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Abstract 

The purpose of the current research was to design and validate the model for 

evaluating the effectiveness of managers' training courses in ICOFC. 

Therefore, in terms of the goal, this research was developmental research, 

and in terms of the collected method, it was a mixed (qualitative-

quantitative) research. Content analysis method was used in the qualitative 

part and structural equation modeling method was used in the quantitative 

part. The statistical population in the qualitative part included documents 

related to the subject in the period from 1900 to 2022, and in the quantitative 

part it included managers, heads and supervisors of oil companies in the 

central regions. In order to sample in the qualitative part using the theoretical 

purposeful sampling method of 53 sources, after several stages of screening 

with the indicators of the title, abstract, content and quality of the research 

and the criterion of critical assessment skills (CASP) selection, and in the 

quantitative part, the number of 80 managers and the chiefs of headquarters 

of the oil company of the central regions of Iran were elected. In the 

quantitative part, the sample has been equal to the society. Data were 

collected in the qualitative part through a researcher-made checklist form 

and in the quantitative part through a researcher-made questionnaire. 

Validation of research tools in the qualitative section using validation 

methods in qualitative research according to Goba and Lincoln, Holistic 

method, having theoretical foundations and revision of calculation 

supervisors, and in the quantitative section, confirmatory factor analysis 
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های  مدل ارزیابی اثربخشی دوره و اعتباریابی طراحی

 آموزشی مدیران در شرکت نفت مناطق مرکزی ایران

  حسین عباسیان ـ  عبدالرحیم نوه ابراهیم ـ  بیژن عبدالهیـ   کامران مالکپور لپری

 ...های آموزشی مدیران در شرکت نفت طراحی و اعتباریابی مدل ارزیابی اثربخشی دوره

 چکیده
 های  دوره اثربخشی ارزیابی و اعتباریابی مدل هدف پژوهش حاضر طراحی

لذا این پژوهش . ایران بوده است مرکزی مناطق نفت شرکت در مدیران آموزشی

ای و از لحاظ روش گردآوری یافته جز از لحاظ هدف جز تحقیقات توسعه

در بخش کیفی از روش تحلیل . بوده است( کمیـ  کیفی)تحقیقات آمیخته 

. معادلات ساختاری استفاده شد سازی مدلو در بخش کمی از روش  محتوی

های  جامعه آماری در بخش کیفی شامل اسناد مرتبط با موضوع در بازه زمانی سال

سا و سرپرستان شرکت نفت ؤو در بخش کمی شامل مدیران، ر 2122تا  0011

گیری در بخش کیفی با استفاده از روش  جهت نمونه. مناطق مرکزی بود

 با غربالگری مرحله چند از منبع، پس 35گیری هدفمند نظری تعداد  نمونه

 های مهارت معیار و پژوهش کیفیت و محتوا چکیده، عنوان، بررسی های شاخص

نفر از مدیران و  01گزینش و در بخش کمی تعداد ( CASP) حیاتی ارزیابی

در بخش کمی نمونه . ستاد شرکت نفت مناطق مرکزی ایران انتخاب شدند سایرؤ

 لیست چک ها در بخش کیفی از طریق فرم داده. است برابر با جامعه بوده

. دندشآوری  ساخته جمع و در بخش کمی از طریق پرسشنامه محقق ساخته محقق

های اعتباریابی در  اعتباریابی ابزار پژوهش در بخش کیفی با استفاده از روش

گوبا و لینکلن، روش هولوستی، برخورداری از مبانی نظری  مدنظرتحقیقات کیفی 
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 مقاله علمی ـ پژوهشی
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  1  /1/10 تاریخ پذیرش    1  /  /2 تاریخ دریافت 

 سال شانزدهم   52شماره   1  تابستان   1  تا  02 حات صف   [
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ی، تأییدهای تحلیل عامل  و بازنگری ناظران محاسبه و در بخش کمی از روش

ها در  تحلیل داده. فورنل و لارکر محاسبه شد  پایایی ترکیبی، روایی همگرا، آزمون

در ( باز، محوری و انتخابی)ای  بخش کیفی با استفاده از کدگذاری سه مرحله

در بخش کمی از  انجام و Edrawmaxو  MAXQDAافزارهای  محیط نرم

براساس . استفاده شد SmartPLSافزار  معادلات ساختاری در محیط نرم سازی مدل

کد باز تحت عنوان نشانگرها و  222های پژوهش در بخش کیفی تعداد یافته

کد  2های پژوهش و مؤلفهکد محوری تحت عنوان  00های پژوهش، شاخص

انتقال یادگیری، عملکرد و محوری که شامل منافع مالی، بازگشت انتظارات، 

ها بودند مهارت مدیران، محیط شرکت نفت یادگیرنده و چگونگی تبادل آموخته

مقدار های بخش کمی نشان دادند که  یافته. ابعاد پژوهش شناسایی شدند عنوان به

است،  225/1برابر با  حاضر پژوهش در شده اعتباریابی مدلشاخص برازش برای 

 .نشان از برازش مناسب مدل داردو  استاز حد مجاز  بزرگتر بنابراین

 مدیران آموزشی، های  دوره اثربخشی، ارزیابی اثربخشی، مدل ارزیابی :کلیدی واژگان
 .نایرا مرکزی مناطق نفت شرکت در

 مقدمه

 یکه برا یرمالیغ یهاییدارا عنوان به یاز منابع انسان محیط رقابتی امروزیدر 
 یمنابع انسان یراز ؛شودیم یاد ،ارزشمند است یارها بسو شرکت مؤسساتها،  سازمان

 ؛ (Rahmawati & Lukito, 2020)دکن تأمینها سازمان یرا برا یتتواند موفقیم

های بسیار مهم و عامل کلیدی توان گفت که منابع انسانی یکی از داراییبنابراین می
ستفاده از قدرت، تجربه، دانش و برای موفقیت هر سازمان است که اهداف سازمان با ا

آموزش و بهسازی این منابع ارزشمند نقش مهمی در  رو ازاین. شودمهارت آن محقق می
نیروی  موردنیاز یهاآموزش افزودن مهارتاز هدف  .نیل به اهداف و رشد سازمان دارد

به عملکرد خوب  یابیدست یبرا ها آن ییخود و توسعه توانا یانجام کارها یبرا انسانی
ها و در سازمان یشرفتتوسعه و پ یبرا نیروی انسانی یعمل یازهایآموزش ن. است
انتظارات . کارکنان است یشغل یتاشتغال و امن یجادارزش بازار، ا یشافزا

نیروی  و کند یجادا یدیجد یهاتواند چارچوبیم یآموزش هایهردوکنندگان در  شرکت
 یارفتار حرفه یقتوانند با تشویو مدست آورند  به یادگیریدر  یخوب یشرفتپ انسانی

ها ، سازمانحال بااین. (Borate et al., 2014)د را بهبود بخشن یدارپا یفیتکارآموزان، ک
گذاری کنند و ممکن است منابع زیادی را برای آموزش و توسعه نیروی انسانی سرمایه
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بنابراین به ارزیابی اثربخش  ؛باشند تأثیرگذارها انتظار داشته باشند که آن آموزش
ها را ارزیابی ها نتوانند اثربخشی دورهچون اگر سازمان. های آموزشی نیاز دارند دوره

ای مهم هر هیکی از بخش . (Lima, 2020)را بهبود بخشند ها آنتوانند کنند، نمی
. شوندآنجا گرفته میهای مهم سازمان در که تصمیم استهای مدیریتی سازمان بخش

 و دانایی ،هاسازمان واقعی سرمایه آن در که کنندتجربه می را ایدوره امروزی، مدیران
و عملکرد  یجبر نتا ییبسزا یرسازمان تأث یکدر تمام سطوح  یرانمد. است هوشمندی

ها را در سازمان یرانمد یتاهم یتواقع ینا. (Bakar & Akyürek 2021) سازمان دارند
، حال بااین. کننداستخدام  مؤثر یها با مهارت یرانیمدتوانند ها میسازمان. دهدینشان م
خود است،  یداخل یریتیمد یهایتسطح قابل یشسازمان به دنبال افزا یک که هنگامی

 یهاینهخاص، هز طور به. روش نباشد مؤثرترینروند انتخاب و استخدام ممکن است 
 یهابرنامه یاجرا یگرد ینهگز. استخدام وجود دارد یندادر ارتباط با فر توجهی قابل

 یرانمد یریتیمد یهاو مهارت یبهبود عملکرد فرد منظور به، یریتمد عهو توس یآموزش
در  یتموفق یبرا یرانآموزش مد که آنجا از. (McKenzie, 2021) موجود است

