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Abstract 
Aim: The aim of the present study was to design the effectiveness system 
of Hormozgan Regional Electric Company. 
Methodology: The present research method was a mixed exploratory type. 
In the present study, in accordance with the aforementioned objectives, 
the documentary analysis method was used in the qualitative part and the 
Delphi method in the quantitative part. The population of the present 
study was the documents and records available in Hormozgan Regional 
Electric Company, and the purposive sampling method was used. In order 
to analyze the data, the coding and categorization method wa s used. The 
validity of the data was determined through the researchers' self -review 
and data alignment, and reliability was determined by carefully guiding 
the flow of information collection. Also, the validity of the model was 
carried out and approved using the questionnaire method using the Deffi 
method. 
Results: The desired model for evaluating the effectiveness of training in 
Hormozgan Regional Electric Company included response evaluation 
(instructor evaluation, content evaluation, learning activity e valuation, 
and planning evaluation), learning level evaluation (instructor evaluation, 
self-evaluation, and pre-test-post-test), behavior level evaluation 
(individual level evaluation and organizational level evaluation), results 
level evaluation (achievement of goals, extent of application of learning in 
the workplace, and effectiveness of the course in improving 
organizational performance), return on investment (cost, benefit, and 
time period), and level evaluation (individual level, organizational level,  
team level, and social level).  
Conclusions and suggestions: Finally, considering the weaknesses and 
also using existing effectiveness evaluation models, the desired model of 
Hormozgan Regional Electric Company was developed and suggestions 
were presented for its optimal use. 
Innovation and originality: The present study, considering the issues and problems 
of evaluating the effectiveness of training courses in the Hormozgan Regional 
Electric Company, designed its unique model and presented it to meet the basic 
needs of this field. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Training and development of human resources, as a useful investment and a key factor in 
development, can bring significant economic returns if planned and implemented properly and 
competently. Research results have shown that paying attention to training and development of 
human resources leads to increased productivity (Ezzati et al., 2019). However, evaluating the 
effectiveness of training courses, on the one hand, provides a mirror for managers and employees of 
the organization to obtain a clearer picture of the quantity and quality of training activities, and on 
the other hand, equips the organization's training staff planners to become aware of the positive and 
negative aspects of the program and thus help make human resource training activities more effective 
(Fathi Vajargah and Nouri; 2018); Because every system, in order to survive and maintain its dynamism, 
is inevitably in need of quality improvement, and it is evaluation that can play the most important role 
in quality improvement, and can, while strengthening strengths and correcting weaknesses, provide 
a basis for many educational decisions and planning, and improve the scientific level of employees 
(Fathi Vajargah: 2019). In summary, the most important reasons for the effectiveness of training 
include using subjective criteria objectively, not ignoring the results of training, orienting the 
organization's training programs according to strengths and weaknesses, minimizing training costs, 
and adapting the knowledge, skill, and behavioral needs of employees to training courses as much as 
possible (Fathi Vajargah, 2019). 

The aim of this study is to design an effectiveness evaluation model based on modern models, and in 
order to achieve this goal, the following questions have been raised: 

What are the weaknesses of the Hormozgan Regional Electric Company's employee training system? 

What are the strengths and weaknesses of modern models in effectiveness evaluation? 

What is the desired model for evaluating the effectiveness of human resource training in Hormozgan 
Regional Electric Company? 

What is the validity of the desired model for evaluating the effectiveness of human resource training 
in Hormozgan Regional Electric Company? 

Methodology 

The present research method was a mixed exploratory type. In the present study, in accordance with 
the aforementioned objectives, the documentary analysis method was used in the qualitative part and 
the Delphi method in the quantitative part. The population of the present study was the documents 
and records available in Hormozgan Regional Electric Company, and the purposive sampling method 
was used. In order to analyze the data, the coding and categorization method was used. The validity 
of the data was determined through the researchers' self-review and data alignment, and reliability 
was determined by carefully guiding the flow of information collection. Also, the validity of the model 
was carried out and approved using the questionnaire method using the Delfi method. 

Findings 

The components of the desired model for evaluating the effectiveness of training at Hormozgan 
Regional Electric Company include response evaluation (instructor evaluation, content evaluation, 
learning activity evaluation, and planning evaluation), learning level evaluation (instructor evaluation, 
self-evaluation, and pre-test-post-test), behavior level evaluation (individual level evaluation and 
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organizational level evaluation), results level evaluation (achievement of goals, application of learning 
in the workplace, and effectiveness of the course in improving organizational performance), return 
on investment (cost, benefit, and time period), and level evaluation (individual level, organizational 
level, team level, and social level). 

Regarding the designed model, which is a combination of evaluation models and tailored to the needs 
of Hormozgan Regional Electric Company, the following points can be noted: 

1- The four levels of the Kirkpatrick model, including response level evaluation, learning level, behavior 
level, and results level, have been considered. 2- Self-evaluation, as one of the basic suggestions of 
Robert Stick's model, has been added to the learning level. 3- The assessment of the individual 
behavior level is based on the Kirkpatrick model and the organizational behavior level is derived from 
the Kaufman model. 4- The rate of return on investment has been considered and its questionnaire 
has been developed in the questionnaires section. 5- The assessment of the team level and the social 
level is also derived from the Totado evaluation model, which, in combination with other models used, 
has been considered in the desired model of Hormozgan regional electricity. 6- According to the 
emphasis of the ADDIE model and the CIPP model, formative evaluation should be considered at all 
stages. 

Conclusion 

The model presented in this study reflects not only on the level of learner response or theoretical 
learning, but also on the behavioral levels, organizational outcomes, work teams, and even social 
effects of training; this shows that human resource training can play a role in creating social value and 
developing human capital at the regional level, beyond an internal organizational process. 
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 چکیده
  سازمان كاركنان و مديران تا آوردمي فراهم شرایطی آموزشي، هایهدور  اثربخشي ارزيابي: هدف

  حاضر، پژوهش دفآورند. ه دست به آموزشي هايفعاليت كيف و كم چگونگي از ترروشن تصويري
 بود. هرمزگان ای منطقه برق شرکت اثربخشی سیستم طراحی

  اهداف به توجه با حاضر، پژوهش درآمیخته از نوع اکتشافی بود. حاضر، پژوهش روش: روش شناسی
  جامعهاستفاده شد.  و در بخش کمی از روش دلفی اسنادی تحلیل روش از در بخش کیفی مذکور،

  گیری نمونه روش ازو  بود هرمزگان ایمنطقه برق شرکت در موجود مدارک و اسناد حاضر، پژوهش
. شد استفاده بندی مقوله و کدگذاری روش از ها داده تحلیل تجزیه ورظمن به. شد استفاده هدفمند

  دقیق هدایت با اعتمادپذیری و هاداده همسوسازی و پژوهشگران خودبازبینی طریق از هاداده اعتبار
الگو با استفاده از روش پرسشنامه به روش  همچنین اعتبار .شد تعیین اطلاعات آوریجمع جریان

 و مورد تایید قرار گرفت.دفی انجام 
  ارزیابی شامل هرمزگان ای منطقه برق شرکت  آموزش اثربخشی ارزشیابی مطلوب الگوی: هایافته

