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Abstract 
The current research was conducted with the aim of identifying barriers 
to optimal implementation of educational evaluation in National Gas 
Company of Iran and providing solutions for its improvement. 
Therefore, using the capacity of qualitative research approach and focus 
group method, the barriers of the studied phenomenon were identified. 
The data was collected by using the Purposive sampling method 
(criterion type) and focus interview with 4 focus groups (including 20 
people) among the employees of the training and equipping of human 
resources unit of National Gas Company of Iran and the data was 
analyzed by using thematic analysis method. Data analysis resulted in 
the identification of 138 conceptual propositions, 21 basic themes and 5 
main themes including "individual barriers", "organizational barriers", 
"educational barriers", "managerial barriers" and "environmental 
barriers". According to the findings of the research, it is necessary to 
pay attention to the identified barriers in order to optimally 
implementation of the educational evaluation process in the National 
Gas Company of Iran; therefore, at the end, solutions were presented in 
order to reduce the effect of barriers on the optimal implementation of 
the educational evaluation process and its improvement. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, due to technological advances and rapid changes in the environment of organizations 
(Pfoser et al, 2020), the professional development of human resources is considered one of the 
most important factors in adapting and facing these rapid changes (Rama Devi & Shaik, 
2020), in creating a competitive advantage and value creating for organizations (Ashofteh & 
Orangian, 2021). In this regard, training is one of the main strategies for the professional 
development of the organization's human resources (Nguyen, 2020); because training is a 
systematic process of changing the professional behavior and level of competencies 
(knowledge, ability and skills) of the organization's employees (Urbancová et al, 2021), which 
affects the performance of the employees and will ultimately ensure the success of the 
organization (Sahinidis & Bouris, 2018). Effective training courses can be influent in gaining 
experience and improving the performance of people, and guaranteeing the survival and 
perfection of the organization by including strategic progress (Bazgir et al, 2020). The current 
economic recession has reduced the amount of budget allocated to training and development 
of human resources; therefore, organizations should always design and implement effective 
training courses in order to strengthen and expand the knowledge, attitude and skills of 
employees in order to improve, provide innovative ideas and provide quality services. 
Therefore, it is necessary for organizations to ensure the effectiveness of training courses in 
order to achieve their goals by providing the necessary grounds for continuous improvement 
of training courses (Taheri, 2016). One of the basic measures in providing effective training 
courses is the optimal implementation of the evaluation process of training courses. The most 
common definition of educational evaluation considers it as a process to examine education in 
order to determine whether the educational objectives have been realized in an effective and 
efficient way. (Sahni, 2020). The optimal implementation of the educational evaluation 
process, as one of the basic methods of quality assurance, makes it possible to guarantee the 
quality of education by identifying the weak points of the educational program and laying the 
groundwork to fix them (Tarazi et al, 2020). Creating the necessary conditions for the 
continuous improvement of training courses, preventing the deviation of training courses and 
fixing its defects, and helping to answer to superior authorities and suppliers of the costs of 
training courses are some of the reasons for the necessity of identifying obstacles to the 
optimal implementation of the training evaluation process (Taheri, 2016). Thus, in the present 
research, we have tried to answer the question: "What are the obstacles to the optimal 
implementation of the educational evaluation process in the National Gas Company of Iran?" 

 
Theoretical framework 
Educational evaluation is a regular process of forming a value judgment about the quality of 
the educational program, making decisions regarding the improvement and modification of 
the educational program during future planning (Al-Mughairi, 2018). The purpose of 
educational evaluation is to provide appropriate information for decision-making; in other 
words, the results of the educational evaluation provide a set of appropriate information for 
making decisions regarding the continuation, change or termination of the educational 
program (Sadeghi et al, 2018). In this regard, there are several models each of which 
considers specific aspects of evaluation. Some models have focused their attention on 
evaluating learner behavior, educational materials or related methods. Another group of 
models emphasizes the importance of the role of evaluation in educational planning and tries 
to improve educational planning by using multiple models, and another group of models also 
emphasizes the importance of gathering information for decision-making (Taherkhani & 
Hamidi, 2020). 
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In relation to the subject of the research, Tarazi et al, (2020) in a research with the aim of 
identifying the criteria and components affecting the evaluation of the effectiveness of in-
service training courses for the employees of Refah Karkaran Bank, considers the factors 
affecting the process of evaluating the effectiveness of the said courses include individual 
factors (emotions, awareness and cognition, behavior, physical changes and usefulness), 
group (emotions in the group, awareness and cognition in the group, behavior in the group 
and usefulness in the group), organizational (financial, efficiency, processes and resources) 
and social (customer, community development and business ethics). Urbancová et al, (2021) 
in research entitled "Effective educational evaluation: the role of influencing factors on 
evaluating the effectiveness of employee training" concluded that educational evaluation 
methods (self-evaluation and direct evaluation by supervisors and colleagues), feedback to 
employees, the size of the organization, and human and financial resources affect the process 
of evaluating the effectiveness of employee training. Al-Mughairi, (2018) also in his research 
entitled "Evaluation of training and development of employees: case study: a national oil and 
gas industry" states that the obstacles of the educational evaluation process include people 
without evaluation qualifications, use of inappropriate evaluation methods, low and limited 
cooperation of the managers of the organization and the lack of financial resources. 
 
Methodology 
The current research is practical in terms of purpose and nature, and from the point of view of 
data collection, it is based on the qualitative research approach and the focus group method. 
The field of research was Iran National Gas Company (headquarters companies and 
operational areas), and in this field, the participants included all the employees of the training 
and manpower training unit of Iran National Gas Company. The selection of the participants 
was based on the purposeful sampling method of the criterion type among the employees of 
the training and equipping of human resources unit of National Gas Company of Iran. The 
data was collected using the focal interview technique, and after completing 4 focal 
interviews, the level of data saturation was reached. In order to analyze the data, the theme 
analysis method was used. 
 
