورت شفاهی پیش آزمون اجرا میها اعلام کربرخی از بانک

-توان از تحلیل انجام شده کرد، مردود به نظر میای که میها و استفادهتوجه به اهمیت تحلیل داده

گردد، بلکه پس آزمونی هم از رسد، البته در برخی موارد مشاهده شد که نه تنها پیش آزمونی اخذ نمی

ای از سوی مدرس و استاد دوره، نرخ یادگیری برای با اعلام نمره آید و صرفاً گان بعمل نمییادگیرند

های شود، این موضوع نیز یکی از نقاط ضعف بانکیادگیرندگان محاسبه شده و به این امر بسنده می

مناصب گردد و شاید بتوان گفت که دلیل این امر حضور افراد غیر متخصص در مورد مطالعه تلقی می

ها نشان داد که واحد آموزش و توسعه و عدم درک از فرایند و اهداف ارزشیابی دانست. همچنین یافته

کنند های کمی و پرسشنامه استفاده میصرفاً از روش ،ها برای سنجش سطح رفتارقریب به اتفاق بانک

های رفتاری شاخص شود، و همچنینهای کرک پاتریک برای سنجش این سطح نیز رعایت نمیو توصیه

-های عمومی مورد سنجش قرار میاختصاصی برای موضوعات و مشاغل مختلف تهیه نشده و با شاخص
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های مورد مطالعه برای سنجش سطح رفتار مورد استفاده و ابزاری که بانک رسد شیوهگیرد، به نظر می

ن به محل کارشان مکفی باشد. در های کارکناتواند در تحلیل صحیح رفتار و آموختهاند، نمیقرار داده

و به عبارت دیگر  بانک 2ها نشان داد که  تنها در ، یافتهخصوص سنجش سطح نتایج سازمانی و مالی

 های کمیهای مورد مطالعه، اتفاق افتاده است که در این سطوح هم غالباً از روشدرصد از بانک 13در 

های مربوط به سطوح پایین در ررسی این سطوح، دادهاز قبیل پرسشنامه استفاده شده، و همچنین در ب

که از نظر کرک پاتریک  ،اندنظر گرفته نشده و این سطوح به صورت مستقل از هم در نظر گرفته شده

اندرکاران واحد آموزش و توسعه به دلیل نقص در فهم الگو این اتفاق یکی از خطاهایی است که دست

بایست از اهیت سطوح نتایج سازمانی و مالی طوری است که میم ،شوند، از طرف دیگردچار آن می

این امر نیز به صورت کامل ها نشان داد، که بررسی ؛نیز استفاده کردای کیفی و اسناد سازمانی هروش

توان گفت که استفاده از ابزارها و های مربوط به سوال حاضر میاتفاق نیفتاده است. در تبیین یافته

های مورد ارزشیابی نیازمند این است که ها متناسب با هر یک از مولفهگردآوری دادههای مختلف شیوه

های تحقیق در آموزش، سنجش و کارکنان واحد آموزش و توسعه به صورت تخصصی مسلط به روش

گیری در این ترین حالت این است که از متخصصان سنجش و اندازهآلایدهگیری آموزشی باشند و اندازه

بایست یا از ابزارهای ها و ابزارهای مختلف می، چرا که به منظور استفاده از شیوهد استفاده شودفراین

آماده استفاده کرد و یا اینکه ابزارهای مناسب و جدید را ایجاد کرد، این در حالی است که استفاده از 

زشیابی است، چرا که هر شناسی تحقیق و ارمغایر با اصول روش ،های مختلفابزارهای موجود برای دوره

بایست متناسب با آن تدوین شوند، بنابراین استفاده از های خاص خود را دارد که میای شاخصدوره

بایست به دهد، لذا میهای معتبری را بدست نمیهای یکسان کار درستی نبوده و دادهابزارها و شیوه

حضور متخصصان سنجش و  ،ی این کارسمت تهیه و تدوین ابزارهای معتبر حرکت کرد که لازمه

هیچ کدام از  ،ها نشان دادکه یافته ،هاستگیری در واحد آموزش و توسعه منابع انسانی بانکاندازه