  یارزیاب ،(ریزی برنامه ارزیابی و یادگیری های فعالیت ارزیابی محتوا، ارزیابی مدرس، ارزیابی) واکنش
  رفتار سطح ارزیابی ،(آزمون پس -آزمون پیش و خودارزیابی مدرس، توسط ارزیابی) یادگیری سطح

  هب میزان اهداف، به دستیابی) نتایج سطح ارزیابی ،(سازمانی سطح ارزیابی و فردی سطح ارزیابی)
 بازگشت نرخ ،(سازمانی عملکرد بهبود در دوره اثربخشی میزان و کار محیط در ها آموخته کارگیری
  و تیمی سطح سازمانی، سطح فردی، سطح) سطوح ارزیابی  و( زمانی بازه و فایده هزینه،) سرمایه

 .بود( اجتماعی سطح
  ظری،ن یادگیری یا یادگیرندگان واکنش سطح در فقطنه پژوهش این در شدهارائه الگوی: نتیجه گیری

 ینا کند؛می تأمل آموزش اجتماعی اثرات حتی و کاری هایتیم سازمانی، نتایج رفتاری، سطوح در بلکه
  ایجاد در سازمانی، داخلی فرآیند یک از فراتر تواندمی انسانی منابع آموزش که دهدمی نشان امر

 .نماید آفرینینقش ایمنطقه سطح در انسانی سرمایه توسعه و اجتماعی ارزش
های پژوهش حاضر با در نظر گرفتن مسائل و مشکلات ارزشیابی اثربخشی دورهنوآوری و اصالت: 

منطقه ای هرمزگان، الگوی منحصر به فرد آن را طراحی نمود و با ارائه آن آموزشی در شرکت برق 
 نسبت به تامین نیازهای اساسی این حوزه به کار گیری شد.

  :هاکلیدواژه
 اثربخشی سازیبهینه

 الگوی آموزش،
 اثربخشی، ارزشیابی

 آموزشی، ریزیبرنامه
 برق شرکت
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 مقدمه

گذاری مفید و یك عامل کلیدی در توسعه در صورت برنامه عنوان نوعی سرمایه آموزش و بهسازی منابع انسانی به
ای به ارمغان داشته باشد. نتایج تواند بازده اقتصادی قابل ملاحظهریزی و اجرای درست و به شایستگی می

 Ezzati et)وری را به دنبال دارد ها نشان داده که توجه به آموزش و بهسازی نیروی انسانی، افزایش بهرهپژوهش

al., 2019) آورد تا مديران و كاركنان سازمان اي فراهم ميهاي آموزشي از يك سو، آيينهو اماّ ارزيابي اثربخشي دوره
هاي آموزشي به دست آورند و از سوي ديگر، برنامه ريزان كادر تر از چگونگي كم و كيف فعاليتتصويري روشن

ت و منفي برنامه آگاهي پيدا كنند و از اين راه به هاي مثبسازد تا نسبت به جنبهآموزشي سازمان را مجهز مي
چرا که هر  (؛Fathi Vajargah and Nouri; 2018)هاي آموزشي نيروي انساني ياري برسانند اثربخش كردن فعاليت

 تواند مهم تريننظام، جهت بقاء و حفظ پويايي خود ناگزير از بهبود كيفيت است و اين ارزشيابي است كه مي
تواند ضمن تقويت نقاط قوت و اصلاح نقاط ضعف، مبنايي براي بسياري بهبود كيفيت ايفا نمايد و مینقش را در 

 Fathiهاي آموزشي باشد و موجبات ارتقاي سطح علمي کارکنان را فراهم آورد )ها و برنامه ريزياز تصميم گيري
Vajargah: 2019 استفاده از معیارهای ذهنی بصورت  شاملها آموزش( و در جمع بندی مهمترین دلایل اثربخشی

های آموزشی سازمان با توجه به نقاط قوت و دار بودن برنامهها، جهتعینی، بی اعتنا نبودن به نتایج آموزش
های آموزشی و تطبیق هر چه بیشتر نیازهای دانشی، مهارتی و رفتاری کارکنان ضعف و به حداقل رساندن هزینه

در پژوهش خود به عوامل  Aghili & Ahmadi Haji(2025). (Fathi Vajargah, 2019)ت با دوره های آموزشی بوده اس
د ترین فرآینایاند و آن را به عنوان پایهموثر بر کاهش اثربخشی مرحله شناسایی نیازهای آموزشی اشاره کرده

عنوان یک آسیب در حوزه طراحی و نبود ارزیابی مستمر و بازخورد موثر به اندطراحی دوره آموزشی معرفی کرده
 آموزشی عنوان شده است. 

عنوان معیاری برای تعیین تغییراتی که در نتیجه اهداف آموزشی باید در رفتار ارزشیابی اثربخشی آموزشی، به
های مناسب و بنابراین انتخاب شاخصریزی آموزشی است های مهم برنامهوجود آید، یکی از بخشیادگیرنده به

کند ارزشیابی اثربخشی آموزشی، دشوار است و این امر استفاده از یک روش ارزشیابی مناسب را الزامی می
(Aghaei et al,2022  .)هاي اداري موجود در متأسفانه علیرغم اهمیت موضوع، بررسي و ارزيابي سوابق نظام

هاي كارآمد و كاربردي براي پياده سازي معيارهاي ياد اکی از فقدان مدلسازمان هاي دولتي و خصوصي كشور ح
هاي كلي بيانگر آن است كه نظام اداري از وضع مطلوب فاصله دارد، يعني بين شده بوده است و ابلاغ سياست

ش از پي هاي آموزشي اثربخش، يكيبنابراين تعريف و تعيين دقيق دوره .وضع موجود و ايده آل، شكاف وجود دارد
بیان Al-Mughairi (2024 ) . (Delavari, 2014هاي كلي نظام اداري كشور است )هاي مهم استقرار سياستزمينه

های قبل از آموزش با انتظارات مربوط به نتایج آموزش مرتبط بودند. علاوه بر این، که مداخله و فعالیت کندمی
و یادگیری مرتبط است. در نهایت، محتوای آموزشی و اهداف  نتایج نشان داد که عملکرد و رفتار مربی با واکنش

ای کننده رفتار بودند. در تحقیق ، نتایج بیانگر وضعیت مطلوب فرایندهای آموزش کارکنان برق منطقهبینیپیش
زا از جمله مشارکت ناکافی کارکنان در است و لیکن با بررسی میانگین فرایندهای آموزش به وجود موارد چالش

های آموزشی، عدم ایجاد قابلیت و حمایت ناکافی های ارزیابی دورهبود و ارتقای محتوای آموزشی، تکمیل فرمبه
های آموزشی ) یادگیری کسب شده(، در محیط کار بدلیل فقدان های حاصل از دورهمدیران در بکارگیری آموخته

ت دفتر متقاضی و نمایندگان آموزش اشاره فرهنگ و جو سازمانی مناسب و انتخاب مدرسین دوره ها بدون مشارک
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هایی از (، بیانگر چالش2012. )Shakeri et al( در تحقیق دیگری از Khodamoradi, Sadeghi, Dashti, 2016کرد )
ها، عدم کیفیت فرایند نیازسنجی، عدم پیش ها، برنامه ریزی و عدم کیفیت اجرای دورهجمله عدم اثربخشی دوره