توسعه  یاآموزش   (Kutschera, Byrd, 2005)مهم است یاربس یامروز یها سازمان

  آلیو تحقیق. شده است یلها تبدسازمان یبرا ریموضوع مهم تجا یکبه  یریتیمد
 یرانتوانند مدیمعتقدند که م یو خصوص ینشان داد که هردو سازمان دولت ،(002 )

 .پرورش دهند یریتمد یادز یهاو آموزش توجه قابل یگذاریهسرما یقرا از طر مؤثری
و  آموزش زمینة در گذاریسرمایهکه در پژوهشی بیان کرد  ،(002 )  الرنیمک 

. کمک کند ارشد وسطح متوسط  یرانها در توسعه مدبه سازمان تواندیم یادگیری

کار  یروین یجادا یها برابه سازمان تنها نه یآموزش هاینتایج تحقیقات دوره براساس
 .دارد یزن یمال یایمزا کند، بلکهیسازگارتر و کارآمدتر کمک م

توانند به بهبود و توسعه مدیران کمک های آموزشی میکه ذکر شد دوره گونه همان
ها موردارزیابی قرار نگیرند و سازمان از اما اگر نتایج و اثربخشی این دوره ؛کنند

تواند نتایج آن کند بازخورد نگیرد، نمیها میها و آموزشکه برای این دوره ای گذاری سرمایه

 یرو تأث یتبا توجه به اهم .(Lima, 2020)را بشناسند  ها آنرا ببیند و نقاط قوت و ضعف 
آموزش، مهم است که  یمربوط به توسعه و اجرا یهاینهها و هزبالقوه آموزش بر سازمان

درک  یاو توسعه یآموزش یهاتلاش یو اثربخش یابیارز هاییژگیو یناز رابطه ب سازمان
 تعریفآن  یکه برا یاگر آموزش به هدف چون .(Arthur et al., 2003) داشته باشند یبهتر

                                                           
1. Allio 
2. McAlearney 
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 ییتوانا مجموع درافراد و  یهایتقابل بتواند یدآموزش با. است زیانبارشده است نرسد 
 یکمک نکند و در ط یسازمان یهایتقابل یجادبه ا یاگر برنامه آموزش. سازمان را ارتقا دهد

 یاینهاز هز یشترب بسیارسازمان  یانبهبود عملکرد را نشان ندهد، ضرر و ز یدوره زمان یک
، سازمان براین علاوه  (Westercamp et al., 2021).شودیم صرفآموزش  یاست که برا

 ،et al (Ameh.(2019 , خود در بازار را از دست بدهد یتو موقع یرقابت یتتواند مز یم
 یستماتیکس وتحلیل تجزیهاهداف سازمان براساس  ییشناسا منظور به ید، آموزش بارو ازاین
باشد، انجام  از آن داشته یندهآ یویاست سنار مکنکه م ییهاخود و خواسته یهاییتوانا
ها، رفتارها، ها، نگرشکند که چه مهارت مشخص یدسازمان با .(Wieman, 2019) شود
توان از ‏یرا م ها آناز  یک‏کداماست و  یازموردن یاتیو عمل یمفهوم هایییها، توانادانش

 هاییوها و شهیاستجهت در س ییربه تغ یازن ها آناز  یک کدامآموزش توسعه داد و  یقطر
با دقت  یتوضع وتحلیل تجزیه یرا برا یها زمان کافاز سازمان یتعداد کم. دارد یریتمد

 یهااکثر برنامه اند کهت نشان دادهتحقیقا. دهندیاختصاص م یقبل از شروع برنامه آموزش
به آموزش دارند،  یازکه ن یبه آموزش، افراد نیاز مورددر یراز یستند،ن مؤثری آموزش
کند، ‏یرا اجرا م یآموزش یهابرنامه که آنسازمان و هدف  یآموزش با استراتژ یهمتراز

 .(Rao, Kumar, 2017) نشده است یابیارز
 یمنبع سود برا ینکشورها و همچن اکثر یبرا یانرژ ینفت و گاز منابع اصل

. (Ghettas, 2015) دنیافزایم یکه به عملکرد اقتصاد نفت هستند یدکنندهتول یکشورها
 یادیز یهابا چالش که دارد ای علت ماهیت کاری ه بهامروز این صنعت،ولی از طرفی 

و کمبود  ینفت، حوادث شغل یمتکاهش منابع، کاهش ق یبرا یمانند رقابت جهان
دشوار بخش نفت و گاز، آن را مستعد سطوح  یکار ذات یطشرا. استکارکنان ماهر روبرو 

اول؛  ی،اصل دلیلدو به صنعت نفت بنابراین  ؛کندیم یصدمات و حوادث شغل یبالا
به آموزش کارکنان و  شغلی، از حوادث یریجلوگدوم؛ جهت کارکنان ماهر و  یرقابت برا

 های دوره هرسالههای نفتی ، در شرکترو ازاین ،استیج نیازمند نتا یقدق یابیارز
 توسعه و آموزشی هایبرنامه اکثر هدف. شودمی اجرا مدیریتی توسعه و آموزشی
 کار حین عملکرد بهبود برای مدیریتی مختلف هایمهارت بهبود یا آموزش مدیریتی

ایران که یکی از  در شرکت نفت مناطق مرکزی.  (Goldstein & Ford, 2002)است
نیز در  ،شودهای بزرگ و اصلی زیرمجموعه شرکت ملی نفت ایران محسوب میشرکت
های تفکر سیستمی، از جمله دوره مدیریتی مختلفیآموزشی های های اخیر دورهسال

مختص آموزش مدیران شرکت برگزار ... سازی و، تیماستراتژیکبهبود مستمر، تفکر 
 از وجود ،حال بااین .ها صرف شده استنگفتی برای این دورههای هشده است و هزینه
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 آگاهی عدم هستند این اطلاع بی زمینه این برگزار شده در آموزشی هایبرنامه اثربخشی
 این درمورد الگویی جامع و اجراییوجود  عدم دلیل به مدیریت آموزش نتایج درمورد
تی از جمله سؤالاهای آموزشی دورهجهت آگاهی از وجود اثربخشی در . است ها برنامه

و  یششود؟ آموزش چگونه پایآموخته شده به شغل منتقل م یهاچگونه دانش و مهارت
گیرد؟ با چه های آموزشی چگونه موردارزیابی قرار میاثربخشی دورهشود؟ یم یابیارز

بازگشت آموزشی را ارزیابی کرد؟ نرخ های  توان اثربخشی دورهنشانگرها و ابعادی می
باید در  ...های آموزشی برگزار شده به چه میزان است؟ وسرمایه و انتظارات از دوره

اما بنابر جلساتی که با مدیران شرکت  ؛قرار گیرد مدنظریک دوره آموزشی  برگزاری
 یچهار سطح های موجود از جمله مدلمدل د دلایلی از جمله اینکه اکثرشبرگزار 
ها  های آموزشی در سازمانستفاده در ارزیابی اثربخشی دورهکه بیشترین ا  یکپاتر کرک

نگرفتن  نظر در یلدل به یکپاتر مدل کرک ؛مثال عنوان به ،ندهستدارد، دارای نواقصی ا ر
 متغیرهای گرفتن نظر و عدم در آموزش یاثربخشارزیابی در  ینهفرد و زم یرتأث

مدل ارزیابی کافمن و  .(Aluko & Shonubi, 2014) انتقال و یادگیری بر مؤثر گر مداخله
 ،(Werner & DeSimone, 2013) ارزیابی هایجنبه سطح پنج در وضوح علت عدم کلر به

 گذاری سرمایه بازده گیریعلت ذهنی بودن اندازه فیلیپس به  سرمایه بازگشت مدل
(Russ-Eft & Preskill, 2005) ،دلیل  به (2003)  برینکهوفموفقیت  مورد مدل

د شون می روبرو آن با خود کار محل به بازگشت هنگام کارآموزان که مشکلاتی درک عدم
(Lee et al., 2017) ها و سازمان یرتأث آموزش تحت یاثربخش .گیردیموردانتقاد قرار م

et al.,  ord(F و بعد از آموزش است ینآموزش، قبل، ح هاییژگیو ینافراد و همچن

های که برای ارزیابی اثربخش دوره های موجودمدل یریکارگ ، در بهوجود بااین 2018(
ها و از سوی بیشتر برای کارکنان سازمانها  سو این مدل از یک، اندآموزشی مطرح شده