Research findings 
After conducting 4 focal interviews (including 20 people) with the employees of the Human 
Resources Training and Equipping Unit of Iran National Gas Company and analyzing the 
resulting data, 21 basic themes and 5 main themes were extracted, which include: individual 
barriers (insufficient participation of the organization's employees, lack of specialized 
knowledge in the organization's employees, lack of required skills in the organization's 
employees, insufficient knowledge and awareness of the organization's employees about the 
requirements of the educational evaluation process and incorrect implementation of the 
requirements of the educational evaluation process by the organization's employees), 
Organizational barriers (problems in the processes of the organization's human resources 
planning unit, problems in the processes of the organization's human resources training and 
equipping unit, problems related to organizational culture, problems related to the 
organization's human resources, limited credits and required budget, low interaction and 
cooperation of different units of the organization and lack of efficient and effective 
motivational systems in the organization), educational barriers (weakness of training course 
instructors and less and limited use of new and appropriate methods, models and indicators), 
managerial barriers (insufficient participation of managers, heads and supervisors of the 
organization, lack of required skills in managers, heads and supervisors of the organization, 
negative attitude of managers, heads and supervisors of the organization, low and limited 
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support of managers, heads and supervisors of the organization, and incorrect implementation 
of the requirements of the evaluation process educational by the managers, heads and 
supervisors of the organization), and environmental barriers (lack of necessary and 
appropriate infrastructure and lack of mechanisms facilitating the educational evaluation 
process). 
 
Conclusion 
The present research was conducted with the aim of identifying obstacles to the optimal 
implementation of educational evaluation in the National Gas Company of Iran and providing 
solutions for its improvement. The results of this research are consistent with the findings of 
researchers such as Tarazi et al, (2020), Urbancová et al, (2021) and Al-Mughairi (2018). In 
explaining the findings of the research, it can be said that individual barriers, organizational 
barriers, educational barriers, managerial barriers and environmental barriers have caused the 
process of educational evaluation in Iran's National Gas Company not to be carried out 
optimally, and the expected results are not obtained from the training courses; therefore, it is 
necessary to think about improving the existing situation and thereby improve the quality of 
the educational evaluation process and consequently, the quality of training courses and their 
effectiveness, and in this way strengthen the skills and abilities of employees to perform their 
job duties and responsibilities. For this purpose, according to the findings, solutions have been 
identified to reduce the effects of obstacles and improve the educational evaluation process in 
the National Gas Company of Iran, such as including the index of the active participation of 
the organization's employees in the educational evaluation process in the annual performance 
evaluation form of the organization's employees in order to motivate the organization's 
employees to participate actively in the process of educational evaluation and etc. According 
to the results obtained from this research, it is suggested that in future researches, the 
obstacles of the educational evaluation process and providing improvement solutions in other 
organizations should be taken into consideration and compared with the results of the current 
research. Also, in future researches, the effect of each of these obstacles identified in the 
current research can be investigated separately on the process of educational evaluation. And 
finally, future researchers can conduct research similar to the current research in certain time 
intervals when the organization takes corrective measures, so that continuous monitoring can 
be done in this field. 
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  ها:كليد واژه
  آموزش كاركنان،

  ارزشيابي آموزشي،  
  گروه كانوني، 

 موانع اجراي ارزشيابي.

  چكيده
پژوهش حاضر با هدف شناسايي موانع اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران و 

گيري از ظرفيت رويكرد ارائه راهكارهايي براي بهبود آن انجام شده است. بدين منظور با بهره
ها هاي كانوني، به شناسايي موانع پديده مورد مطالعه پرداخته شد. دادهپژوهش كيفي و روش گروه

 20گروه كانوني (شامل  4گيري هدفمند از نوع ملاكي و مصاحبه كانوني با با استفاده از روش نمونه
نفر) از بين كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني شركت ملي گاز ايران گردآوري شد و با 

 21ه مفهومي، گزار 138ها به شناســايي استفاده از روش تحليل مضمون تحليل گرديد. تحليل داده
موانع "، "موانع آموزشي"، "موانع سازماني"، "موانع فردي"مضمون اصلي شامل  5مضمون پايه و 

هاي پژوهش، توجه به موانع شناسايي شده با توجه به يافتهمنتج گرديد.  "موانع محيطي"و  "مديريتي
رورت دارد؛ لذا در به منظور اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران ض

پايان راهكارهايي به منظور كاهش تأثير موانع بر اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي و بهبود آن 
  ارائه شد.

 
 

). شناسايي موانع اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي در شركت ملي 1402كيوان. ( ،صالحي، ميترا ،عزتي ،اميد ،عشاقي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
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)، منابع انساني Pfoser et al, 2020( هاهاي فناوري و تغييرات شگرف و پرشتاب در محيط سازمانپيشرفتامروزه به دليل 
)، ايجاد مزيت Rama Devi & Shaik, 2020ترين عوامل سازگاري و رويارويي با اين تغييرات سريع (يكي از مهم

اي منابع انساني در سازمان امري حياتي و شود؛ بنابراين، توسعه حرفهها محسوب ميآفريني براي سازمانارزشرقابتي و 
اي منابع انساني سازمان ). آموزش، يكي از راهبردهاي اصلي توسعه حرفهAshofteh & Orangian, 2021ضروري است (

هاي (دانش، اي و سطح شايستگياتيك تغيير رفتار حرفه). آموزش، يك فرايند سيستم2020n, Nguyeرود (شمار ميبه
هاي اي از كنشآموزش، مجموعههمچنين ). Urbancová et al, 2021توانايي و مهارت) كاركنان سازمان است (

مند به بهبود و ارتقاي سطح دانش، است كه به طور مداوم و نظام ريزي شدههدفمند، از پيش انديشيده شده و طرح
). هدف Heidary, 2016كند (هاي معطوف به بهبود عملكرد شغلي حال و آينده كاركنان توجه ميو مهارت هانگرش