ی ها و پیش بیننیازهای آموزشی بوده که با تدابیر ارائه مکانیزم علمی و بهینه برای سنجش دورهبینی دقیق 
های جدید و امکان تصویب برخی نیازهای آموزشی شرکت ) دوره های مصوب جدید( قابل تصحیح خواهند دوره
ه توجه آموزش سازمانی در حیطه (، بیانگر عمد2015. )Mahmoudi et alنتایج تحقیق . (Shakeri et al., 2012بود )

توان به اصلاح فرایندها و تدوین برنامه بلندمدت و کوتاه ساختاری ) فرایندی( بوده و از جمله مصادیق آن می
مدت آموزش سازمانی، ابداع و بکارگیری روش منظم و بهینه برای نیازسنجی آموزشی، ارزشیابی و سنجش 

د وحدت رویه و یکپارچه در برقراری امتیازات آموزشی، یکپارچه سازی های ارائه شده  و ایجااثربخشی آموزش
های نظارت و سنجش و پایش های توانیر و تدوین شاخصساختار سازمانی و فرایند آموزش در کلیه شرکت

های موجود (، آسیب2022. )Pourasad et al( و در تحقیق Mahmoudi Kouchasaraei, 2015آموزشی تاکید نمود )
قبیل عدم وجود الگوهای لازم برای  های دولتی بیانگر مسائلی ازهای مدیریت منابع انسانی سازمانظامدر ن

ها سنجش و ارزیابی اثربخشی آموزش کارکنان، نبود برنامه راهبردی منابع انسانی، عدم استفاده از نتایج ارزشیابی
زشی، عدم برنامه ریزی جهت تدوین فرایندی در اصلاح فرایند آموزش، عدم مشارکت کارکنان در نیازسنجی آمو

های آموزشی جهت جامع و کامل به منظور اثربخشی آموزش، عدم ارزیابی دقیق کارکنان قبل و بعد از اجرای دوره
 ,Pourasadها، عدم تناسب محتوای آموزشی با هدف تعیین شده بوده است )بررسی میزان اثربخشی دوره
Ahmadi and Fatemi, 2022 هاي موجود در نظام آموزش کارکنان دولت، گواه این است که هر چند در آسیب( و

ً موفقیت آمیز آموزش و بهسازی به عمل می آید، اماّ کیفیت  کشور تلاش بسیاري براي تهیه و اجراي ظاهرا
یران ر انامطلوب ابعاد درونداد و برونداد به خوبی نشان دهنده این است که سیستم آموزش و بهسازی کارکنان د

هاي مناسب به جامعه ارائه کند و این خود اهمیت آسیب شناسی کند تا خروجیهاي مناسبی دریافت نمیورودي
 کند.و عارضه یابی نظام آموزش کارکنان را آشکار می

ای ای هرمزگان و با در نظر گرفتن اهمیت بسیار بالا و نقش ارزندههای شرکت برق منطقهبا توجه به مسئولیت
این سازمان در خدمت رسانی به مردم دارد توجه ویژه به دانش عمومی کارکنان در سطوح متفاوت این سازمان  که

از اهمیت به سزایی برخوردار است. بنابراین هدف پژوهش حاضر، طراحی الگوی ارزشیابی اثر بخشی مبتنی بر 
 ح شده است:الگوهای نوین است و در راستای رسیدن به این هدف، پرسش های زیر مطر

 است؟ کدام هرمزگان ایمنطقه برق شرکت اثربخشی  ارزشیابی سیستم ضعف نقاط-5

 است؟ کدام اثربخشی ارزشیابی در نوین الگوهای ضعف و قوت نقاط-2

 است؟ چگونه هرمزگان ایمنطقه برق شرکت انسانی منابع آموزش اثربخشی ارزشیابی مطلوب الگوی-3

 ست؟ا چگونه هرمزگان ای منطقه برق شرکت انسانی منابع آموزش اثربخشی ارزشیابی مطلوب الگوی اعتبار-4

 شناسی           روش
رویکرد پژوهش حاضر پراگماتیسم بود و از طرح آمیخته اکتشافی استفاده شده است. بنابراین ابتدا از پژوهش 

دل گیری از روش دلفی، مهای کلیدی پدیده استفاده شد و سپس با بهرهکیفی برای درک عمیق و استخراج مولفه
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می و عملیاتی در حوزه ارزشیابی اثربخشی طراحی شده مورد اعتبارسنجی قرار گرفت تا زمینه ارائه یک مدل بو
 ای هرمزگان فراهم شود.های آموزشی در شرکت برق منطقهدوره

تا بتوان وضعیت موجود حاکم بر حوزه ارزشیابی شرکت  استفاده شد موردیدر بخش کیفی از روش مطالعه 
ای کارکنان شرکت برق منطقه کلیه. جامعه پژوهش صورت جامع مورد واکاوی قرار دادای هرمزگان را بهبرق منظقه

ای هرمزگان های حوزه ارزشیابی، کتب و مقالات علمی موجود در شرکت برق منطقهاسناد، مدارک، فرم هرمزگان،
نفر از کارکنان حوزه منابع  51ها، شامل رساناطلاع مورد بود. 597 ادینی اسهاداده نفر و 10افراد  بود که مجموع

به منظور شناسایی اسناد و مدارک  همچنین ای هرمزگان بودند.سعه شرکت برق منطقهانسانی و آموزش و تو
محور استفاده شد. معیار ورود شامل اسناد استفاده مرتبط با اهداف پژوهش حاضر، از روش هدفمند از نوع ملاک

ای هرمزگان بود که ای موجود در حوزه آموزش و ارزشیابی برق منطقهکتب و اسناد پایهشده از حوزه ارزشیابی 
. شد استفاده بندی مقوله و کدگذاری روش از هاداده تحلیل تجزیه منظور مورد وارد پژوهش شد. به 54مجموعاً 

 انجری دقیق هدایت با اعتمادپذیری و هاداده همسوسازی و پژوهشگران خودبازبینی طریق از هاداده اعتبار
 .شد تعیین اطلاعات آوریجمع

ه جامع .شد استفاده نظران صاحب کمک به مطلوب الگوی اعتبار سنجش برای دلفی روش از کمی بخش در
د انسانی بو منابع بهسازی و آموزش و آموزشی ارزشیابی درسی، ریزی پژوهش کلیه متخصصان در حوزه برنامه

 ها،داده گردآوری منظور به نفر از متخصصین انتخاب شدند. 52گیری در دسترس، که در این میان از روش نمونه
استفاده شد.  ،است گرفته قرار استفاده مورد( 5399) همکاران و یاسمی توسط اعتبارسنجی که پرسشنامه ابزار از

 شده، استخراج هایمولفه جایگاه بودن مشخص الگو، بودن جامع شامل که است مولفه 55 دارای این پرسشنامه
 تحقق برای الگو بودن مناسب ها،مولفه ارتباط و تعامل کردن رعایت ها، مولفه از یک هر نقش بودن مشخص
 نوآوری و بودن بدیع الگو، بودن ابهام از خالی و بودن واضح ایران، هایسازمان برای الگو بودن مناسب اهداف،