های مورد مطالعه از چنین تخصصی برخوردار نبودند. یکی دیگر از دلایل وجود مشکل این بخش بانک

طالعه این است که بین واحد آموزش و توسعه و سایر های مورد ماز فرایند ارزشیابی آموزشی در بانک

ارتباط سیستماتیک وجود ندارد، این در حالی است  ،فرایندهای منابع انسانی و نیز واحدهای تخصصی

های معتبر برای سنجش اثربخشی آموزش بویژه در سطوح بالای کرک که به منظور گردآوری داده

واحدهای مختلف استفاده کرد، فرایندهایی از قبیل ارزیابی های موجود در بایست از دادهپاتریک می

باشد، عملکرد کارکنان، فرایند پاداش و جبران خدمات، و واحدهای تخصصی که دوره مربوط به آنها می

ها برقرار باشد. این در حالی است که در بایست با آنهایی هستند که این ارتباط میاز جمله بخش

این ارتباطات به صورت سازمان یافته وجود نداشت. شاید بتوان گفت که یکی های مورد مطالعه بانک

ها برای انجام ارزشیابی آموزشی های مختلف گردآوری دادهدیگر از دلایل عدم استفاده از ابزارها و شیوه

ده های کمی و ابزار پرسشنامه این باشد که گردآوری دابسنده کردن به شیوه های مورد مطالعه،در بانک
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هاست، و بدون برای سطوح بالا نیازمند همکاری و مشارکت جدی مدیران، سرپرستان و کارکنان بانک

های متنوع و معتبر را داشت. در واقع انجام توان انتظار بدست آوردن دادهمشارکت و همکاری آنان نمی

مشارکت و همکاری ها ترین آنی مهمارزشیابی آموزشی نیازمند بسترهای لازم هستند که از جمله

 مدیران و کارکنان با واحد آموزش و توسعه است.

در بانک های خصوصی  یآموزش ی و اثربخشیابیارزشهای اصلی الگوی یکپارچه سوال چهارم: مولفه

 ؟چه باید باشد

های در بانک یآموزش ی و اثربخشیابیارزشهای اصلی الگوی یکپارچه ها نشان داد که مولفهیافته

طبقه اصلی طبقه بندی کرد که عبارتند از: نگاه فرایندی، بسترسازها، نتایج و  4توان در میخصوصی را 

 ها. آفرینارزش

سوال حاضر به منظور طراحی الگوی یکپارچه و در راستای هدف اصلی پژوهش مطرح شده تا پس 

ستفاده از مطالعه منابع ها با اهای فرعی و اصلی، و شناخت چگونگی ارتباط بین مولفهاز شناسایی مولفه

های مربوط به سوالات قبلی پژوهش، نگاره مربوط به الگوی پیشنهادی ترسیم گردد. در تبیین و یافته

که تمامی  ،زمانی محقق خواهد شد ،توان گفت که اثربخشی آموزشهای مربوط به این سوال مییافته

ها به صورتِ بخشی از به واحد آموزش بانکفرایندها، عناصر، نتایج آموزش مورد ارزیابی قرار گیرد و 

منابع انسانی نگریسته شود تا بدین ترتیب مقدمات ایجاد یک فرایند نظامند و کلان فرایند 

های ی ارکان و ردهسیستماتیک را فراهم کرد، در واقع اثربخشی زمانی ظهور و بروز خواهد کرد که همه

نار این امر، ارزشیابی آموزشی که نقشی پیشگیرانه و ها در فرایند آموزش دخیل باشند و در کبانک

ای مطلوب و نظامند انجام شده و دارای نظام مشخصی باشد و به هگرایانه بر عهده دارد، به شیواصلاح

صورت مستمر عمل نماید. در همین راستا، پژوهش حاضر با در نظر گرفتن نقاط ضعف، قابل بهبود و 

وتوسعه منابع انسانی، تلاش نموده است تا الگویی را پیشنهاد نمایند که ها در عرصه آموزش قوت بانک

سازی ارزشیابی و اثربخشی آموزش منجر شود، همانگونه که اشاره شد، الگوی پیشنهادی به یکپارچه