هاي مرتبط با شغل و كاهش يا حذف مشكلات عملكرد شغلي مطلوب كاركنان اوليه آموزش، افزايش دانش و مهارت
روابط، رفتار سازماني و به طور كلي بر  ها،، توانمندي). آموزش كاركنان بر دانش، نگرشFan, 2020سازمان است (

گذارد كه در نهايت بر عملكرد سازمان اثرگذار بوده و موفقيت سازمان را تأمين خواهد كرد عملكرد كاركنان اثر مي
)Sahinidis & Bouris, 2018گذاري هوشمندانه در آموزش كاركنان، اند كه سرمايهها نيز به اين مهم پي برده). سازمان

 Payamهاي سازمان تبلور خواهد يافت و منجر به افزايش اثربخشي و كارايي سازمان خواهد شد (ملكرد و دستاورددر ع

& Mirshah Velayati, 2019.(  
 ,Ibrahim et alباشد (پر واضح است كه آموزش، يكي از عوامل اصلي ارتقاء عملكرد فرد و تحقق اهداف سازمان مي

ود هيچ ارزش دروني ندارد و به طور ذاتي چيز خوب يا بدي نيست. به بيان ديگر، ارزش )؛ اما آموزش به خودي خ2020
موجب افزايش سطح دانش، بينش و مهارت كاركنان شود و سطح عملكرد كاركنان را  آموزش به ميزاني بستگي دارد كه

زش آموزش را تعيين ؛ از اين رو آنچه كه اهميت و ار)Mohammadi, 2021به صورت كمي و كيفي بهبود بخشد (
آن است. اثربخشي آموزش، ميزان يا حدي از تحقق اهداف آموزشي يك سازمان است  "اثربخشي"كند، مي

)2020Taherkhani & Hamidi,  ،هاي آموزشي اثربخشي آموزش، اغلب به معناي تحقق اهداف و مطلوبيت). همچنين
كه اين نوع آموزش تا چه ميزان به كيفيت مطلوب فرايندها و شود و عبارت است از اين يك سازمان در نظر گرفته مي

توانند در كسب آموزش اثربخش، مي هاي). دوره2019et al,  Ahangarتحقق اهداف تعيين شده خود منجر شده است (
 Bazgir etكننده بقاء و كمال سازمان باشند (تجربه و بهبود عملكرد افراد مؤثر و با دربرداشتن پيشرفت راهبردي تضمين

2020al, و  آموزش اثربخش منجر به افزايش رضايت شغلي«كند: اهميت آموزش اثربخش را اين چنين بيان مي 1). مايرز
 ,Farnia et al» (رساندشود و كاركنان را در مسير انجام وظايف با تمام ظرفيت خود ياري ميكاهش دوباره كاري مي

يابد را كاهش داده اي كه به آموزش و توسعه منابع انساني اختصاص ميودجه). ركود اقتصادي عصر حاضر ميزان ب2013
هاي آموزشي اثربخش بپردازند تا از اين طريق بايست همواره به طراحي و اجراي دورهها مياست؛ از اين رو، سازمان
خدمات باكيفيت تقويت نموده و هاي نوآورانه و عرضه هاي كاركنان را به منظور بهبود، ارائه ايدهدانش، نگرش و مهارت

هاي آموزش ضمن خدمت اطمينان حاصل ها از اثربخش بودن دورهگسترش دهند. بنابراين ضروري است كه سازمان
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 ,Taheriهاي آموزشي به اهداف خويش دست يابند (هاي لازم براي بهبود مستمر دورهكنند تا با فراهم كردن زمينه

ترين تعريف هاي آموزشي است. رايجر اين راستا، اجراي بهينه فرايند ارزشيابي دوره). يكي از اقدامات اساسي د2016
داند براي بررسي آموزش به منظور تعيين اين امر كه آيا اهداف آموزشي به روشي ارزشيابي آموزشي آن را فرايندي مي

گيري زشي، فرايندي منظم از شكل). همچنين ارزشيابي آموSahni, 2020اند يا خير!؟ (مؤثر و كارآمد تحقق يافته
گيري در رابطه با بهبود و اصلاح برنامه آموزشي طي قضاوت ارزشي در مورد كيفيت برنامه آموزشي، تصميم

تري از ). اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي، از يك سو، تصوير روشنAl-Mughairi, 2018هاي آتي است (ريزيبرنامه
دهد و از سوي ديگر، وزشي در اختيار مديران و كاركنان سازمان قرار ميهاي آمچگونگي كم و كيف فعاليت

هاي مثبت و منفي برنامه آموزشي آگاهي پيدا كنند سازد تا نسبت به جنبهريزان و كادر آموزشي سازمان را مجهز ميبرنامه
)Mohammadi et al, 2020هاي جاري يا زشي، اصلاح برنامههاي آموها را در تداوم بخشيدن به برنامه). همچنين سازمان

). به بيان ديگر، Hosseinpur et al, 2019رساند (آتي و نيز اعتبار بخشيدن و تأييد جايگاه آموزش در سازمان ياري مي
آورد تا با شناسايي نقاط هاي اساسي تضمين كيفيت، اين امكان را فراهم ميارزشيابي آموزشي به عنوان يكي از روش

). از اين Tarazi et al, 2020ها، به تضمين كيفيت آموزش پرداخت (سازي براي رفع آنموزشي و زمينهضعف برنامه آ
ترين مراحل فرايند آموزش است كه انجام صحيح و بهينه آن اطلاعات بسيار مفيدي رو، ارزشيابي آموزشي، يكي از مهم

گذارد و مبناي مفيدي جهت اصلاح و بهبود ميهاي آموزشي در اختيار را درباره چگونگي طراحي و اجراي برنامه
 دهد.دست ميهاي آموزشي بهبرنامه

هاي حال و آينده در بعد سرمايه انساني، گام اول خود را براي رسيدن به شركت ملي گاز ايران با توجه به ضرورت
منابع انساني در شركت ملي انداز موردنظر از طريق آموزش منابع انساني برداشته است؛ به عبارت ديگر، آموزش چشم