 در لگوا سازی پیاده امکان دوره آموزشی تعاملی و یک برگیرنده در بر ارزشیابی فراگیران، الگو بودن موثر الگو،
بر مبنای آلفای کرونباخ  1771و پایایی آن  است شده طراحی سطحی 1 لیکرت طیف اساس بر و بود هاسازمان

 گان،هرمز  ایمنطقه برق شرکت نهایی الگوی اعتباربخشی منظور بهبه دست آمد که مورد تایید است. همچنین، 
 در انسانی منابع توسعه و آموزش حوزه در متخصص اساتید که شد استفاده (S-CVI) الگومحتوایی  روایی از

 .شد انجام اعتباربخشی و کرده نظر اظهار نهایی الگوی با ارتباط

 های پژوهشیافته
 است؟ کدامای هرمزگان منطقه برق نقاط ضعف سیستم ارزشیابی  اثربخشی شرکت -1

 ای هرمزگانضعف وارده بر سیستم ارزشیابی شرکت برق منطقهها و نقاط به طور کلی انواع آسیب

 هرمزگان  یاشرکت برق منطقه یابیارزششناسایی نقاط ضعف وارد بر سیستم  -1جدول

 متن مصاحبه های فرعیمقوله های اصلیمقوله

ضعف در ساختار و منابع واحد 
 آموزش

 یکمبود منابع انسان

واحد آموزش ما الان سه نفر  یتو
م ، هندکن یازسنجین دیکه هم با میدار

، هم ندها رو انجام بدهدوره یهماهنگ
و ر  ریو توان تیفیمتعدد ک یهاگزارش
 یبرا میدار دهی. اندبده لیتحو
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 متن مصاحبه های فرعیمقوله های اصلیمقوله
)م.ش  میاجرا ندار یرویآموزش، اما ن

0) 

 زاتیو تجه یکیزیکمبود منابع ف

مخصوص در زمینه شبیه سازها، 
مشکلات عمده ای وجود داشت که 

تهیه آن در آموزش های حیطه  برای
عملیاتی با چالش های جدی مواجه 

 (5بوده ایم )م.ش 

واحد  نییپا یسازمان گاهیجا
 آموزش

واحد آموزش در سطوح جایگاه 
سازمانی متاسفانه مستقل نیست و 
این امر حوزه آموزش را در بسیاری از 

 (0موارد دچار چالش می کند )م.ش 

 و مقررات ندهایضعف در فرآ

فرآیند های دست و پا گیر در 
برگزاری دوره آموزشی در بسیار از 

موافع مانع از برگزاری برخی دوره های 
 (7می گردد )م.ش 

 یو اجرا یضعف در طراح
 یآموزش یهادوره

عدم تناسب با مشاغل و شرح 
 فیوظا

 ادیرا  یدزنیکل سکیر دیاپراتور با
لد ب یطراح یمنیا دیمهندس با رد،یبگ

مقررات  دیبا یباشد، منابع انسان
باید محتای هر  را بداند. یادار یمنیا

 (2یک متفاوت باشد )م.ش 

 یزیرو برنامه یمشکلات زمان

در برخی موارد به دلیل مسائل 
کاری ناچار به برگزاری دوره های در 
ساعات غیر اداری هستیم که چالش 

 (9هایی را ایجاد میکند )م.ش 

 یرتخصصیو غ یعموم یمحتوا

اگرچه دوره های تخصصی 
بسیاری نیز برگزار می شود اما خب 
بیشتر محتواها عمومی است و این 
شاید با برنامه ریزی صحیح در حوزه 

 (5های مختلف مرتفع شود )م.ش 

 جیو نتا یضعف در اثربخش
 آموزش

 رفتار سطح سنجش عدم

رو همه بلدن تو  کیپاترمدل کرک
 5اما تو عمل فقط به سطح  ،یتئور

( اکتفا یریادگی) 2واکنش( و سطح )
که رفتار باشه، کلاً  3. سطح میکنیم

 (8)م.ش  رها شده

 تیرضا ،یفیک رییاز تغ یحرف چیه صرف یکم یهاروش
 یمیکاهش خطا، بهبود جو ت ق،یعم
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 متن مصاحبه های فرعیمقوله های اصلیمقوله
این امر نشون میده که جای  .ستین

کارهای کیفی در اینجا خالیه )م.ش 
52) 

 اتکا به نمره مدرس

آموزش رو  تیفیک خوانیم یوقت
 گنیسراغ مدرس. م رنیبسنجن، م
گرفته،  1از  479نمره  یاستاد فلان

 چکسیبوده. ه یدوره عال یعنی
 یازهایدوره با ن یمحتوا ایآ پرسهینم

 (3)م.ش  داشته؟ یهمخوان یواقع

 آموزش یمندضعف در نظام

 کنندگانشرکت یزگیانگیب

 یمین شه،یم لیکلاس تشک یوقت
ها فقط به خاطر کنندهاز شرکت

 لیاومدن. موبا ابیحضور و غ
. خب رنیم رونیدستشونه، مدام ب

الا انگیزه ماین نشون میده که احت
کافی برای حضور در کلاس ها وجود 

 (7نداره )م.ش 

آموزش به عنوان ابزار  یعدم تلق
 ارتقاء

در تئوری های آموزش ثابت شده 
که آموزش، آینده سازمان را می است 

سازد. شاید بهتر باشد به این موضوع 
 (5توجه بیشتری شود )م.ش

 یربومیغ یالگوبردار

 51151 زویا یندهایها و فرآما فرم
ت. شرک یتو میو گذاشت میکرد یرو کپ

. مثلاً تو مینکرد یسازیبوم چیه یول
 یاثربخش دینوشته شما با زویا

فرم  کی. ما هم دیآموزش رو بسنج
 یابیارزش»به اسم  میدرست کرد

چک  هیو هر سه ماه  «یاثربخش
 .«میدیانجام م میبله دار»که  میزنیم

 (5)م.ش

دهد که نقاط ضعف ای هرمزگان نشان مینتابج به دست آمده از مصاحبه با کارکنان شرکت برق منطقه
کمبود منابع ) ساختار و منابع واحد آموزش ضعف درای هرمزگان شامل سیستم ارزشیابی شرکت برق منطقه

، (و مقررات ندهایدر فرآ ضعف، واحد آموزش نییپا یسازمان گاهیجا، زاتیو تجه یکیزیمنابع ف کمبودی، انسان
ی، زیرو برنامه یزمان مشکلات، فیعدم تناسب با مشاغل و شرح وظای )آموزش یهادوره یو اجرا یضعف در طراح

 یکم یهاروش، عدم سنجش سطح رفتار) آموزش جیو نتا یدر اثربخش ضعفی(، صصرتخیو غ یعموم یمحتوا
آموزش  یتلق عدم، کنندگانشرکت یزگیانگیبی )و مستندساز یمنددر نظام ضعف( و به نمره مدرس اتکا، صرف

 ی( بود.ربومیغ یالگوبردار، به عنوان ابزار ارتقاء
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ای هرمزگان ها و نقاط ضعف وارده بر سیستم ارزشیابی شرکت برق منطقهشناسایی انواع آسیب  -2جدول
 بر اساس مطالعه اسناد مدارک 