نحوی نواقصی جهت در نظر گرفتن همه عوامل ذکر شده در ارزیابی و  دیگر هرکدام به
پژوهش حاضر در پی آن  بنابراین ؛(Bates, 2004) های آموزشی دارنداثربخش دوره

های آموزشی مدیران در شرکت است که یک مدل جامع برای ارزیابی و اثربخشی دوره
 .نفت مناطق مرکزی ایران طراحی و اعتباریابی نماید

 شناسی پژوهشروش

ها و سبک ای و از نظر ماهیت دادهاین پژوهش از لحاظ هدف جز تحقیقات توسعه

                                                           
1. Kirkpatrick’s Four-level Training Evaluation Model 
2. ROI evaluation 
3. Brinkerhoff 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
1-

29
 ]

 

                             6 / 27

http://iieshrm.ir/article-1-1809-en.html


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  11 

  سال شانزدهم  52شماره   1  تابستان   

در بخش کیفی این پژوهش جهت طراحی مدل از . است آمیختهتحلیل جز تحقیقات 

 سازی مدلو در بخش کمی جهت اعتباریابی مدل از روش  محتویروش تحلیل 

جامعه آماری بخش کیفی شامل تمامی منابع . معادلات ساختاری استفاده شده است

 ینةزم در( های دکتریکتب مرجع، مقالات پژوهشی اصیل و رساله)نوشتاری معتبر 

آموزشی و در بخش کمی مدیران، سرپرستان و  یها دورهموضوع ارزیابی اثربخشی 

ها در بخش کیفی با روش نمونه. شرکت نفت مناطق مرکزی ایران بوده است یساؤر

ابتدا  صورت ینبد. هدفمند نظری انتخاب شده و تا حد اشباع اطلاعاتی پیش رفته است

عنوان مرتبط، چکیده، محتوا، کیفیت پژوهش و  معیارهای معین از قبیل، براساسمنابع 

های آموزشی، های ارزیابی دوره از طریق کلیدواژه(  شکل )های اطلاعاتی اعتبار پایگاه

های سازمانی، های آموزشی مدیران، مدل ارزیابی اثربخشی آموزشاثربخشی دوره

جمله پورتال های فارسی از های آموزشی مدیران در پایگاهارزیابی اثربخشی دوره

ایران، پایگاه اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی، سامانه پژوهشگاه علوم انسانی، نورمگز، مگ

،  ، پرکوئست ، ریسرچرگیت ، اریک دایرکتهای لاتین ساینس نشریات کشور و پایگاه

موردجستجو قرار گرفته و سپس براساس میزان   و فرانسیس  ، تیلور ، امرالد2اشپرینگر

 عنوان بهمورد   2مورد منبع انتخاب شده،  2   غربالگری انجام و از  ها آنن مرتبط بود

. شماری انتخاب شدند نفر با روش تمام 0  در بخش کمی ؛ ونمونه پژوهش برگزیده شد

های موردتحلیل، پژوهشگر مجموعه منابع منتخب را جهت ارزیابی کیفیت پژوهش

های ارزیابی اعتبار را بر مبنای برنامه مهارت کمبار موردبازبینی و موارد نامرتبط و  چندین

(CASP)ی حیات
ها در بخش کیفی تحلیل محتوا روش تحلیل داده. تعدیل نموده است  

باز، محوری و )ای ها با استفاده از کدگذاری سه مرحلهو سپس فراترکیب از تحلیل

ز طریق چهار معیار های پژوهش اانجام شده است، اعتباریابی بخش کیفی یافته( انتخابی

« باورپذیری»برای دستیابی به معیار . موردارزیابی قرار گرفت( 2   )لینکلن و گوبا 

نفر   ترتیب که پژوهشگر از  بدین. روش توصیف توسط همتایان مورداستفاده قرار گرفت

از دانشجویان مقطع دکترا که از این روش استفاده کرده بودند درخواست کدگذاری 

  عدم ی بخشی از متون را داد که از صحت روند کدگذاری پژوهشگر و نیزمجدد بر رو

                                                           
1. ScienceDirect 
2. ERIC 
3. ResearchGate ‎ 
4. ProQuest 
5. Springer 
6. Emerald 
7. Tylor  
8. Francis 
9. Critical Appraisal Skills Program 
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   1 /  ...نفت شرکت در مدیران آموزشی های دوره اثربخشی ارزیابی مدل اعتباریابی و طراحی 

  سال شانزدهم  52شماره   1  تابستان   

هدفمند  یریگ نمونه روش« یریپذ انتقال»برای معیار . ها آگاهی یابدسوگیری در تحلیل

برفی مورداستفاده قرار گرفت که ابتدا با توجه به موضوع اصلی یعنی ارزیابی  و گلوله

به منابع  هو مراجع ها آنانتخاب شد و از طریق  های آموزشی، چند مقالهاثربخشی دوره

از مشورت « پذیری یناناطم»برای معیار . به سایر مقالات دست یافتیم ها آنپایین متنی 

با اساتید راهنما و مشاور درمورد روند انجام پژوهش و کسب بازخوردها در جهت بهبود 

در حین روند  برداری یادداشتنیز از روش « پذیریتأیید»برای معیار . کار، استفاده شد

  ینیخودبازبهای دیگر برای اطمینان از روایی پژوهش  روش. انجام کار، استفاده شد

ها  آوری، استخراج و کدگذاری یافته که کل فرایند جمع صورت ینبد. محقق بوده است

روش  بههای پژوهش  مجدداً موردبازبینی قرار گرفت و روش دیگر محاسبه پایایی یافته

و یکی از  شده  انتخابدر این روش پنج مقاله . توافق بین دو کدگذار بوده است

کدگذاری اولیه، اقدام به کدگذاری  کارشناسان حوزه آموزش سازمانی، بدون اطلاع از

   شاخص استخراج شده بود و در کدگذاری ثانویه    در کدگذاری اولیه . ثانویه کرد

 .وجود داشت توافق مورد عدم  که در  شدشاخص استخراج 
  

 روند بازبینی و انتخاب منابع مرتبط . شکل 

 

                                                           
1. self- monitoring 
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/   1 

  سال شانزدهم  52شماره   1  تابستان   

 0/   ها که اعداد در فرمول زیر قرار داده شدند، ضریب پایایی ارزیاب لذا زمانی

توان ادعا کرد که ابزار بیشتر است، می 0/ از مقدار  ینکهاد که با توجه به شمحاسبه 

در بخش کمی اعتباریابی با استفاده از . استها از پایایی برخوردار استخراج شاخص

های روایی همگرا، آلفای کرونباخ، ضریب راهو، پایایی ترکیبی، میانگین واریانس  آزمون

 SmartPLS21فزار ا ی در نرمتأییداستخراج شده و آزمون فورنر و لارکر و تحلیل عامل 

 .انجام شد

پایایی ابزارها  
توافقدتعدا 

تعدادتوافق  امکان پذیر 
 
  

  
      

 ها یافته

های آموزشی  ها، ابعاد و سطوح مدل ارزیابی اثربخشی دوره دستیابی به مؤلفه منظور به

کلی و یا جزئی موضوع  صورت بهمدیران شرکت نفت، ابتدا همه منابع و اسنادی که 

مجموع این . های آموزشی را مطرح کرده بودند، بررسی شدند ارزیابی اثربخشی دوره

های  نامه و بولتن سند شامل کتاب، مقاله، پایان  2که ذکر شد  گونه هماناسناد 

 .سازمانی بود

 آموزشی مدیرانهای  سطوح و فرایند مدل ارزیابی اثربخشی دوره.  جدول 

کدگذاری 

انتخابی 

 (ابعاد)

کدگذاری 

محوری 

 (ها مؤلفه)

 (ها شاخص)کدگذاری باز 

 منافع مالی

 های مستقیم هزینه

 فهم قابلارزیابی سود حاصله از دوره، ارزیابی میزان هزینه برای دوره، 

های پولی های مدرس، هزینهتعیین هزینه ،ها، تعیین هزینهبودن هزینه

های  ، ارزیابی هزینهرفته ازدستمواد ضایعاتی، ارزیابی حجم مالی خدمات 

از ساعت کاری شرکت در دوره، تبدیل داده به ارزش پولی، استفاده 

های دوره آموزشی، مقایسه هزینه ارزیابان خارجی برای ارزیابی هزینه

ها،  دیگر، ارزیابی هزینه نیازسنجی دورههای  دوره آموزشی با سازمان

 وسیله برنامه با اثرات آن پول هزینه شده، به  مقایسه ارزش

های  هزینه

 غیرمستقیم

های جانبی دوره، ارزیابی هزینه استهلاک ساختمان، ارزیابی هزینه

ارزیابی هزینه استهلاک ساعت کاری کارکنان جهت شرکت در دوره، 

های  به اینکه در قبال هزینه فرد باورایاب و ذهاب، های  ارزیابی هزینه

است، تبدیل اثرات آموزش به منافع  مسئولصرف شده برای آموزش وی 

 رخ دادههای  مادی، مقایسه ارزش اثرات برنامه با هزینه
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   1 /  ...نفت شرکت در مدیران آموزشی های دوره اثربخشی ارزیابی مدل اعتباریابی و راحیط 