ها می باشد که در ادامه هر آفرینی اصلی نگاه فرایندی، بسترسازها، نتایج و ارزشدارای چهار مولفه

 گیرد.گیری قرار میها مورد بحث و نتیجهاین مولفه کدام از

های ارزیابی فرایندها، ارزیابی عناصر، مدیریت انتقال مولفه ها نشان داد کهیافتهنگاه فرایندی: 

توان زیرمجموعه این مولفه در نظر گرفت. منظور از نگاه فرایندی این ی را میکپارچگی جادیایادگیری، 

ی فرایندها، و عناصر آموزش مورد بایست  کلیهظام ارزشیابی و اثربخشی، میاست که در بازطراحی ن

ارزیابی قرار گرفته و در راستای دستیابی به اهداف کلان سازمانی، مدیریت انتقال یادگیری در دستور 

افتهکار قرار گرفته و در انجام این امر یکپارچگی بین ارزیابی و اثربخشی مد نظر قرار گیرد. در تبیین ی

ها و توان گفت، تا زمانی که به آموزش با نگاهی فرایندمحور نگریسته نشود، فعالیتهای فوق می
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پایین خواهد  ای انجام شده و موجبات عدم اثربخشی یا اثربخشیاقدامات انجام شده به صورت جزیره

 نیازمند نگاه سیستمیک و فرایندی است.  ،ربخششد. چرا که آموزش اث

سازی، بازخورد،  رسانی، فرهنگ اطلاع و سازی های آگاهشامل زیرمولفه ین مولفها :بسترسازها

ی فرایند ارزشیابی را فراهم ی لازم برای اجرای بهینهتوانند زمینهشود که میحمایت می و مشارکت

ها، ارزشیابی به صورت کامل اتفاق نخواهد سازند و در صورت وجود مشکل در هر یک از این زیرمولفه

توان گفت نقش بسترسازها در چگونگی اجرایی شدن کل فرایند فتاد.  در تبیین یافته های فوق میا

رسانی باشد. اطلاعکند که فرایند ارزشیابی آموزشی نیز جزئی از فرایند آموزش میآموزش نمود پیدا می

شود تا های دوره، مدت دوره، مکان برگزاری و ... موجب میدر خصوص اهداف آموزشی، سرفصل

یادگیرندکان با آمادگی ذهنی در دوره شرکت کرده و نهایت استفاده را از مطالب ارائه شده در دوره 

شود، مدیران و سرپرستانی که کارکنان تحت مدیریت آنان در دوره بکنند، همچنین این کار باعث می

آنان به محل کار از  رجوع از ی برگزار شده اطلاع یافته و و پسکنند، از مشخصات دورهشرکت می

رسانی زمینهدر واقع این اطلاع در جهت بهبود کار استفاده نمایند؛ ،انددانشی که به تازگی کسب کرده

ها آگاه آورد تا بدین ترتیب به نقش آموزش در بانکای را برای آگاه سازی کارکنان و مدیران فراهم می

ات همراهی آنان را نیز فراهم آورد. از سوی دیگر این شده و نه تنها مانع این فرایند نباشند بلکه موجب

سازی استفاده از ارزشیابی آموزشی را فراهم آورد تا کارکنان و مدیران در ارزشیابی فرهنگتواند امر می

ها را گزارش نمایند، در کاری، رفتار توام با مسامحه اجتناب کرده و واقعیتهمکاران خود از محافظه

سازی رسانی و آگاهنیازمند اطلاع ،ده از ابزارهای ارزشیابی و نیز نتایج حاصل از آنواقع فرهنگ استفا

-ترین عناصر هر ارزیابی، ارائه بازخورد به ارزیابیباشد. یکی از حیاتیها میکارکنان و مدیران بانک

ت، در واقع توان انتظار تغییر و بهبود شرایط را داششوندگان است، چرا که بدون ارائه بازخورد نمی

توان رفع نمود های شناسایی شده از طریق ارزشیابی را میها و کاستیی بازخورد است که نقصبواسطه

تواند به صورت فردی و گروهی ارائه شود، همچنین و حمایت افراد مختلف را جلب نمود. بازخورد می