 اسناد مورد مطالعه های فرعیمقوله های اصلیمقوله

مسائل 
ساختار 
 سازمانی

 ساختار سازمانی کمبود نیرو در بخش آموزش سازمان

عدم تهیه شاخص های رفتاری اختصاصی 
 سازمانی مختلفهای برای پست

 های شایستگی و وظایف شرح
 نقش هر اختصاصی

عدم تحلیل صحیح رفتار و آموخته های 
 کارکنان

های سند ارزشیابی اثربخشی دوره
 آموزش

 نظام نامه آموزش و توسعه ها از ساعات اداریجداسازی آموزش

در حاشیه ماندن واحد آموزش نسبت به 
 سازمانیساختار  سایر واحدها در سازمان

رات، مقردر ساختار سازمانی، عف ـض
 ساختار سازمانی ي سیستمییت هاودمحدو یندها آفر

عدم وجود نیروی کار مسلط به آمار برای 
 تحلیل داده ها

 های شایستگی و وظایف شرح
 نقش هر اختصاصی1

مسائل 
مرتبط با 
 ارزشیابی

های دورهسند ارزشیابی اثربخشی  عدم رعایت سنجش سطح رفتار
 آموزش

 اثربخشی ارزشیابی دستورالعمل های کمیاستفاده صرف از روش
 آموزش هایدوره

اکتفا کردن به شاخص های عمومی مورد 
 سنجش

 سازمانی نتایج ارزیابی چارچوب
 آموزش

 اثربخشی ارزشیابی دستورالعمل اتکاء به کسب نمره مدرس و استاد دوره
 آموزش هایدوره

نیازسنجی و تکیه بر ضعف سیستم 
 نظرسنجی صرف

 اثربخشی ارزشیابی دستورالعمل
 آموزش هایدوره

 آموزش مدیریت عملیاتی برنامه های آماریعدم تحلیل صحیح داده

تجهیزات 
 آموزشی

 های آموزشاموال و دارایی ایهای رایانهعدم مهیاسازی زیرساخت

عدم دسترسی به تجهیزات مناسب 
 های آموزشاموال و دارایی آموزشی و کارگاهی
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 اسناد مورد مطالعه های فرعیمقوله های اصلیمقوله
امکانات کافی برای برگزاری دوره عدم وجود 

 های آموزشی
 تجهیز هایدستورالعمل و استانداردها

 آموزش مراکز

مسائل 
 نیرویمرتبط با 

 انسانی

نیازهای جدید پرسنل و عدم متناسب 
 نامه و خط مشی آموزشنظام های آموزشی با اهداف سازمانسازی برنامه

  توجه به نیازهای آموزشی کارکنان عدم

فقدان انگیزه کافی شرکت کنندگان در 
 دوره های آموزشی

 اثربخشی ارزشیابی دستورالعمل
 آموزش هایدوره

عدم اجرای طرح نیازسنجی کارکنان برپایه 
 العمل ارسالیر دستو

 سازمانی نتایج ارزیابی چارچوب
 آموزش

 اثربخشی ارزشیابی دستورالعمل آموزشیعدم رضایت کارکنان از دوره های 
 آموزش هایدوره

مسائل 
 دانشی و نظری

رب حفظ تجام عدو یندها آفردن مستند نبو
ین ودـتـی و شزموآامع ـجم اـنظاندـفقنی، مازسا

 اف و خط مشی های آموزشیهدا
 نظام نامه و خط مشی آموزش

های کیفیت و فقدان الگوبرداری از سیستم
 کیفیت مدیریت نظام دستورالعمل متناسب با شرایط سازمان نظام کیفی بومی

عدم استفاده از خبرگان و متخصصان 
 آموزش و بهسازی منابع انسانی در واحدهای

 آموزشی
 کیفیت مدیریت نظام دستورالعمل

 اینطقهم برق شرکت ارزشیابی سیستم بر وارده ضعف نقاط و هاآسیب نتایج تحلیل اسناد نشان داد که انواع
 آموزش بخش در نیرو سازمانی )کمبود ساختار مدارک موجود شامل مسائل اسناد و مطالعه اساس بر هرمزگان

 و رفتار صحیح تحلیل مختلف، عدم سازمانی هایپست برای اختصاصی رفتاری های شاخص تهیه سازمان، عدم
 واحدها سایر به نسبت آموزش واحد ماندن حاشیه اداری، در ساعات از هاآموزش کارکنان، جداسازی هایآموخته

 کار نیروی وجود سیستمی، عدم يها یتودمحد و یندهاآفر رات،مقر سازمانی، ساختار در عفـضسازمان،  در
 به نکرد کمی، اکتفا هایروش از صرف ارزشیابی )استفاده با مرتبط ها(، مسائلداده تحلیل برای آمار به مسلط

 بر تکیه و نیازسنجی سیستم دوره، ضعف استاد و مدرس نمره کسب به ، اتکاءسنجش مورد عمومی هایشاخص
ای، رایانه هایزیرساخت مهیاسازی آموزشی )عدم آماری(، تجهیزات هایداده صحیح تحلیل صرف، عدم نظرسنجی

 برای کافی امکانات دارای و مناسب فضای وجود کارگاهی، عدم و آموزشی مناسب تجهیزات به دسترسی عدم
 هایبرنامه سازی متناسب عدم و پرسنل جدید کارکنان )نیازهای با مرتبط آموزشی(، مسائل هایدوره برگزاری
 هایورهد در کنندگان شرکت کافی انگیزه کارکنان، فقدان آموزشی نیازهای به توجه سازمان، عدم اهداف با آموزشی

 هایدوره از کارکنان رضایت ارسالی، عدم دستورالعمل برپایه کارکنان نیازسنجی طرح اجرای آموزشی، عدم
 امعـج ماـنظاندـفق نی،مازسا ربتجا حفظ معد و یندهاآفر دننبو )مستندنظری  و دانشی آموزشی(، مسائل
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 بومی کیفی نظام فقدان و کیفیت های سیستم از آموزشی، الگوبرداری های مشی خط و افهدا ینودـت و ـیشزموآ
 واحدهای در انسانی منابع بهسازی و آموزش متخصصان و خبرگان از استفاده سازمان، عدم شرایط با متناسب

 آموزشی( بود.

 نقاط قوت و ضعف الگوهای نوین در ارزشیابی اثربخشی کدام است؟ -2

ای هرمزگان، از تلفیق الگوهای نوین طراحی الگوی بومی ارزشیابی اثربخشی شرکت برق منطقهبه منظور 
استفاده شد. لزوم انجام طراحی این الگوی تلفیقی، شناسایی نقاط قوت و ضعف الگوهاست. این الگوها شامل 

 ROIو   ADDIE ،TOTADO، استیک پاسخگوی الگوی، کافمن راجر، پاتریک کرک، اسکریون آزاد هدف، CIPP، تایلر
 بود.