  سال شانزدهم  52شماره   1  تابستان   

کدگذاری 

انتخابی 

 (ابعاد)

کدگذاری 

محوری 

 (ها مؤلفه)

 (ها شاخص)کدگذاری باز 

بازگشت 

 انتظارات

 انتظارات فردی

های  نفعان، تعیین انتظارات فردی، اجرا مبتنی بر شاخص شناسایی ذی

های موردانتظار، ضریب تحقق  موردانتظار، ارزشیابی مبتنی بر شاخص

در دوره براساس  کنندگان شرکتانتظارات فردی، ارزیابی رضایت 

ها، ارزیابی رفتارهای اساسی حین کار، ارزیابی عملکرد  انتظارات آن

در دوره، ارزیابی میزان تغییر در  کنندگان شرکتفردی، ارزیابی رفتار 

نگرش، ارزیابی انتظار عملکرد تلاش، انتقال منطقی دانستن انتظارات 

توسط فرد، روشن بودن ها  کارگیری آموخته هب از سرپرستان ومدیران 

ان از عملکرد آموزشی کارکنان، انتظارات درمورد انتظارات سرپرست

 کیفیت طراحی برنامه آموزشی، انتظارات درمورد ارائه آموزش

 انتظارات سازمانی

تعیین انتظارات قبل از آموزش، انتظارات درمورد ارتباط شغلی با 

آموزش، تعیین انتظارات سازمانی، ارزیابی میزان کاربردی بودن آموزش 

های  ارزیابی میزان یادگیری تعاملی براساس شاخصبرای سازمان، 

موردانتظار، های  موردانتظار، ارزیابی میزان عملکرد پایه براساس شاخص

وظایف،  انجام در کارکنان خطای نرخ سنجش نتایج سازمانی، کاهش

 زمان محوله، کاهش انجام کارهای در تأخیر به مربوط های گزارش کاهش

 و تجهیزات عمر کاهش از کاری، پیشگیری تجهیزات و ها دستگاه بیکاری

 کارگیری به آگاهی و جهت به کاری حوادث و تصادفات ها، کاهش دستگاه

 نقاط تشخیص ایمنی، و برداری بهرهی، حفاظتی ها دستورالعمل

 کاری واحدهای به گزارش ی ارائه و ها دستگاه و تجهیزات پذیر آسیب

 عملکرد نتایج انتظار ارزیابی مربوطه،

 محیط

شرکت نفت 

 یادگیرنده

با  آموزش انطباق

 سازمان اهداف

آموزشی، تناسب بین نیازهای شغلی با های  مشخص کردن منابع دوره

دار، تناسب بین اهداف جزئی سازمان با  محتوای هدف ،محتوای مناسب

 ها ، تناسب بین اهداف رفتاری سازمان با دورهها محتوای دوره

 حمایت سازمانی

 

حمایت سرپرست، حمایت مدیریت ارشد، نقش حمایتی مدیر و 

ها، حمایت از عملکرد زیردستان، حامی بودن  سرپرست، حمایت مافوق

های حمایتی و  دادن به کارکنان، سیاست پر و بالمدیران مستقیم، 

و تشویق همکاران و  تأییدتشویقی، برخورد و ارتباطات بین کارمندان، 

 کنانمدیران، باور کردن کار

 محیط یادگیرنده

 سازمان، در گرفتن یاد برای چیزی داشتن وجود محور، دانش سازمان

 و یادگیری بودن ارزشمند سازمان، در یادگیری و دانش داشتن اولویت

 محیط جمعی، یادگیری در یکدیگر از کارکنان تأثیرپذیری آموزش،

 بودن یادگیرنده و چالشی
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/   1 

  سال شانزدهم  52شماره   1  تابستان   

کدگذاری 

انتخابی 

 (ابعاد)

کدگذاری 

محوری 

 (ها مؤلفه)

 (ها شاخص)کدگذاری باز 

 سازمانی جو

مناسب جهت تبادل تجربیات افراد، فراهم کردن جو فراهم کردن جو 

جدید کارکنان، شرایطی مناسب برای ثبت های  مناسب برای بیان دیدگاه

و یادسپاری، فضای خلاقیت، فضای مشارکت، فضای سازمان متناسب با 

 جوسازنده،  سازمانی جومثبت،  سازمانی جوشرایط کار، جو یادگیری، 

جه به بافت روانی سازمان، توجه به بافت ، توکننده پشتیبانی سازمانی

 اجتماعی سازمان

انتقال 

 یادگیری

 انتقال دانش

  مدتارزیابی حجم نگهداری دانش پس از اتمام دوره آموزشی، ارزیابی 

نگهداری دانش پس از اتمام دوره آموزشی، ارزیابی تمایل به  زمان

منظور دستیابی به اهداف سازمان، ارزیابی تمایل به  استفاده از دانش به

تمایل  مشکلات همکاران، ارزیابی رفع بهکمک  منظور بهاستفاده از دانش 

شغلی،  وظایفمنظور انجام بهتر  هبه استفاده از دانش در محیط کار ب

ادراک فرد از مناسب بودن حجم وظایف برای استفاده از دانش،  ارزیابی

رد از استقلال و آزادی عمل کافی برای استفاده از دانش، ادراک ف ارزیابی

برای استفاده از دانش  کافی ابزارادراک فرد از در اختیار داشتن  ارزیابی

پیوند دادن دانش دریافت شده با دانش قبلی،  در محیط کار، ارزیابی

 میزان اکتساب دانش، نگرش نو در جریان دوره آموزشی، ارزیابی ارزیابی

 هم دانش بحث شده در جریان دوره آموزشی، ارزیابی میزانمیزان ف

 پایه  دانشدر شغل، برخورداری از ها  توانایی کافی برای کاربست آموخته

های آموزشی، بررسی توانایی  برای یادگیری موضوعات جدید در دوره

شناختی فرد برای درک و پذیرش دانش جدید، ارزشیابی فرهنگ تسهیم 

 دانش در سازمان

 انتقال مهارت

 

 قبلی، ارزیابیهای  دریافت شده با مهارتهای  پیوند دادن مهارت ارزیابی

میزان فهم  نو در جریان دوره آموزشی، ارزیابیهای  میزان اکتساب مهارت

های بحث شده در جریان دوره آموزشی، توانایی شناختی فرد  مهارت

ارمند جدید، ارزشیابی عملکرد کهای  مهارت برای درک و پذیرش

انتقال یادگیری به محیط کار، پیگیری جریان انتقال یادگیری و  برحسب

ها، فرصت کاربرد برای اجرای  ترغیب کارآموز به کاربست آموخته

 ، بستر مناسب برای تبدیل معلومات به مهارتشده آموختههای  مهارت

شرایط انتقال 

 یادگیری

انتقال یادگیری، نگرش حمایت سرپرست از انتقال یادگیری، انگیزه 

انتقال یادگیری، طرح و استراتژی انتقال یادگیری، محیط عمومی کار 

برای انتقال یادگیری، آمادگی یادگیرنده برای انتقال یادگیری، نگرش 

مدیران برای انتقال یادگیری، فرهنگ یادگیری برای انتقال یادگیری، جو 

افراد با دانش، فضای  انتقال برای انتقال یادگیری، اهمیت سازمان به
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  12 /  ...نفت شرکت در مدیران آموزشی های دوره اثربخشی ارزیابی مدل اعتباریابی و طراحی 

  سال شانزدهم  52شماره   1  تابستان   

کدگذاری 

انتخابی 

 (ابعاد)

کدگذاری 

محوری 

 (ها مؤلفه)