 و مهارت گاز ايران جايگاه و اهميتي ويژه دارد. شركت ملي گاز ايران به منظور ايجاد تغييرات مطلوب در دانش، نگرش
نمايد كه متضمن سرمايه هاي آموزشي متعددي را برگزار ميكاركنان خود، با وجود شرايط ركود اقتصادي، سالانه دوره

هاي آموزشي و حصول اطمينان از تحقق اهداف آموزشي از مسير لذا آگاهي از ميزان اثربخشي دورهقابل توجهي است؛ 
ليكن مشاهدات، بررسي مستندات آموزش كاركنان در شركت ملي گاز  .ارزشيابي آموزشي، بسيار حائز اهميت است

شركت ملي گاز ايران حاكي از آن  ايران و گزارشات ارائه شده از سوي كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني
است كه ارزشيابي آموزشي عمدتاً در دو سطح اول الگوي ارزشيابي كرك پاتريك (واكنش و يادگيري) به طور ساده 

سزايي در فرايند ارزشيابي آموزشي برخوردارند، چهار آن (رفتار و ونتايج) كه از اهميت بهپذيرد و سطوح سه و تحقق مي
دهد كه فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران به صورت بهينه اند؛ اين امر نشان ميگشتهمورد غفلت واقع 

پذيرد. يكي از دلايل اصلي اين امر، عدم بررسي موانعي است كه بر سر راه فرايند ارزشيابي آموزشي قرار دارد انجام نمي
اجراي بهينه فرايند بر همين اساس، شناسايي موانع سازند. مي را با مشكل مواجه و اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي

هاي لازم براي بهبود مداوم ، حائز اهميت و ضرورت است. ايجاد زمينهارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران
ق و هاي آموزشي و رفع نقايص آن، كمك به پاسخگويي به مقامات مافوهاي آموزشي، جلوگيري از انحراف دورهدوره
هاي آموزشي و اطمينان دادن به افراد ذيربط، ذينفع و ذيعلاقه درباره كيفيت امور و نيز هاي دورهكنندگان هزينهتأمين

هاي آموزشي نيز برخي از دلايل ضرورت شناسايي كمك به بالا بردن ميزان كارايي و كيفيت عوامل دخيل در دوره
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لذا از يك  .) ,2016Taheri(شوند در شركت ملي گاز ايران محسوب مي اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشيموانع 
هاي گذاري براي دورهسو با توجه به اهميت و جايگاه آموزش نيروي انساني در شركت ملي گاز ايران، تمايل به سرمايه
هاي آموزشي اثربخش آينده آموزشي، عدم اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي و از سوي ديگر ضرورت ارائه دوره

هاي اختصاص يافته به آموزش و ارتقاء منابع انساني؛ فقدان پژوهشي كه هزينه در شركت ملي گاز ايران با در نظرگرفتن
بر همين اساس در شود. را مورد بررسي و مطالعه قرار دهد، احساس مي فرايند ارزشيابي آموزشي موانع اجراي بهينهد بتوان

آموزشي در شركت ملي گاز ايران موانع اجراي بهينه فرايند ارزشيابي "پژوهش حاضر سعي شده است به اين پرسش كه 
  پاسخ داده شود. "چيست؟

  
  مباني نظري پژوهش

  فرايند آموزش
باشد كه به هدف هاي آموزشي و توالي مراحل و عناصري ميمند انجام دادن فعاليت، شيوه نظام1منظور از فرايند آموزش
فرايند آموزش چهار نكته اساسي زير در نظر گرفته ). در رابطه با Fathi Vajargah, 2015شوند (يا نتيجه خاصي منتج مي

 شود:مي

اي ديگر (مقصد) . پويايي: به اين معنا كه فرايند يك نقطه ثابت و ايستا نيست. از يك نقطه آغاز (شروع) و تا نقطه1
 كند؛ادامه پيدا مي

به صورت يك جريان تداوم  هاي مختلفي در امتداد يك پيوستار دارد كه. پيوستگي: يعني فرايند مراحل و گام2
  يابد؛مي

  . هدفمندي: به اين معنا كه فرايند داراي هدف و مقصد معيني است؛3
. حركت تكاملي و سازگاري با پيرامون: شرايط اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي، مجموعه عمليات و عناصر آموزشي 4

آموزشي در گرو توجه به محيط پيرامون خواهد بود  آميز برنامهموفقيتدهند. از اين رو، اجراي را تحت تأثير قرار مي
)Sabbaghian & Akbari, 2014.(  

هاي مختلفي در رابطه با فرايند آموزش مطرح شده است. عوامل مختلف و متعددي نظير ميزان پيشرفته بودن ديدگاه
آموزش در نظر گرفته شده است، نيرو و امكانات ، فرهنگ آموزشي سازمان، فلسفه و هدفي كه براي آموزش در سازمان

). با Esmaeili, 2015گذارند (موجود در دسترس و غيره، بر انتخاب يا تدوين مدل يا رويكردي براي آموزش تأثير مي
اي عمل؛ اجر ؛ تهيه و تدوين برنامه2، بر چهار مرحله اصلي يعني: نيازسنجي آموزشيهاها و مدلتمامي رويكرد اين وجود

 Fathi) نشان داده شده است (1كنند كه در شكل (هاي آموزشي تأكيد ميهاي آموزش و ارزشيابي برنامهبرنامه

2015Vajargah, .(  

                                                            
1. Training Process 
2. Training Needs Analysis 
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  )Fathi Vajargah, 2015: فرايند آموزش (1شكل 

  
  ارزشيابي آموزشي

گيري اثربخشي برنامه آموزشي و يا تصميممنظور از ارزشيابي برنامه آموزشي، قضاوت درباره برنامه آموزشي، بهبود و 
هاي برنامه آموزشي است هاي خروجيها و ويژگيريزي آينده از طريق گردآوري اطلاعات درباره فعاليتجهت برنامه