 اثربخشیالگوی ارزشیابی  9تحلیل نقاط قوت و ضعف  - 3جدول

 نقاط ضعف نقاط قوت الگوی ارزشیابی
تفاوت با سایر 

 الگوها
اسناد مورد 

 مطالعه

 تایلر

درک و کاربرد آن  -
 نسبتاً آسان

منطقی و  -
 سیستماتیک

 

اهداف رفتاری -
 دشوار و زمان بر

عمدتاً بر اهداف -
 رفتاری متکی

تاکید بر اهداف 
 رفتاری

 (Dousti, 2022 ،)
Madaus & 
Stufflebeam(1988.) 

CIPP 

توجه به جنبه های -
 ارزشیابی تکوینی

راهنمای گام به گام را -
 برای کاربران ارائه می دهد

عدم تشخیص -
پیچیدگی فرایند 
تصمیم گیری در 

 سازمان ها

پیاده سازی آن -
دشوار و بکارگیری آن، 
هزینه بر به نظر می 

 رسد

توجه به 
 ارزشیابی تکوینی

(Asadollahi 
and Safaei 

Movahed, 2023 ،)
(Bakhtiari ،2014 ،)

(Nazem ،2016) 

هدف آزاد 
 اسکریون

برای ارزشیابی های -
کیفی، بسیار بهتر عمل 

 می کند

بیشتر یک -
نگرش و دیدگاه 

فلسفی است تا یک 
 الگوی ارزشیابی

عدم ارائه -
دستورالعمل های 

 صریح

مناسب برای 
 ارزشیابی های کیفی

 (Fathi 

Vajargah, 2018)، 
Scriven( .5995.) 

 کرک پاتریک

می توان آن را برای -
ارزشیابی کلاس ها و 

آموزش الکترونیکی بکار 
 گرفت

طیف وسیعی از -
عوامل سازمانی، 
فردی و طراحی و 

ارائه ساختار و 
فرآیند منطقی میزان 

 یادگیری

(Dousti, 2022) ،
ارزشیابی اثربخشی 

های آموزشی  برنامه
)اسدالهی و صفایی 

 (5022 موحد،
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 نقاط ضعف نقاط قوت الگوی ارزشیابی
تفاوت با سایر 

 الگوها
اسناد مورد 

 مطالعه

ارایه یک ساختار و -
فرآیند منطقی برای اندازه 

 گیری میزان یادگیری

ارائه را  در نظر نمی 
 گیرد

متخصصان -
آموزش نیز از سادگی 
مدل کرک پاتریک در 
سطح عملی انتقاد 

 می کنند

 راجر کافمن

تعیین ارزش و  -
 امکانات موجود

در نظر گرفتن -
 پیامدهای اجتماعی

تنها سطوح کرک -
پاتریک را در فرآیند 
 ارزشیابی گسترش

مدرسان و -
فراگیران را نادیده 

 گرفته است

توجه به 
پیامدهای اجتماعی و 
 تاثیرات آن در جامعه

(Bakhtiari ،
2014) ،Kaufman, 

& Keller. (1994 

الگوی پاسخگوی 
 استیک

حساسیت آن نسبت -
 به مشتریان

دارای قابلیت -
 انعطاف پذیری است

نیاز به صرف -
زمان بسیار زیادی 

 دارد

نقش ارزیاب -
 مبهم است

توجه به نیازهای 
 ذی نفعان آموزشی

Fathi Vajargah, 
2018 

ADDIE 

توجه به ارزشیابی -
تکوینی و پایانی به طور 

 همزمان

استفاده از نتایج -
ارزشیابی برای تصمیم 

 گیری

متکی به -
متخصصین حوزت 

 ارزشیابی

پیاده سازی -
 دشوار

توجه همزمان به 
ارزشیابی تکوینی و 

 پایانی

(Dousti, 2022) ،
Allen, W. C .

(2006) 

TOTADO 

طبقه بندی دقیق -
 سطوح مختلف

توجه به پیامدهای -
 اجتماعی

 

نیازمند شدید به -
 ارزشیابیمتخصصین 

نیازمند همکاری -
و هماهنگی بسیار از 
 سازمان پذیرنده الگو

توجه به 
پیامدهای سطوح 
 تیمی و اجتماعی

 (Ghasemi, 
Abolghasemi and 
Khorasani, 2018) 

ROI 
شناسایی سرمایه -

 گذاری های سودآور

 

نادیده گرفتن  -
 عوامل کیفی

توجه به سرمایه 
سازمانی و تلفیق 
 آموزش و اقتصاد

(Dousti, 2022) ،
Fathi Vajargah, 

2018 
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نشان داده شده است، الگوهای ارزشیابی اثربخشی، هر کدام دارای نقاط قوت و ضعف  3گونه که در جدول همان 
یک به تفکیک مشخص شد و در الگوی مطلوب نهایی ترسیم  به همین منظور، نقاط قوت و ضعف هر باشند.می

 گرفته شد. کارهرمزگان، نقاط قوت هر الگو در مدل نهایی بهای شده برای شرکت برق منطقه

 چگونه است؟ هرمزگان یاشرکت برق منطقه یآموزش منابع انسان یاثربخش ارزشیابی مطلوبالگوی  -3

 ای هرمزگان، پس از بررسیبه منظور طراحی الگوی مطلوب اثربخشی آموزش منابع انسانی شرکت برق منطقه
ضعف و همچنین، استخراج نقاط قوت و ضعف الگوهای ارزشیابی اثربخشی، از نقاط وضع موجود و بیان نقاط 

 نشان داده شده است. 5قوت و تلفیق با نقاط قوت سایر الگوها، الگوی نهایی طراحی شد که شکل

 
 انای هرمزگالگوی ترکیبی ارزشیابی سیستم اثربخشی آموزش منابع انسانی شرکت برق منطقه -5شکل 

شرکت برق  یآموزش منابع انسان یاثربخش یابیارزشنشان داده شده است، الگوی  5در شکل همانطور که
 تلفیقی از الگوهای ارزشیابی است و به عنوان الگوی نهایی مطرح در نظر گرفته شده است. هرمزگان یامنطقه
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یابی ارز)ارزیابی واکنش شامل ای هرمزگان اجزای الگوی مطلوب ارزشیابی اثربخشی آموزش شرکت برق منطقه
وسط ارزیابی ت) ارزیابی سطح یادگیری(، های یادگیری و ارزیابی برنامه ریزیمدرس، ارزیابی محتوا، ارزیابی فعالیت

، (ارزیابی سطح فردی و ارزیابی سطح سازمانی) ارزیابی سطح رفتار(، پس آزمون -مدرس، خودارزیابی و پیش آزمون
به اهداف، میزان به کارگیری آموخته ها در محیط کار و میزان اثربخشی دوره در  دستیابی) ارزیابی سطح نتایج

ح سطح فردی، سط)ارزیابی سطوح ( و  هزینه، فایده و بازه زمانی)نرخ بازگشت سرمایه (، بهبود عملکرد سازمانی
 بود. (سازمانی، سطح تیمی و سطح اجتماعی

ای گوهای ارزشیابی و متناسب با نیازهای شرکت برق منطقهدر ارتباط با الگوی طراحی شده که تلفیقی از ال
 هرمزگان است، نکات زیر قابل ذکر می باشد:

چهار سطح الگوی کرک پاتریک شامل ارزیابی سطح واکنش، سطح یادگیری، سطح رفتار و سطح نتایج در  -5
 نظر گرفته شده است.