 (ها شاخص)کدگذاری باز 

حمایت همکاران برای انتقال ، پویایی سازمان برای انتقال یادگیری

و قوانین سازمانی متناسب برای انتقال یادگیری،  مشی خطیادگیری، 

ریزی برای ارتقا مسیر  ، بازخورد و برنامهها فرصت استفاده از آموخته

 های شرکت در آموزش شغلی، ساعت

عملکرد و 

مهارت 

 مدیران

و  عملکرد

 فردیهای  مهارت

ارائه بازخورد مدیران از عملکرد، دیده شدن نتایج  ،ارزیابی عملکرد شغلی

عملکرد توسط مدیران، آگاهی از نتیجه عملکرد، ارج نهادن به عملکرد 

مطلوب، بازخوردهای مدیریت و سرپرست از ارزیابی عملکرد، رعایت 

ایت قانون در ارزیابی عملکرد انصاف در ارزیابی عملکرد کارکنان، رع

کارکنان، عدم در نظر گرفتن منفعت فردی در ارزیابی عملکرد، عملکرد 

 تطبیقی، عملکرد خلاق

عملکرد و 

های  مهارت

 تخصصی

ها،  ، تسلط بر قوانین و مقررات و بخشنامهپذیری مشارکتتیمی و  کار

ارزیابی عملکرد شفاف و دقیق، استقرار نظام مدیریت عملکرد، ارزیابی 

کارکنان  شده آموختههای  عملکرد براساس واقعیت، ارزیابی مهارت

ها و ادارات با اداره منابع انسانی  عملی، هماهنگی سایر بخش صورت به

د عملکرد سازمانی، بهبود عملکرد فنی، درخصوص ارزیابی کارکنان، بهبو

 ای بهبود عملکرد زمینه

 تحلیلیهای  مهارت
های پژوهشگری، خلاقیت و نوآوری، رشد و توسعه، تعالی ارزیابی مهارت

 ها ات و بخشنامهرعملکرد، ادراک، تحلیل قوانین و مقر

چگونگی 

تبادل 

 ها آموخته

مداخلات قبل از 

 آموزش

، فعال کردن سازی آماده، اطلاعات دهنده سازمانگیری هدف، پیش  جهت

شناختی، رمزگذاری  سازماندهیحافظه با تحریک بازیابی دانش قبلی، 

های  صحیح و با ارائه راهنمایی برای یادگیری، اطلاعات مقدماتی، توصیه

توجه در مورد استراتژی آموزش، ایجاد ساختارهای دانش موجود، ایجاد 

از اهداف و مقاصد  رسانی اطلاعی فراشناختی، های ذهنی، راهبردها مدل

، تعیین هدف شده آموختهبا مطالب قبلی  سازی یکسانآموزشی، تقویت 

 واره آموزشی آموزشی، ایجاد طرح پیش

 های آموزشی روش

های آموزشی، اصول یادگیری، آموزش مبتنی بر کامپیوتر،  تکنیک

رفتاری، بحث گروهی، مطالعات  سازی مدلآموزش مبتنی بر وب، 

ها و  سازی هایی برای ارائه یادگیری خرد، شبیه موردی، تدارک فرصت

ها،  ها، سخنرانی ، سمینارها، کنفرانسآفرینی نقشآموزشی و های  بازی

برگزاری جلسات هفتگی میان کارآموزان و مربیان، آشنا کردن کارمندان 

ها و  ای روش زشی، انتخاب حرفهدرمورد نحوه انجام کار در فرایندهای آمو

رویکردهای آموزشی، فراهم آوردن فرصت یادگیری الکترونیکی، فراهم 

های ویدیویی، ارائه آموزش با  کردن ناهار و صبحانه کاری، ارائه آموزش

 گنتورییناروش م
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  15 

  سال شانزدهم  52شماره   1  تابستان   

کدگذاری 

انتخابی 

 (ابعاد)

کدگذاری 

محوری 

 (ها مؤلفه)

 (ها شاخص)کدگذاری باز 

عملکرد و رفتار 

 مربی

ریزی درست، آماده بودن، حمایت و همدلی با کارآموزان،  برنامه

دهنده مؤثر، دارای مهارت عملی، دارای مهارت اداری، توانایی بیان  ارتباط

دهنده یادگیری به محل کار،  دانش، آگاه از دانش سازمانی، انتقال

دانش و  کننده تسهیل، پذیری انعطاف، سازگاری بالا و مؤثرو  اعتماد قابل

اده از مهارت، ظاهر فیزیکی، سابقه و تجربه مناسب مربی، توانایی استف

وسایل و امکانات آموزشی، توانایی کنترل محیط یادگیری، توانایی گوش 

شناسی،  ت، داشتن دانش محتوایی، مخاطبسؤالادادن و پرسیدن 

ها، رصد و ارزیابی دائمی مسیر، توجه به موانع اصلاح،  استمرار در فعالیت

جا، مدیریت تدریجی برنامه، هماهنگی محیطی، انطباق سطح  تشویق به

آموزش خود با فراگیران، تشویق کارآموزان به بیان احساسات و 

عقایدشان، احترام و صمیمیت در رفتار با کارآموزان، ترغیب کارآموزان به 

زمینه کاری،  بودن دانش مربی و افزایش آگاهی در روز بهتقویت مهارت، 

مختلف یادگیری، توجه به های  ایجاد فضا جهت کسب تجارب در زمینه

 مدت طولانیمدت و  کوتاههای  ریزی فردی، داشتن برنامههای  تفاوت

 محتویارزیابی 

های عملی، انتقال  های نظری، در نظر گرفتن جنبه در نظر گرفتن جنبه

های جدید، سودمندی درک شده از محتوای آموزش،  دانش و مهارت

ارتباط، تعادل محتوای نظری و عملی، محتوای آموزشی مربوط به دوره، 

توای گیرا و کنجکاوکننده، استفاده از واژگان کلیدی در محتوا، مح

های مثبت و قدرتمند در محتوا، تدوین  های احساسی، واژه محرک

محتوای پژوهشی، در نظر گرفتن  تدوینمحتوای پرسش و پاسخی، 

کاربردی، استفاده از  صورت بهارتباط بین محتوا و مخاطب، تدوین محتوا 

بودن محتوا، تولید  درک قابلمحتوا، وضوح و  مثال واقعی در تولید

محتوای رفتاری، رعایت ساختار منطقی در تولید محتوا، ایجاد انگیزه و 

، ایجاد تعامل مناسب روز بهدر کارآموزان، محتوای جدید و  مندی علاقه

های اطلاعاتی در تولید  بین مربی و کارآموز و محتوا، استفاده از بانک

سازی در  سازی و ذهنیت اد زمینه برای شبیهمحتوای آموزشی، ایج

 کارآموزان

 ارزیابی اهداف

و  سنجش قابلتدوین اهداف براساس نیازهای آموزشی، تدوین اهداف 

برای همه کارآموزان، تدوین اهداف  درک قابل، تدوین اهداف گیری اندازه

قطعی، تدوین اهداف رفتاری، تدوین اهداف عملکردی، تدوین اهداف 

، تدوین اهداف برانگیز چالشجزئی، تدوین اهداف کلی، تدوین اهداف 

، تدوین اهداف براساس نیازهای فراگیران، سازمان و جامعه، دستیابی قابل

دوین اهداف ارزشمند، تدوین و بازنگری، ت انعطاف قابلتدوین اهداف 

 و تحقق تصور قابلاهداف عینی و 
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  11 /  ...نفت شرکت در مدیران آموزشی های دوره اثربخشی ارزیابی مدل اعتباریابی و طراحی 

  سال شانزدهم  52شماره   1  تابستان   

آموزشی مدیران شرکت نفت های  شبکه مضامین مدل ارزیابی اثربخشی دوره . شکل 

 مناطق مرکزی ایران

 

، در مرحله کدگذاری باز تعداد  و شکل براساس کدگذاری مندرج در جدول 

ها و نشانگرهای پژوهش  عنوان شاخص به شده توصیفکد باز از تحلیل اسناد     

کد    ها و نشانگرها در مرحله کدگذاری محوری به  این شاخص. شناسایی شدند

، انتظارت فردی، انتظارات غیرمستقیمهای  های مستقیم، هزینه هزینه: محوری شامل

 جوسازمانی، انطباق آموزش با اهداف سازمان، حمایت سازمانی، محیط یادگیرنده، 

های  و مهارت عملکردانتقال دانش، انتقال مهارت، شرایط انتقال یادگیری،  ،سازمانی

های تحلیلی، مداخلات قبل از آموزش،  های تخصصی، مهارت فردی، عملکرد و مهارت

و ارزیابی اهداف تحت عنوان  محتویهای آموزشی، عملکرد و رفتار مربی، ارزیابی  روش

کد     ،یانتخاب یکدگذار یرحله سوم، طدر م. های پژوهش تقلیل پیدا کردند مؤلفه

بنابراین ابعاد مدل  ؛شدند یبند مدل دسته یبعد اصل  در قالب  شده ییشناسا یمحور

در این پژوهش شامل ارزیابی منافع مالی، ارزیابی بازگشت انتظارات، ارزیابی محیط 

مدیران و شرکت نفت یادگیرنده، ارزیابی انتقال یادگیری، ارزیابی عملکرد و مهارت 

براساس فرایند انجام شده . استآموزشی های  ها در دوره ارزیابی چگونگی تبادل آموخته
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  11 