)Ganji, 2014آموزشي، يعني در پايان چرخه آموزش انجام  ). ارزشيابي در برداشت سنتي، بعد از تدوين و اجراي دوره
آموزشي بعد از پايان فرايند آموزش بود كه  دف اصلي ارزشيابي در چنين شرايطي، بررسي ميزان تأثير دورهشود. همي

پذيرفت؛ اما در برداشت جديد، بر خلاف كنندگان صورت مياين امر بيشتر از طريق نظرسنجي و بررسي نظريات شركت
شود. خورد و مانند يك بستر آن را شامل ميوزشي پيوند ميهاي آمبرداشت سنتي، ارزشيابي با كليه عناصر و اجزاء برنامه

در برداشت جديد، ارزشيابي در هر يك از مراحل مختلف فرايند آموزش حضور دارد. هدف از ارزشيابي در مرحله 
هاي واقعي كاركنان؛ هدف از مشغولي هاي آموزشي بر اساس مسائل و دلنيازسنجي، نظارت بر تشخيص و تعيين اولويت

ارزشيابي در مرحله تدوين و اجراي برنامه، نظارت بر شناسايي انحرافات و سنجش ميزان حركت صحيح در مسير از پيش 
تعيين شده است (ارزيابي تكميلي) و در نهايت، هدف از ارزشيابي در پايان دوره، قضاوت درباره اثربخشي و ميزان توفيق 

شيابي پيگيري نيز به منظور سنجش نتايج واقعي برنامه مدتي پس از اتمام هاي آموزشي است (ارزشيابي پاياني) و ارزدوره
  دهد.)، جايگاه ارزشيابي را در فرايند آموزش كاركنان نشان مي2). شكل (Fathi Vajargah, 2015شود (دوره انجام مي

نيازسنجي آموزشي 

تهيه و تدوين برنامه عمل 

اجراي برنامه هاي آموزش 

ارزشيابي برنامه هاي آموزشي 
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  )Fathi Vajargah, 2015هاي آموزشي در برداشت جديد (ريزي دوره: جايگاه ارزشيابي در چرخه برنامه2شكل 

  
گيري است؛ به عبارت ديگر، نتايج حاصل از هدف ارزشيابي آموزشي، فراهم كردن اطلاعات مناسب براي تصميم

گيري در رابطه با ادامه، تغيير يا قطع برنامه آموزشي اي از اطلاعات مناسب را براي تصميمارزشيابي آموزشي مجموعه
) كنترل و 2) ارائه بازخورد؛ 1). به طور كلي، اهداف ارزشيابي آموزشي شامل Sadeghi et al, 2018آورد (فراهم مي

) دستيابي به اهداف 5) تعيين مسير پيشرفت عملكرد كاركنان؛ و 4) تعيين ميزان اثربخشي آموزش؛ 3ارتقاء كيفيت؛ 
  ).Al-Mughairi, 2018سازمان است (

هايي خاص از ارزشيابي را موردنظر وجود دارند. اين الگوها هر يك، جنبههاي متعددي در زمينه ارزشيابي آموزشي الگو
هاي مربوط به آن دهند. برخي از الگوها، توجه خود را به ارزشيابي رفتار يادگيرنده، مواد آموزشي يا شيوهقرار مي

زشي تأكيد كرده و هاي آموريزياند. گروه ديگري از الگوها، بر اهميت نقش ارزشيابي در برنامهمعطوف كرده
ريزي آموزشي اقدام نمايند و دسته ديگري از الگوها نيز كوشند تا با استفاده از الگوهاي متعدد نسبت به اصلاح برنامهمي

)، برخي 1). در جدول (Taherkhani & Hamidi, 2020گيري تأكيد دارند (بر اهميت گردآوري اطلاعات براي تصميم
اند. يكي از پر كاربردترين الگوهاي ارزشيابي هاي آموزشي مورد مقايسه قرار گرفتهبي برنامهترين الگوهاي ارزشيااز مهم

(ميزان رضايت  1آموزشي، الگوي كرك پاتريك است. ارزشيابي آموزشي در الگوي حاضر در چهار سطح واكنش
(ميزان بهبود رفتار در  3تاركنندگان)؛ رفتوسط شركت (ميزان كسب دانش، نگرش و مهارت 2كنندگان)؛ يادگيريشركت

  ). ,2019Mohanty et alپذيرد ((ميزان تحقق اهداف سازمان) صورت مي 4محيط كار) و نتايج

  

  

  

                                                            
1. Reaction 
2. Learning 
3. Behavior 
4. Results 
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  هاي آموزشي: مقايسه الگوهاي ارزشيابي برنامه1جدول 
هامحدوديت فوايد الگو  

الگوي ارزشيابي كرك 
 پاتريك1

ترين الگو و عمليات آسان براي بيان نتايج متداول
آموزش و ميزان دستيابي به اهداف از پيش تعيين 

 شده

بيش از حد ساده گرفتن، تأكيد صرف بر 
بازده آموزشي و اجراي آزمون و عدم 

 ارزشيابي تمام اهداف

 الگوي ارزشيابي سيپ2

جانبه كل ترين الگويي كه ارزشيابي همهجامع
دهد و متمركز بر فرايند آموزش را پوشش مي

بهبود برنامه از طريق كسب اطلاعات مفيد براي 
گيرندگان استتصميم  

دشوار، پر هزينه بودن، ارائه اطلاعات 
دار، عدم توجه كافي به نقش جهت
گيري و هاي سازمان در تصميمسياست