های مختلف مخاطبان برنامهتواند به صورت رسمی و سازمانی و یا غیررسمی و دوستانه به اطلاع می

تواند مخاطبان مختلفی داشته باشد از جمله یادگیرندگان، مدیران، برسد. همچنین بازخورد می

های بازخورد به فراخور مخاطبان آن سرپرستان، مدرسان که اطلاعات ارائه شده در هر یک از گزارش

های انجام ارزشیابی هم کردن زمینهبایست متفاوت باشد. یکی دیگر از عناصر مهم در راستای فرامی

باشد. چرا که بدون ها از فرایند آموزش میآموزشی به صورت مطلوب، مشارکت و حمایت مدیران بانک

های آموزشی محکوم به شکست خواهد بود، در واقع اگر حمایت و حمایت و مشارکت مدیران، برنامه

مکاران نیز مباحث مربوط به ارزشیابی را جدی مشارکت مدیران در فرایند ارزشیابی جلب شود، سایر ه

 .های آموزشی، سهل انگاری نخواهند کردگرفته و در به سرانجام رساندن مطالب آموخته شده از دوره

های آموزشی و اثربخش شدن همچنین در اینصورت مدیران و سرپرستان خود را شریک در برنامه
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سازی، و ایجاد روحیه همدلی جهت پیشبرد اهداف گها خواهند دید و همین موضوع باعث فرهنآموزش

ها خواهد شد. در نهایت باید گفت که هر یک از این عناصر به نوعی به هم مرتبط و درهم تنیده بانک

هستند که با وجود مشکل در یکی از این عناصر، سایر عناصر نیز دچار مشکل شده و موجب خواهد 

ی ها تحت عنوان مولفهاتفاق نیفتد. لذا مجموع این مولفه شد، فرایند ارزشیابی آموزشی به درستی

های لازم جهت اثربخشی هرچه بیشتر آموزش ها، زمینهبسترساز نامگذاری شد تا با فراهم آمدن آن

 فراهم گردد.

 ارتقا در نتایج عملکرد، تاثیر ارزیابی در نتایج های تاثیرشامل زیرمولفه نیز این مولفه ها:ارزش آفرین

ها بدان معنا هستند که پس شود. این زیر مولفهخدمات می جبران و پرداخت در نتایج انتصاب، تاثیر و

های بایست برای مخاطبان برنامهاز انجام فرایند ارزشیابی و حصول نتایج مربوط به آن، این نتایج می

ط واحد آموزش و توسعه با ی ارتبانشان دهنده آموزشی ارزش افزوده ایجاد نمایند، در واقع این مولفه

ها بهبود فرایندهای منابع انسانی است تا بدین ترتیب جایگاه و منزلت واحد آموزش و توسعه در بانک

توان گفت برخی از اقدامات هستند که به نتایج ارزشیابی آموزشی های فوق مییابد. در تبیین یافته

ت که بخشی از امتیازات ارزیابی عملکرد  به دورهبخشند. یکی از این اقدامات این اساعتبار و ارزش می

گذراند اختصاص یابد، در واقع در ارزیابی نتایج میان مدت و می های آموزشی که فرد در بانک

تواند به عنوان شاخصی برای بلندمدت، توجه به فرایند ارزیابی عملکرد کارکنان امری حیاتی بوده و می

های آموزشی مد نظر قرار گیرد. یکی دیگر از اقداماتی بودن برنامهقضاوت در خصوص اثربخش بودن یا ن

های آفرینی کند، این است که دورههای آموزشی نقشتواند در اثربخش کردن هرچه بیشتر برنامهکه می

آموزشی که افراد با موفقیت سپری کرده باشند به عنوان الزامی برای ارتقا و انتصاب در نظر گرفته شود 

ان انتصاب از واحد آموزش و توسعه استعلام شود که آیا فرد مورد نظر از حیث آموزشی و در زم

های گذرانده شده توسط صلاحیت لازم را برای انتصاب در پست جدید را دارد یا خیر و اینکه دوره

ای هایشان از کیفیت لازم برخوردار بوده یا خیر. تا بدین ترتیب افراد ترغیب به حضور فعال در دوره

و توسعه را حمایت و پشتیبانی  های آموزشی اثربخش، واحد آموزشآموزشی شده و در اجرای دوره

های سازمانی این است که کارکنانی که در آفرینی برای آموزشآخرین اقدام در راستای ارزشکنند. 