  سال شانزدهم  52شماره   1  تابستان   

آموزشی مدیران در شرکت نفت مناطق مرکزی باید های  اثربخشی دوره جهت ارزیابی

 .گیرندبابعاد شناسایی شده در مدل پژوهش حاضر موردارزشیابی قرار 

و معادلات ساختاری را در حالت  چندسطحیییدی أمدل تحلیل عاملی ت  شکل 

مدل ارزیابی اثربخشی   با توجه به شکل . دهد تخمین ضرایب استاندارد نشان می

بعد ارزیابی   آموزشی مدیران در شرکت نفت مناطق مرکزی ایران شامل های  دوره

بی منافع مالی، ارزیابی بازگشت انتظارات، ارزیابی محیط شرکت نفت یادگیرنده، ارزیا

ها  انتقال یادگیری، ارزیابی عملکرد و مهارت مدیران و ارزیابی چگونگی تبادل آموخته

طبق این مدل، به ضرایبی که از روابط بین متغیر اصلی و ابعاد مدل به وجود . است

گویند و ضرایب بین متغیرهای اصلی، ضرایب مسیر یا معادلات  میآیند، بارعاملی  می

( بارهای عاملی و ضرایب مسیر) گیری اندازهمامی معادلات ، ت2شکل  .ندهستساختاری 

 2 طبق این مدل، بارعاملی در سطح اطمینان . کند، آزمون میT آمارهرا با استفاده از 

 .گیردبقرار   /  تا  - /  خارج بازه  Tی اگر مقدار آماره ؛استمعنادار  درصد

 مدل در حالت تخمین ضرایب استاندارد . شکل 
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  10 /  ...نفت شرکت در مدیران آموزشی های دوره اثربخشی ارزیابی مدل اعتباریابی و طراحی 

  سال شانزدهم  52شماره   1  تابستان   

 مدل در حالت تخمین ضرایب معناداری .2شکل 

 

 ابعاد پژوهش شده تعدیلضریب تعیین و ضریب تعیین های  بررسی شاخص . جدول 

 R2 شده تعدیلضریب تعیین  Rضریب تعیین  ابعاد

 2/0   0/    ارزیابی انتقال یادگیری

 0/0   0/    ارزیابی بازگشت انتظارات

 0/ 2  0/ 2  ارزیابی عملکرد و مهارت مدیران

 0/ 22 0/ 22 ارزیابی محیط شرکت نفت یادگیرنده

 0/  2 2/0 2 ارزیابی منافع مالی

 0/    0/    ها ارزیابی چگونگی تبادل آموخته

دامنه ضریب تعیین و ضریب تعیین  ،(  0 )  هانسلر و همکارانمطالعات طبق 

. تشخیص داده شده است( قوی 0/0 متوسط و  0/  ضعیف،  0/  )از  شده تعدیل

دهد که از میان ابعاد مدل، بعد ارزیابی انتقال  نشان می  های مندرج در جدول  یافته

                                                           
1. Hensller et all 
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی/  1  

  سال شانزدهم  52شماره   1  تابستان   

قوی، ابعاد ارزیابی  0/   بعد ارزیابی بازگشت انتظارات  0/   یادگیری با ضریب 

، ارزیابی 0/ 22رکت نفت یادگیرنده ، ارزیابی محیط ش0/ 2 عملکرد و مهارت مدیران 

 .متوسط محاسبه شدند 0/   ها  و ارزیابی چگونگی تبادل آموخته 2/0 2منافع مالی 

 روایی و پایایی ابعاد مدلهای  بررسی شاخص . جدول 

 ابعاد
آلفای 

 کرونباخ

ضریب 

 راهو

پایایی 

 ترکیبی

میانگین واریانس 

 (AVE) شده استخراج

 0/0   0/    0/ 0  0/ 0  یادگیرنده ارزیابی محیط شرکت نفت

 0/    0/    0/    0/    ارزیابی عملکرد و مهارت مدیران

 22/0  0/    0/    0/0   ارزیابی منافع مالی

 0/    0/ 2  2/0   0/    ها ارزیابی چگونگی تبادل آموخته

 0/0 2 02/0  0/    0/    ارزیابی انتقال یادگیری

 0/ 0  0/    0/ 0  0/    انتظاراتارزیابی بازگشت 

آموزشی های  مدل ارزیابی اثربخشی دوره

 مدیران شرکت نفت
   /0  02/0    /0 2  /0 

 0/ که آلفای کرونباخ هر سازه بالاتر از  ، زمانی(  0 )  تابر براساس مطالعات

با توجه به نتایج جدول . توان گفت که آن سازه از پایایی مناسبی برخوردار استباشد می

توان ادعا کرد که همه ابعاد مدل  است می 0/ که ضریب آلفای کرونباخ همگی بالاتر از 

 .هستنداز این نظر دارای پایایی مناسبی 

ها  سازهکه پایایی ترکیبی  وقتی ،(    )  باگوزی و یی با استناد به مطالعات

با توجه به نتایج جدول همه . باشد آن سازه از پایایی مناسبی برخوردار است 0/ بالای 

 .بنابراین از پایایی مناسبی برخوردارند هستند 0/ ابعاد مدل بالای 

های مدل معتقدند که ضریب راهو هریک از سازه (  0 )  هیر و همکاران  جوزف

دهد که هر هشت بعد هستند، نتایج جدول نشان می تأییدباشند، مور 0/ بالای  که زمانی

 .ندا هشد تأییدهای آموزشی مدیران در این پژوهش  مدل ارزیابی اثربخشی دوره

های  سازه شده استخراجمیانگین ، (2 0 )  کلاین و همکارانبه مطالعات  توجه با

های  میانگین 2براساس نتایج مندرج در جدول . ندهست تأییدمورد 2/0مدل بالای 

 تأییدواریانس همه ابعاد مدل بالای عدد مذکور بوده است، بنابراین از این نظر نیز مورد

 .ندهست
                                                           

1. Taber 
2. Bagozi &yei 
3. JosephHair et all 
4. Klein et al 
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 ارزیابی شاخص فورنر و لارکر برای بررسی روایی واگرای ابعاد پژوهش . جدول 

 ابعاد

ی
یر
دگ
 یا
ال
تق
ان

ت 
ارا
تظ
ت ان

ش
زگ
با

ت  
ار
مه
و 
د 
کر
مل
ع

ن
را
دی
م

 

ت 
 نف
ت
رک
 ش
ط
حی
م

ده
رن
گی
اد
ی

 

ع 
ناف
م

ی
مال

 

ل 
اد
تب
ی 
نگ
گو
چ

ته
وخ
آم

 
 ها

      0/    ارزیابی انتقال یادگیری

     2/0   0/ 22 ارزیابی بازگشت انتظارات

    0/ 0  0/    0/ 22 ارزیابی عملکرد و مهارت مدیران

   0/    0/    0/0   2/0   ارزیابی محیط شرکت نفت یادگیرنده

  0/    2/0   0/    0/    0/ 2  ارزیابی منافع مالی

 0/    0/    0/    0/    0/ 0  0/    ها ارزیابی چگونگی تبادل آموخته
 

که قطر جدول در شاخص فورنر و  زمانی معتقدند، (  0 )هیر و همکاران   جوزف

های مدل از روایی مناسبی برخوردار خودش باشد سازه ی زیرمجموعهاز  ترگبزرلاکر 

، همه ابعاد مدل از لحاظ شاخص روایی  مندرج در جدول های  براساس یافته. ندهست

 .اند شده تأییدواگرا 

 برازش مدلهای  شاخص .2 جدول

 منبع حد مجاز مقدار برآورد شده نماد برازش مدلهای  شاخص

هنسلر و  0/  بیشتر از  GOF    /0 برازندگی مدل

همکاران 

( 0  ) 