 ساير ذينفعان و اثبات برنامه

 الگوي ارزشيابي فيليپس3
وي دقيق براي تأييد و يا عدم تأييد برنامه الگ

 آموزشي و محاسبه بازگشت سرمايه
هاي موردنياز، محاسبات آوري دادهجمع

 بسيار دشوار و عدم توجه به ساير پيامدها

 الگوي ارزشيابي هالتون4
فراتر از يك الگو و بسيار جامع، ابزاري جهت 

موفقيت و شناسايي مشكلات ناشناخته و ارائه علل 
 يا عدم موفقيت آموزش

عدم توجه به توانمندسازي (درونداد) 
 واكنش فراگيران در معيارهاي ارزشيابي

 الگوي ارزشيابي كافمن5
اي سازمان و گسترش توجه به رويدادهاي توسعه

ـمسائل اجتماعيدامنه ارزشيابي به وراي سازمان  
اي و بازگشت عدم توجه به عوامل زمينه
 سرمايه

  )Mohammadi et al, 2020(منبع: 
  

  پيشينه پژوهش
هاي اثرگذار بر ارزيابي ) در پژوهشي با هدف شناسايي معيارها و مؤلفهTarazi et al, 2020در رابطه با موضوع پژوهش، (

اثربخشي هاي آموزش ضمن خدمت كاركنان بانك رفاه كارگران، عوامل اثرگذار بر فرايند ارزيابي اثربخشي دوره
هاي مذكور را شامل عوامل فردي (احساسات، آگاهي و شناخت، رفتار، تغييرات فيزيكي و سودمندي)، گروهي دوره

(احساسات در گروه، آگاهي و شناخت در گروه، رفتار در گروه و سودمندي در گروه)، سازماني (مالي، بازده، فرايندها 
) در پژوهشي با Urbancová et al, 2021داند. (لاق كسب و كار) ميو منابع) و اجتماعي (مشتري، توسعه جامعه و اخ

به اين نتيجه دست يافتند كه  "ارزشيابي آموزشي مؤثر: نقش عوامل اثرگذار بر ارزيابي اثربخشي آموزش كاركنان"عنوان 
ي به كاركنان، هاي ارزشيابي آموزشي (خود ارزيابي و ارزيابي مستقيم توسط ناظرين و همكاران)، بازخورددهروش

) Al-Mughairi, 2018گذارند. (اندازه سازمان و منابع انساني و مالي بر فرايند ارزيابي اثربخشي آموزش كاركنان اثر مي
بيان  "ارزشيابي آموزش و توسعه كاركنان: مورد مطالعه: يك صنعت ملي نفت و گاز"نيز ضمن پژوهش خود با عنوان 

                                                            
1. Kirkpatrick 
2. CIPP 
3. Phillips 
4. Holton 
5. Kaufman 
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هاي ارزشيابي نامناسب، موزشي شامل افراد فاقد صلاحيت ارزشيابي، استفاده از روشكند موانع فرايند ارزشيابي آمي
  همكاري كم و محدود مديران سازمان و كمبود منابع مالي است.

بررسي مطالعات پيشين در داخل و خارج از كشور در رابطه با موانع اجراي فرايند ارزشيابي آموزشي، بيانگر اين نكته مهم 
اند و هاي انجام شده به ارزشيابي برنامه آموزشي يك سازمان خاص و يا يك گروه خاص پرداختهژوهشاست كه اكثر پ

شناسايي موانع اجراي فرايند ارزشيابي آموزشي پيش از اين كمتر مورد توجه واقع شده است. بر همين اساس در پژوهش 
شركت ملي گاز ايران شناسايي گردد و حاضر سعي شده است موانع اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي در 

  راهكارهايي به منظور كاهش تأثيرات آن و بهبود فرايند ارزشيابي آموزشي ارائه گردد.
  

  شناسي پژوهشروش
شود و از ربط ميذي پژوهش حاضر از نظر هدف و ماهيت، كاربردي است؛ زيرا منجر به بهبود وضعيت عملكرد سازمان

هاي روش گروه انجام شده است. 1هاي كانونير مبناي رويكرد پژوهش كيفي و روش گروهها، بمنظر گردآوري داده
هاي كيفي است كه افراد را در يك بحث و گفتگوي گروهي غيررسمي پيرامون آوري دادهاي براي جمعكانوني شيوه

هدف از به كار بردن اين روش، انجام مصاحبه كانوني و كند. اي از موضوعات وارد ميموضوعي خاص يا مجموعه
تفصيلي -هاي كيفيمطالعه) است. به عبارت ديگر، وقتي به دادهكسب نظرات افراد نسبت به يك موضوع (پديده مورد 

هاي كانوني استفاده كرد. از طريق اين توان از روش گروهراجع به نظر افراد درباره يك پديده يا موضوع نياز داريم، مي
با تعامل با يكديگر  اند و نسبت به موضوع مورد بررسيچين شدهروش، مصاحبه كيفي با تعدادي از افراد كه كاملاً دست

هاي ستادي و مناطق شركت ملي گاز ايران (شركت). ميدان پژوهش، Bazargan, 2015شود (دهند، انجام مينظر مي
كنندگان شامل كليه كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني شركت ملي عملياتي) بود كه در اين ميدان، مشاركت

كاركنان واحد از ميان  3از نوع ملاكي 2گيري هدفمندنندگان بر اساس روش نمونهكانتخاب مشاركت گاز ايران بودند.
 10) حداقل 1بر اساس چهار ملاك:  كنندگانمشاركتبود كه  آموزش و تجهيز نيروي انساني شركت ملي گاز ايران

احب دانش و تجربه نيازسنجي آموزشي ص ) در بخش2سال سابقه اشتغال در زمينه آموزش سازماني را داشته باشند؛ 
هاي جامع و مانعي در اختيار ما قرار دهند. وارد پژوهش ) داده4) تمايل به شركت در پژوهش داشته باشند؛ 3باشند؛ 

به پايان رسيد. بدين  ها،به سطح اشباع دادهگردآوري شد و با رسيدن  4مصاحبه كانونيها با استفاده از فن شدند. داده
انتخاب لازم به ذكر است كه ابتدا ها رسيد. مصاحبه كانوني به سطح اشباع داده 4پژوهش حاضر با اتمام ترتيب 