رابرت استیک، در سطح یادگیری اضافه شده  خود ارزیابی به عنوان یکی از پیشنهادهای اساسی الگوی -2
 است. 

ارزیابی سطح رفتار فردی مبتنی بر الگوی کرک پاتریک و  سطح رفتار سازمانی برگرفته از الگوی کافمن   -3
 است.

 ها تدوین شده است.به نرخ بازگشت سرمایه توجه شده است و پرسشنامه آن نیز در بخش پرسشنامه -0

و سطح اجتماعی نیز برگرفته از الگوی ارزشیابی توتادو است که در تلفیق با سایر ارزیابی سطح تیمی  -5
 الگوهای مورد استفاده، در الگوی مطلوب برق منطقه ای هرمزگان در نظر گرفته شده است.

 در تمامی مراحل میبایست ارزیابی تکوینی مورد توجه قرار گیرد. CIPPو الگوی  ADDIE بنا به تاکید الگوی -0

 

هرمزگان بر اساس  یاشرکت برق منطقه یآموزش منابع انسان یمطلوب اثربخش یالگو یتبارسنجاع -4
 دلفی چگونه است؟روش 

هرمزگان، از  یاشرکت برق منطقه ی آموزشاثربخش ارزشیابی مطلوب یالگو یمنظور اعتبارسنج به
روابط اجزای الگو، صورت  طی ارسال پرسشنامه در خصوص الگوی مربوطه واستفاده شد که  یبوم نیمتخصص

 نشان داده شده است. 0پذیرفت. نتایج به دست آمده در جدول

 هرمزگان یاشرکت برق منطقه ی آموزشاثربخش ارزشیابی مطلوب یالگو یاعتبارسنج جینتا -6جدول

ف
ردی

یار 
مع

قل 
دا

ح
ثر 

داک
ح

ین 
نگ

میا
ف  

حرا
ان

یار
مع

 C
V

I
 S-

C
V

I
 

 1797 1795 4747 1 3 جامع بودن الگو 5

179303=55/9721 
2 

مشخص بودن 
جایگاه مولفه های 

 استخراج شده
3 1 4715 1793 1792 
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ف
ردی

یار 
مع

قل 
دا

ح
ثر 

داک
ح

ین 
نگ

میا
ف  

حرا
ان

یار
مع

 C
V

I
 S-

C
V

I
 

3 
مشخص بودن 
نقش هر یک از 

 مولفه ها
3 1 3725 1773 1791 

4 
رعایت کردن 
تعامل و ارتباط مولفه 

 ها
3 1 3799 1712 1791 

1 
مناسب بودن 
الگو برای تحقق 

 اهداف
2 1 3777 1779 1799 

0 
بودن مناسب 

الگو برای شرکت برق 
 منطقه ای هرمزگان

5 1 3702 5725 1707 

7 
واضح بودن و 
خالی از ابهام بودن 

 الگو
2 1 3714 1790 1779 

بدیع بودن و  9
 1791 1719 4721 1 3 نوآوری الگو

موثر بودن الگو بر  9
 1791 1795 4759 1 3 رشد و یادگیری افراد

در برگیرنده یک  51
 1791 1773 4757 1 2 تعاملیه دور 

55 

امکان پیاده 
سازی الگو در شرکت 
برق منطقه ای 

 هرمزگان

2 1 3752 1792 1770 

 آموزش شرکت برق یاثربخش یابیمطلوب ارزشبا توجه به عدد به دست آمده روایی محتوایی الگوی مطلوب  
بزرگتر است، بنابراین اعتبار الگوی طراحی شده تایید می  177می باشد و این عدد از  179303 هرمزگان یمنطقه ا

 گردد.
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 بحث و نتیجه گیری

 مواجه هاییچالش با شرکت این در آموزشی نظام فعلی وضعیت که داد نشاندر پاسخ به پرسش اول، نتایج 
 هایتهیاف با سوهم ارزشیابی، و نیازسنجی فرآیندهای در ناکارآمدی تا سنتی ساختارهای از ضعف، نقاط این. است

 یریکارگبه و توسعه در هاسازمان از بسیاری دهدمی نشان که است ایران دولتی هایسازمان در پیشین تحقیقات
 راستاهم سازمانی اهداف با اغلب هاآموزش و هستند روروبه جدی مشکلات با اثربخش و پویا آموزشی هاینظام

 ار  جامع ریزیبرنامه و آموزشی اثربخشی ارزیابی هایمدل فقدان نیز دیگر هایپژوهش مثال، عنوانبه. نیستند
  ,Pourasad et al., 2021; Khorasani) اندکرده بیان سازمانی آموزش هاینظام هایضعف ترینمهم از یکی عنوانبه

 عدب پنج در هرمزگان ایمنطقه برق شرکت آموزشی نظام مشکلات که دهدمی نشان ضعف نقاط حلیلت   .(2010
 با طمرتب مسایل و آموزشی مسائل آموزشی، هایزیرساخت و تجهیزات ارزشیابی، فرآیند سازمانی، ساختار کلیدی

 ی،آموزش هایداده علمی تحلیل عدم تخصصی، رفتاری هایشاخص تدوین در ضعف. شوندمی بندیدسته کارکنان
 از لکام طوربه نتوانسته آموزش فعلی نظام که است این بیانگر همگی آموزشی، هایزیرساخت بودن ناکافی و

 این در هشد شناسایی قوت نقاط اگرچه. ببرد بهره دانش مدیریت و شایستگی بر مبتنی ریزیبرنامه رویکردهای
 الح عین در باشد،می معایبی دارای ارزشیابی بخش در هرمزگان ای منطقه برق شرکت که دهدمی نشان پژوهش

 به .هستند برخوردار خود ضعف نقاط از ارزشیابی الگوهای از هریک از استفاده که کرد توجه نکته این به باید
 مورد در انگارانهساده حد از بیش دیدگاهی کرکپاتریک مدل که معتقدند Ambo-Saidi et al. (2024) مثال، عنوان

 رب همچنین آنها. گیردمی بر در ناکافی طور به را آموزش ارزیابی پیچیده فرآیند و دهدمی ارائه آموزش اثربخشی
 نشان امر این و کنندمی تأکید آموزش ارزیابی بر سازمانی و فردی عوامل تأثیر گنجاندن در آن موفقیت عدم
 با واندت می ضعف نقاط شناسایی بنابراین. یافت نیز ضعفی نقاط توان می الگوها، بهترین در حتی که دهدمی

 .شد محقق امر این نیز حاضر پژوهش در که شود منجر بهتر الگوی تدوین به ها الگو سایر تلفیق

 انجام به الزام پیشنهادات، مجازی سیستم وجود نظیر قوتی نقاط حاضر پژوهش در پاسخ به پرسش دوم،
 رفتپیش ساززمینه تواندمی که داد نشان را آنلاین ارزیابی وجود و مجرب اساتید از استفاده سالانه، نیازسنجی