 0/ بیشتر از  NIF  0 /0 برازندگی نرم شده

 0/  0کمتر از  SRMR 0  /0 ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب

 ، شاخص0/  از  بیشتر در مدل پژوهش حاضر GOF شاخصبا توجه به اینکه 

SRMR و شاخص  0/  0از  کمترNIF  برازش مدل را است، بنابراین  0/ بیشتر از

 .دهد نشان می

 گیری بحث و نتیجه

های آموزشی   هدف پژوهش حاضر طراحی و اعتباریابی مدل ارزیابی اثربخشی دوره

یکی از ابعاد  نتایج نشان داد که. مدیران در شرکت نفت مناطق مرکزی ایران بوده است

های آموزشی مدیران در شرکت نفت مناطق مرکزی ایران  مدل ارزیابی اثربخشی دوره

هایی که در  هزینه آمده عمل بههای  توجه به بررسی با. ها است دوره ارزیابی منافع مالی
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های  های مستقیم و هزینه شود به دو دسته هزینه های آموزشی صرف می دوره

   در این پژوهش ابتدا با استفاده از کدگذاری باز تعداد . شود تقسیم می غیرمستقیم

در مرحله دوم ها و نشانگرهای منافع مالی شناسایی شدند و  کد باز تحت عنوان شاخص

های  یافته. های مستقیم و غیرمستقیم تقسیم شدند این کدها به دو کد محوری هزینه

در پژوهش  که Rahmawati & Lukito  (2021)نتایج تحقیقاتاین بخش از پژوهش با 

 سرمایه بازگشت های آموزش، منافع مالی و عملکرد مربی، مدل روش مؤلفهخود به 

همپوشانی  (    )مرادی و همکاران ، همه(    )همکاران ، صفایی و (    ) فیلیپس

ارزیابی و محاسبه بازگشت سرمایه در  کهتوان گفت مدل می در توجیه این بعد از. دارد

ریزی آموزش و یادگیری سازمانی های مدیریت و برنامهترین بخشآموزش یکی از جذاب

د شوهشداری برای کارشناسان آموزش و یادگیری تلقی می عنوان به، زیرا نتایج آن است

اثربخش هر آموزش و فرایندهای مرتبط با آن اقدام نمایند و  سازماندهیتا نسبت به 

. وجود آورند ای در ترتیب و محتوای فرایندهای آموزش و یادگیری بهبازنگری هوشمندانه

های آموزشی مدیران در شرکت نفت مناطق  دیگر از ابعاد مدل ارزیابی اثربخشی دوره یکی

شناسایی این بعد . های آموزشی است مرکزی ایران ارزیابی بازگشت انتظارات از دوره

کد باز    بود که در مرحله اول با بررسی و تحلیل منابع مرتبط تعداد  صورت بدین

و  «ارزیابی انتظارات فردی» مؤلفهدو به ی محوری شدند و در مرحله کدگذارشناسایی 

های این بخش از پژوهش با نتایج  یافته. تقسیم شدند «ارزیابی انتظارات سازمانی»

همپوشانی Kirkpatrick & Kirkpatrick (2016 ) و (00  )دهقانی و همکاران تحقیقات 

آموزش و توسعه منابع توان گفت، با وجود اهمیت  در تبیین این یافته پژوهشی می. دارد

های آموزشی های اخیر برنامهرشد صرف منابع مالی و زمانی در سال انسانی و روند روبه

ها را نشان دهند یک شریک راهبردی نتایج موردانتظار سازمان عنوان بهاند هنوز نتوانسته

(Phillips & Phillips, 2016) ، و لذا برای دست یافتن به این موقعیت، کارشناسان

ها باید ضمن همراه کردن مدیران کلیدی سازمان با خود و  مدیران آموزش در سازمان

اقدام در چارچوب راهبردهای اصلی سازمان، با استفاده از ارزشیابی مناسب، سهم خود را 

. نفعان را فراهم کنند در توسعه منابع انسانی سازمان نشان دهند و اطلاعات موردنیاز ذی

های آموزشی مدیران در شرکت نفت مناطق  مدل ارزیابی اثربخشی دوره دیگر از ابعاد یکی

. های آموزشی است مرکزی ایران ارزیابی محیط یادگیرنده در شرکت نفت بعد از دوره

بود که در مرحله اول با بررسی و تحلیل منابع مرتبط  صورت بدینشناسایی این بعد 

که کدگذاری محوری انجام شد، این شناسایی شدند و در مرحله دوم  کد باز   تعداد 
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، «محیط یادگیرنده»، «انطباق آموزش با اهداف سازمان» مؤلفهها به چهار  شاخص

بعد محیط شرکت  درنهایتبندی شدند و  دسته «جو سازمانی»و  «حمایت سازمانی»

شیرانی و های این بخش از پژوهش،  یافته تأییددر راستای . نفت یادگیرنده تشکیل شد

ارزیابی یادگیری در  مؤلفهبه  (2   )اسفندیاری، کرمی و آهنچیان ، (00  )همکاران 

مدل به ، (    )، کرایگر و همکاران (    )یپس لی، ف( 2  )پاتریک  محیط، کرک

ری یمدل ارزیابی انتقال یادگبه ، (    )هولتون  و ارزیابی و تحقیق منابع انسانی

 توان گفت که در در راستای تبیین این یافته پژوهشی می. هالتون پرداخته بودند

های توسعه منابع انسانی و هم در تحقیقات مربوط به چند دهه گذشته هم در تکنیک

های کار، توجه و تلاش زیادی به محیط تعلیم و توسعه شغلی کارکنان در محیط

روز به دلایل محیط یادگیری سازمانی در جامعه ام. یادگیری اختصاص داده شده است

کند که اول اینکه بازار کار، تلاش می. متعددی به یک مفهوم مهم تبدیل شده است

رسد که یادگیری سازمانی یادگیری سازمانی را ارزیابی و ترویج کند، چون به نظر می

 پذیری و قابلیت استخدام است پذیری شرکتی و همچنین اشتغال، انطباق کلید رقابت

), 2021et al. You(. المللی بر اهمیت ارزیابی و  های ملی و بیندوم اینکه سیاست

در این خصوص، . (et al. Belinski, 2020) اعتباریابی یادگیری سازمانی تأکید دارند

های اندازی پروژه حور، راهم مالی برای تحقیقات عملی و سیاستهای ها و کمکبرنامه

و ها  توجه تحقیقات از تمایل به ارائه تکنیک حال بااین. سازند تحقیقاتی را ممکن می

مربوط به مؤسسات علمی و محققان مراکز  که جاییفراتر رفته است و حداقل تا ها  سیاست

محیط . استمناسب نیز های  علمی است، دارای هدف کمک کردن به توسعه تئوری

ها دارد،  این مدل ، تفاوت اساسی بااستیادگیری در محل کار  نوعی بهیادگیری سازمانی که 

برای . شده است سازماندهیکه از ابتدا برای کار کردن  دهد میچون در محیطی رخ 

سازی محیط یادگیری سازمانی، توصیف و توضیح آن و همچنین برای اینکه قادر  مفهوم

را بهینه سازیم، باید چارچوب نظری  باشیم تأثیر کارآمدی بر روی آن داشته باشیم و آن

، یادگیری در محیط کار فرایندی بسیار بااهمیت رو ازاین. د را داشته باشیممختص به خو

های آموزشی ارزیابی  دیگر از ابعاد مدل ارزیابی اثربخشی دوره یکی. برای سازمان است

بود که  صورت بدینشناسایی این بعد . های آموزشی است عملکرد و مهارت مدیران از دوره

شناسایی شدند و در مرحله  کد باز   ل منابع مرتبط تعداد در مرحله اول با بررسی و تحلی

ارزیابی عملکرد و »، «های فردی ارزیابی عملکرد و مهارت» مؤلفهها به سه  دوم این شاخص

در  تقسیم شدند و نهایتاً «تحلیلیهای  ارزیابی عملکرد و مهارت»و  «تخصصیهای  مهارت
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 تأییددر راستای . مرحله کدگذاری انتخابی کد ارزیابی عملکرد و مهارت مدیران تشکیل شد