بر اساس چهار معيار ملاك صورت پذيرفت؛ سعي گرديد با انتخاب افراد كمابيش همگن امكان  كنندگانمشاركت
نفر و  5ن درباره موضوع مورد مطالعه فراهم گردد؛ تعداد افراد هر گروه كنندگادست آوردن طيفي از نظرات شركتبه

ها نفره مصاحبه به عمل آمد؛ مصاحبه 5گروه كانوني  4گروه در نظر گرفته شد و در مجموع با  4هاي كانوني تعداد گروه
ور اطمينان يافتن از حضور بلوباتن انجام شد؛ پژوهشگر به منظافزار بيگبه شيوه غيرحضوري و برخط و در محيط نرم

                                                            
1. Focus Groups 
2. Purposive sampling method 
3. Criterion type 
4. Focus interview 
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هاي احتمالي هاي كانوني قبل از تشكيل گروه كانوني، جلساتي را ترتيب داد تا پاسخگويان بتوانند پرسشافراد در گروه
هاي كانوني هاي كانوني و تاريخ و زمان تشكيل جلسات گروهخود را مطرح كنند، همچنين محل تشكيل جلسات گروه

گر (ميانجي) خود پژوهشگر به عنوان مصاحبهاز تشكيل جلسات گروه كانوني يادآوري گرديد؛ نيز به اعضاي گروه قبل 
گر ضمن كرد. مصاحبهگر در تاريخ و ساعت مقرر، جلسه را در مكان تعيين شده آغاز ميانتخاب شد. مصاحبه

  د زير بود:كرد كه شامل مواركنندگان، دستور جلسه گروه كانوني را اجرا ميخوشامدگويي به شركت
 الف) معرفي خود و بيان هدف از تشكيل گروه كانوني؛

  هاي پژوهش و چگونگي ادامه بحث و گفتگو؛ب) آيين جلسه، روال عرضه سؤال
 كنندگان نسبت به چگونگي استفاده از اطلاعات حاصل از جلسه و محرمانه بودن نتايج؛رساني به شركتج) اطلاع

 كنندگان و تشكيل گروه؛چگونگي دعوت از شركترساني درباره د) اطلاع

 هاي جلسه و در صورت لزوم استفاده از دستگاه ضبط صوت.برداري از بحثرساني درباره ضرورت يادداشتو) اطلاع

گر با استفاده از فهرست كرد. مصاحبهگر شروع به پرسيدن سؤالات مصاحبه ميبعد از اجراي دستور جلسه، مصاحبه
هاي گر با سؤالدادند، مصاحبهكننده به هر سؤال پاسخ ميطور كه افراد شركتكرد. همانه را هدايت ميها جلسسؤال

انجاميد. در نهايت، دقيقه به طول مي 90الي  60شد. اين فرايند به مدت زمان ديگري اطلاعات بيشتري را از آنان جويا مي
پرداخت بندي نظرها ميگر به جمعگرفت، مصاحبهث قرار ميشد و مورد بحهاي پژوهش مطرح ميزماني كه همه سؤال
ها با اجازه مصاحبهشد؛ كنندگان را جويا ميها، بازخورد شركتاي از نكات حاصل از بحثو با عرضه خلاصه

ها از روش تحليل ها مورد استفاده قرار گرفت. به منظور تحليل دادهكنندگان ضبط شد و براي تحليل دادهشركت
هاي كانوني ضبط شده، كلمه به كلمه و با دقت استفاده شد. در اين روش، در گام نخست، فايل صوتي مصاحبه 1ونمضم
سازي شده چند بار مرور گرديده و هاي اصلي پژوهش استفاده گرديد. سپس متن پيادهسازي و به عنوان دادهپياده

سازي شده ثبت گرديد؛ سپس در گام دوم، رور متن پيادههاي ذهني در هنگام مها و جرقههايي نيز از ايدهيادداشت
ها به صورت دستي، براي هر يك از هاي مفهومي (كدهاي اوليه) حاصل از تحليل متن پياده شده مصاحبهگزاره

پژوهشگر با توجه به ماهيت هاي كانوني ارائه شد؛ در گام سوم، شوندگان به صورت مجزا و به تفكيك گروهمصاحبه
ها، ها با يكديگر و مقايسه مداوم تشابهات و تفاوتدست آمده در گام دوم، ارتباط مفهومي آناي مفهومي بههگزاره
كردند را در يك طبقه قرار داده و مضامين پايه شكل گرفت. نقاط هاي مفهومي كه بر موضوع واحدي دلالت ميگزاره

هاي بعدي نيز مورد بررسي قرار گرفت؛ به گان، در مصاحبهكنندمبهم و نيازمند توجه، علاوه بر بازنگري توسط مشاركت
هاي مفهومي در هر طبقه به طور كامل مشخص گرديد. همچنين با نحوي كه نقاط ابهام برطرف شد و جايگاه گزاره

بررسي مجدد و پالايش بيشتر مضامين سعي شد تا مضامين به اندازه كافي، خاص، مجزا و غيرتكراري و نيز به اندازه 
با توجه به ماهيت هايي از متن را شامل شوند؛ در گام چهارم، هاي مطرح شده در بخشكافي، كلان باشند تا مجموعه ايده

دست آمده تقليل يافت و ها و با الهام از مباني نظري پژوهش، مضامين پايه بهمضامين پايه، بررسي دقيق روابط ميان آن
؛ در گام پنجم، پژوهشگر مضاميني را كه ا توجه به نوع مضامين پايه انجام گرفتها در قالب مضامين اصلي بگذاري آننام

براي تحليل ارائه كرده است، تعريف نموده و مورد بازبيني مجدد قرار داده است. در انتها و در گام ششم، گزارش نهايي 
                                                            