 مشارکت اهمیت بر که است کاربردی هایگزارش نتایج با همراستا هایافته این. باشد شرکت آموزشی نظام
 استا،ر  همین در. دارند تأکید هابرنامه بهبود برای موقعبه بازخوردهای از استفاده و آموزشی فرآیندهای در کارکنان
 انتظارات با آموزش از قبل هایفعالیت و مداخله که کندمی بیان خود پژوهش در  Mughairi (2024) پژوهش

 الانهس نیازبسنجی انجام که حاضر پژوهش در آمده دست به قوت نقاط با که بود مرتبط آموزش نتایج به مربوط
 .است همراستا شد،می شامل را

، است شده طراحی پژوهش این در که آموزش اثربخشی ارزشیابی پیشنهادی الگویدر پاسخ به پرسش سوم، 
، ADDIE، استیک پاسخگوی الگوی، کافمن راجر، پاتریک کرک، اسکریون آزاد هدف، CIPP، تایلرتلفیقی از الگوهای 

TOTADO   وROI  .ری،یادگی واکنش، سطح چهار که است پاتریککرک مدل مبنای بر هم ترکیبی رویکرد اینبود 
 دتأیی آموزش ارزیابی زمینه در معتبر چارچوبی عنوانبه جدید تحقیقات در و) دهدمی پوشش را نتایج و رفتار
 بر در را اثربخشی آزمون اجتماعی و تیمی سطوح و سرمایه بازگشت نرخ مانند تراضافه عناصر هم و( است شده

 فقطنه که است آموزشی سنجش در نوین رویکردی دهندهنشان ارزشیابی، مدل به ROI افزودن. گیردمی



 

88 

 .95تا   75. صفحات5411 بهارو تابستان  29شمار  51دوره 

 

 نوین الگوهای از تلفیقی: هرمزگان ای منطقه برق شرکت آموزشی اثربخشی سیستم طراحی

 

آموزشی ریزیبرنامه مطالعات نامۀدوفصل  

Journal Educational Planning Studies 

 و مالی معیارهای قالب در نیز را آموزشی گذاریسرمایه بازده بلکه کند،می گیریاندازه را «رفتار» و «یادگیری»
 هایشاخص از یکی عنوانبه روز انسانی منابع مدیریت ادبیات در که دهدمی قرار وتحلیلتجزیه مورد وریبهره

 Talian and پژوهش همچنین .(Kirkpatrick and Phillips, 2025) است مطرح مدیران گیریتصمیم برای کلیدی

Prassance (2023) سازمانی اهداف به دستیابی تواندمی تلفیقی توسعه و آموزش های برنامه که دهد می نشان 
 پژوهش راستا، همین در .همراستاست حاضر پژوهش در آمده دست به نتایج با نتیجه، این که کند تسهیل را

Nielsen and Shepherd (2022) تواندمی آموزش، انتقال و ارزشیابی متون تلفیق که دادند نشان خود پژوهش در 
 یمبتوان نهایت در و شود کار محیط به آموزش انتقال چگونگی به نسبت ما قصد و آموزش اثربخشی به منجر
 حاضر، پژوهش در آمده دست به نتایج با نتایج این که ببخشیم بهبود را آموزش ارزیابی و اجرا طراحی، نحوه

 آموزش اثربخشی ارزیابی روش که دهدمی نشان Urbancová et al. (2021) پژوهش دیگر، طرف از. دارد همخوانی
 بنیم حاضر پژوهش در آمده دست به نتایج با که گذاردمی تأثیر کارکنان توسعه و آموزش اثربخشی ارزیابی بر
ً  بررسی مورد هایسازمان. دارد همخوانی اثربخشی، ارزشیابی روش بر تاکید بر  از غیررسمی بازخورد از عمدتا

 ارزیابی و آموزش از پس بلافاصله کارکنان هایپاسخ ارزیابی کارکنان، از غیررسمی بازخورد مستقیم، سرپرستان
 ارزیابی اغلب کمی، روش یک از استفاده هنگام. کنندمی استفاده آموزشی طرح در شدهتعیین اهداف تحقق

 .شودمی انجام مختلف زمانی فواصل در شغلی عملکرد

 و یدولت هایسازمان در تواندمی که کندمی ایجاد چندبعدی و پویا چارچوبی تلفیقی الگوی این تر،کلان نگاه در
 هک دهدمی نشان اخیر تحقیقات. گیرد قرار استفاده مورد آموزش اثربخشی سنجش برای نیز مشابه خصوصی

 تا هدد امکان مدیران به و دهد افزایش را آموزشی نتایج تحلیل عمق تواندمی ارزیابی مختلف رویکردهای ترکیب
 حلیلت نقش بر مدرن مطالعات) کنند اتخاذ گیریاندازهقابل نتایج و دقیق هایداده بر مبتنی راهبردی تصمیمات

 .(دارند تأکید انسانی منابع توسعه و آموزش در هاداده

 موزشآ واحد سازمانی ساختار هرمزگان ایمنطقه برق شرکت شودمی پیشنهاد ،های پرسش اولدر ارتباط با یافته
 انسانی منابع حوزه در تحلیلی و راهبردی مرجع یک سمت به سنتی عمودی از واحد این نقش که ایگونهبه را

 با یابیارزش و نیازسنجی فرآیند در محورداده نظام استقرارشود، ، بازنگری کند. همچنین پیشنهاد مییابد توسعه
 ازمانس در را آموزشی واقعی نتایج بتوانند که کیفی و کمی هایشاخص و پیشرفته تحلیل ابزارهای از استفاده

 رییادگی از پشتیبانی برای آموزشی فناوری هایزیرساخت توسعهشود از طرف دیگر، پیشنهاد می .دهند بازتاب
 کارکنان شارکتم تجربه بهبود و دسترسی ارتقای به تواندمی خود که الکترونیکی، یادگیری و آنلاین ارزیابی ترکیبی،

 .د، صورت پذیردشو منجر
 زمانیسا کلان اهداف با منطبق آموزشی هایبرنامه توسعۀشود، های پرسش دوم، پیشنهاد میدر ارتباط با یافته

 با موازی صورتبه امر این که شغلی، هایپست خاص نیازهای و هاشایستگی بر مبتنی دقیق ریزیبرنامه و
 .گیرد انجام مستمر بازخورد و آموزش اثربخشی علمی سنجش

 سایر و ROI براساس آموزشی هایگذاریسرمایه پایششود های پرسش سوم، پیشنهاد میدر ارتباط با یافته
ً  نه شود تلقی آفرینارزش گذاریسرمایه یک عنوانبه آموزش تا عملکردی، و اقتصادی هایشاخص  ایهزینه صرفا

 به سازمان منابع و شوند داده تمییز غیرکارا هایدوره از اثربخش هایدوره تا کند کمک تواندمی رویکرد این اداری؛
 .یابند تخصیص بهینه شکل
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 طوحس در بلکه نظری، یادگیری یا یادگیرندگان واکنش سطح در فقطنه پژوهش این در شدهارائه الگوی انتها، در
 وزشآم که دهدمی نشان امر این کند؛می تأمل آموزش اجتماعی اثرات حتی و کاری هایتیم سازمانی، نتایج رفتاری،

 در انسانی سرمایه توسعه و اجتماعی ارزش ایجاد در سازمانی، داخلی فرآیند یک از فراتر تواندمی انسانی منابع
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