به  Arbankova (2021) (    )های این بخش از پژوهش عباسی، محبی و برکتی  یافته

های  روش مؤلفهبه  Rahmawati & Lukito, (2021)های فردی،  عملکرد و مهارت مؤلفه

در پژوهش خود به ارزیابی ( 0 0 )لکرد مربی، رواقی و همکاران آموزش، منافع مالی و عم

عملکرد های  مؤلفهبه ارزیابی  Sapodin (2020)و های مدیران ها و مهارت شایستگی مؤلفه

ازآنجاکه ابعاد مدل پژوهش حاضر  بنابراین. مدیران و شایستگی مدیران پرداخته بودند

توان گفت که با نتایج این تحقیقات  برگرفته از تحلیل و تطبیق اسناد بوده است لذا می

های شغلی، فردی، گروهی و منظور از عملکرد در این مدل توانایی. همپوشانی دارد

ه با سازمانی در رابطه با نحوه انجام کار مشخص در یک دوره زمانی معین، در مقایس

های  تعیین استعداد و ظرفیت هدف باد و ارزیابی عملکرد شو استاندارد انجام کار اطلاق می

های شغلی، فردی، ریزی در جهت به فعلیت درآوردن توانایی برنامه منظور بهبالقوه فرد، 

دیگر از ابعاد  های پژوهش یکی براساس یافته. گیرد گروهی و سازمانی مورداستفاده قرار می

ارزیابی میزان یادگیری منتقل شده به  ،های آموزشی مدیران ارزیابی اثربخشی دورهمدل 

نتایج این بخش از تحقیق با نتایج تحقیقات، . های آموزشی است محل کار بعد از دوره

، مدل (    )کرایگر و همکاران ، انتقال دانش مؤلفه ،(    )و همکاران  محمدی

مدل ارزیابی انتقال یادگیری همپوشانی  ، Holton (1996)و ارزیابی و تحقیق منابع انسانی

کنندگان در  ای که شرکتانتقال یادگیری در این پژوهش عبارت است از درجه. دارد

آورند را به دست می که در دوره بهی هایدانش، مهارت، رفتارها و نگرش ،های آموزشی رهود

 0 تا  0 کی از آن است که بین های انجام شده حابررسی. محیط کارشان انتقال دهند

ش پس از آموزش توسط کارکنان در محیط کار مورداستفاده قرار نها و دادرصد مهارت

ای از زمان این موضوع بیانگر اتلاف بخش عمده ،(Kirwan & Birchall, 2006)گیرند می

هرچه برداری لازمه بهره آنکه حال. های آموزشی استهای صرف شده در دورهو هزینه

ها توسط کارکنان آموخته کارگیری بهگذاری در بخش آموزش ها از سرمایهبیشتر سازمان

دیگر از ابعاد مدل ارزیابی اثربخشی  یکی نهایتاً. استدر محیط کار و انتقال یادگیری 

شناسایی این بعد . های آموزشی است ها در برنامه ها ارزیابی چگونگی تبادل آموخته دوره

کد باز   0 ود که در مرحله اول با بررسی و تحلیل منابع مرتبط تعداد ب صورت بدین

ها به پنج  شناسایی شدند و در مرحله دوم که کدگذاری محوری انجام شد، این شاخص

های  ارزیابی روش»، «عملکرد و رفتار مربی»، «محتویارزیابی »، «ارزیابی اهداف» مؤلفه

در مرحله  نهایتاًتقسیم شدند و  «ه آموزشیارزیابی مداخلات قبل از دور»و  «آموزشی
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های این بخش  یافته. ها تشکیل شد کدگذاری انتخابی کد ارزیابی چگونگی تبادل آموخته

ارزیابی  ،(2   )آبادی ‎از پژوهش با نتایج تحقیقات شمس مورکانی و سیفی حسن

،  Rahmawati & Lukito (2021)های آموزش، و استراتژی های محتوی، مدرس مؤلفه

که ذکر شد، مداخلات پیش از  گونه همان. نشان از همسویی دارد ،های آموزشروش مؤلفه

در راستای تبیین این یافته . بوده استها  های چگونگی تبادل آموخته‎مؤلفهآموزش یکی از 

عنوان ‎های آموزشی برای مدیران به ها در برنامه تبادل آموختهتوان گفت که  می پژوهشی 

این نتیجه از بررسی مفصل . شود ها شناخته می یک عامل کلیدی در بهبود اثربخشی دوره

تأثیر بسزایی بر کیفیت یادگیری  تنهایی بههای مختلف حاصل شده است که هریک  مؤلفه

دهد که آیا محتوای آموزشی با نیازهای واقعی و  ارزیابی اهداف به ما نشان می. دارند

تواند موجب  که عدم این همراستایی می همراستا است یا خیرهای مدیران  چالش

ارزیابی محتوا و عملکرد مربی به ما این . وری کمتر در یادگیری شود انگیزه و بهره عدم

. دهد تا کیفیت آموزشی را سنجیده و نقاط ضعف و قوت آن را شناسایی کنیم امکان را می

سازی و  لواند بستری مناسب برای فعات های آموزشی و مداخلات قبل از دوره، می روش

بعد در ضرورت این بنابراین، (. et al., 2019 Ameh) مشارکت بیشتر فراگیران فراهم کند

تری از عواملی که بر یادگیری مؤثرند، ایجاد کنیم  در آن است که درک عمیق مدل حاضر

تنها منجر به افزایش  نهاین شناخت . ها برداریم هایی مؤثر در بهبود کیفیت دوره و گام

 .های مدیران نیز کمک خواهد کرد توانمندی یشود، بلکه به ارتقا بازدهی آموزشی می

 :شود میذیل ارائه  اتدر راستای نتایج پژوهش حاضر پیشنهاد

های یادگیری جهت افزایش نرخ  ریزی برای توسعه فرهنگ و روش برنامه -

 ؛بازگشت سرمایه در شرکت نفت

های نرم و سخت شرکت نفت جهت داده برای ورود شاخصایگاه تشکیل پ -

 ؛تسهیل محاسبه نرخ بازگشت سرمایه

 ؛ها موردتوجه قرار گیردازپیش در طراحی آموزشفرهنگ و جو سازمان بیش -

آموزشی با توجه به مقتضیات کار و متناسب با شرح وظایف شغلی ره اهداف دو -

 ؛کارکنان طراحی شود

 تناسب و مناسب بندی زمان به آموزشی، هایدوره محتوای ارائه و انتخاب در -

 شود؛ توجه ،شده گرفته نظر در محتوای با آموزش ساعات تعداد

 به نسبت بیشتری نظارت و حساسیت آموزشی، هایدوره برگزاری مسئولان -

 .باشند داشته کنندمی تدریس دوره مدرسان واقعا آنچه و دوره هایسرفصل بین تناسب
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Abstract 

The purpose of the current research was to design and validate the model for 

evaluating the effectiveness of managers' training courses in ICOFC. 

Therefore, in terms of the goal, this research was developmental research, 

and in terms of the collected method, it was a mixed (qualitative-

quantitative) research. Content analysis method was used in the qualitative 

part and structural equation modeling method was used in the quantitative 

part. The statistical population in the qualitative part included documents 

related to the subject in the period from 1900 to 2022, and in the quantitative 

part it included managers, heads and supervisors of oil companies in the 

central regions. In order to sample in the qualitative part using the theoretical 

purposeful sampling method of 53 sources, after several stages of screening 

with the indicators of the title, abstract, content and quality of the research 

and the criterion of critical assessment skills (CASP) selection, and in the 

quantitative part, the number of 80 managers and the chiefs of headquarters 

of the oil company of the central regions of Iran were elected. In the 

quantitative part, the sample has been equal to the society. Data were 

collected in the qualitative part through a researcher-made checklist form 

and in the quantitative part through a researcher-made questionnaire. 

Validation of research tools in the qualitative section using validation 

methods in qualitative research according to Goba and Lincoln, Holistic 

method, having theoretical foundations and revision of calculation 

supervisors, and in the quantitative section, confirmatory factor analysis 

methods, composite reliability, convergent validity, Fornell's test and 

Larcker was calculated. Data analysis was done in the qualitative part using 

three-stage coding (open, axial and selective) in the environment of 

MAXQDA and Edrawmax software, and in the quantitative part structural 

equation modeling was used in the environment of SmartPLS software. 
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According to the findings of the research in the qualitative part, there are 266 

open codes under the title of indicators and research indicators, 19 core 

codes under the title of research components and 6 core codes that include 

financial benefits, return of expectations, transfer of learning, performance 

and skills of managers., the environment of the learning oil company and 

how to exchange the learnings were identified as the dimensions of the 

research. The findings of the quantitative section showed that the value of 

the fit index for the validated model in the present study is equal to 0.663, so 

it is greater than the permissible limit and indicates the appropriate fit of the 

model. 

Keywords: effectiveness evaluation, effectiveness evaluation model, 

training courses, managers in ICOFC. 
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