شدن های آموزشی شرکت کرده و آنرا با موفقیت سپری کرده و نقش پر رنگی در اثربخش برنامه

بایست تفاوتی در جبران خدمات و پاداش آموزشی آنان باشد و کنند، میهای آموزشی ایفا میبرنامه

های مربوط به پرداخت های آموزشی ندارند، از مزیتافرادی که تلاشی برای حضور فعال و موثر در دوره

بیشتر کارکنان با  ی لازم جهت مشارکت و همکاریی هرچهبهره باشند تا زمینهو جبران خدمات بی

 واحد آموزش و توسعه فراهم گردد.

سوال پنجم: تا چه اندازه الگوی تدوین شده از نظر متخصصان حوزه ارزشیابی آموزشی، از اعتبار 

 لازم برخوردار است؟
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 اندکرده کسب را 3 بالای میانگین پیشنهادی الگوی معیارهای تمام که داد نشان بررسی این نتایج

ها و روابط میان آنها در تمامی ابعاد شش گانه به ترتیبی که در مولفه متخصصان نظر از گردی عبارت به

 ,M=4.11(، مقبولیت، )M=4.32, SD=0/99اعتبار)شود مورد تایید قرار گرفت: ادامه ذکر می

SD=1.60(جامعیت ،)M=4.10, SD=1.31ادراک ،)(پذیریM=4.03, SD=0/96 ،)

با وجود اینکه تمامی ابعاد الگو  (. M=3.69 , SD=2.21(، نوآوری)M=3.78 , SD=1.61کاربردپذیری)

اند ولی در میان ابعاد شش گانه، بعد اعتبار بیشترین امتیاز و بعد نوآوری را کسب کرده 3میانگین بالای 

 از پیشنهادی الگوی نتیجه گرفت که توان کمترین امتیاز را به خود اختصاص داده است. در نهایت می

 باشد.تأیید بوده و دارای اعتبار می مورد متخصصان اهدیدگ

 پیشنهادها

های آموزشی، ریزی و طراحی دورهی بهینه از الگوی طراحی شده، در زمان برنامهبه منظور استفاده

های مختلف گردآوری داده ها در طرح ارزشیابی متناسب با اهداف دوره تدوین شده و ابزارهای و شیوه

 آن تعیین شود.

 ای و منظم منتشر نماید.سازی، نتایج بدست آمده از ارزشیابی را به صورت دورهبه منظور فرهنگ

های آموزشی را به مدیران ارشد، سرپرستان و کارکنان های لازم در خصوص نتایج دورهبازخورد

و بهبود جایگاه رسانی سازی و اطلاعهای آموزشی ارائه نمایند تا بدین ترتیب آگاهکننده در برنامهشرکت

 آموزش در سازمان اتفاق بیافتد.

ارائه اطلاعات لازم به کارکنان سازمان در خصوص اهداف آموزش و ارزشیابی آموزشی به منظور 

 ایجاد آگاهی درخصوص فرایندهای آموزش در سازمان و نهادینه کردن آن.

سازی نقش آنان در شفاف کنند، وهای آموزشی شرکت میتوجیه مدیران و کارکنانی که در برنامه

 های آموزشی سازمان.اثربخش شدن برنامه

ایجاد سازوکارهای لازم در راستای ارتباط بین فرایندی میان فرایندهای منابع انسانی و آموزش به 

 های مربوط به آن.منظور غلبه بر چالش

 محدودیت

ی وضعیت آموزش و به منظور اجرای بهینه و مطلوب پژوهش حاضر، پژوهشگران در صدد بررس

های خصوصی به صورت سرشماری)همه شماری( بودند که عدم تمایل دو مورد ی بانکتوسعه در کلیه

 گیری انجام شودهای خصوصی موجب شد پژوهش با نمونهاز مسئولان آموزش بانک
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