1. Thematic analysis 
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ها در قالب مضامين اصلي و پايه ها به صورت مختصر، منسجم، منطقي، غيرتكراري و جالب برآمده از دادهتحليل داده
ها كه معادل روايي و هاي كافي براي هر مضمون عرضه گرديد. جهت بررسي شيوه اعتباردهي به يافتهارائه شد و داده

پذيري، معيار قابليت اعتبار يا باورپذيري، قابليت انتقال يا انتقال 5هاي كمي است، در پژوهش حاضر از پايايي در پژوهش
) استفاده %88تأييد يا تأييدپذيري، قابليت اطمينان يا سازگاري و توافق بين دو كدگذار (توافق درون موضوعي: قابليت 

  كنندگان در پژوهش ارائه شده است.شناختي شركت) اطلاعات جمعيت2شد. در جدول (
  

  كنندگان در پژوهششناختي شركت: اطلاعات جمعيت2جدول 

هاي گروه  رديف
  كانوني

كد 
سابقه شغلي   تحصيلات  پست سازماني جنسيت  شوندهمصاحبه

  (سال)

1  

گروه كانوني شماره (
  سال 10  كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  زن  1م   )1

  سال 18  كارشناسي  كارشناس ارشد آموزش  زن  2م 
  سال 17  كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  زن  3م 
  سال 13 دكتري تخصصي  رئيس آموزش  مرد  4م 
  سال 17  كارشناسي ارشد  كارشناس ارشد آموزش  مرد  5م 

2  

گروه كانوني شماره (
2(  

  سال 15  كارشناسي ارشد  كارشناس ارشد آموزش  مرد 6م 
  سال 12 كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  زن  7م 
  سال 23 كارشناسي رئيس آموزش  مرد  8م 
  سال 16  كارشناسي ارشد رئيس آموزش  مرد  9م 

ريزي، تكنولوژي كارشناس ارشد برنامه  مرد  10م 
 و ارزشيابي

  سال 16  كارشناسي

3  

گروه كانوني شماره (
  سال 15 دكتري تخصصي  رئيس آموزش  مرد 11م   )3

  سال 13  كارشناسي  كارشناس آموزش  زن  12م 
  سال 15 كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  زن  13م 
 سال 35 كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  مرد  14م 

 سال 21 كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  مرد  15م 

4  

گروه كانوني شماره (
 سال 32  كارشناسي ارشد  كارشناس ارشد آموزش  مرد 16م   )4

 سال 38  كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  مرد  17م 

 سال 15  كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  زن  18م 

 سال 16  كارشناسي ارشد كارشناس آموزش  زن  19م 

 سال 20  كارشناسي ارشد كارشناس ارشد آموزش  زن  20م 
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  هاي پژوهشيافته
نفر) با كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني شركت ملي گاز ايران و  20مصاحبه كانوني (شامل  4پس از انجام 
)، 5)، (4)، (3جداول (مضمون اصلي استخراج گرديد كه در قالب  5مضمون پايه و  21هاي حاصل از آن، تحليل داده

  ) ارائه شده است.7) و (6(
  

  هاي مفهومي و مضامين پايه مربوط به مضمون اصلي موانع فردي: گزاره3جدول 
  مضمون اصلي  مضامين پايه  هاي مفهوميگزاره

. 2هاي آموزشي؛ . مشاركت ناكافي كاركنان سازمان در فرايند سنجش اثربخشي دوره1
 4و  3هاي آموزشي در سطح مربوط به سنجش اثربخشي دورههاي عدم تكميل فرم
رغبتي كاركنان . بي3سطحي كرك پاتريك توسط كاركنان سازمان؛  4الگوي ارزشيابي 

انگيزگي . بي4هاي آموزشي؛ سازمان به مشاركت در فرايند سنجش اثربخشي دوره
هاي خشي دورهكنندگان در دوره آموزشي نسبت به شركت در فرايند سنجش اثربشركت

توجهي (اهميت ندادن) كاركنان سازمان به موضوع سنجش اثربخشي . بي5آموزشي؛ 
. متعهد نبودن كاركنان سازمان نسبت به فرايند سنجش اثربخشي 6هاي آموزشي؛ دوره
  هاي آموزشي؛دوره

مشاركت ناكافي 
  كاركنان سازمان

دي
ع فر

موان
  

. كمبود دانش 2ت ماهوي ميان اين دو مفهوم؛ . درك مفاهيم ارزيابي و ارزشيابي و تفاو1
  هاي آموزشي؛تخصصي در متوليان آموزش در واحد ارزشيابي دوره

كمبود دانش 
تخصصي در 
  كاركنان سازمان

افزارهاي اتوماسيوني فرايند سنجش اثربخشي . مأنوس نبودن كاركنان سازمان با نرم1
هاي متوليان آموزش در حوزه ارزشيابي دوره. كمبود مهارت كافي 2هاي آموزشي؛ دوره

هاي آموزشي در تعيين ميزان تحقق اهداف آموزشي از طريق سنجش اثربخشي دوره
هاي آموزشي در . مهارت ناكافي متوليان آموزش در حوزه ارزشيابي دوره3آموزشي؛ 

. مهارت ناكافي 4هاي آموزشي؛ تحليل صحيح نتايج حاصل از سنجش اثربخشي دوره
هايي به منظور هاي آموزشي در تعيين شاخصتوليان آموزش در حوزه ارزشيابي دورهم

. مهارت ناكافي متوليان آموزش 5هاي آموزشي؛ نشان دادن تأثيرات ناشي از اجراي دوره
هاي آموزشي در اجراي صحيح فرايند سنجش اثربخشي در حوزه ارزشيابي دوره

هاي رايج و معتبر ولي و نادرست برخي از مدلكارگيري غيراص. به6هاي آموزشي؛ دروه
  هاي آموزشي؛سنجش اثربخشي دوره

كمبود مهارت 
موردنياز در 

  كاركنان سازمان

. آگاهي كم و محدود كاركنان سازمان از مسئوليت و نقش خود در بررسي و تحليل 1
كاركنان . شناخت كم و محدود 2هاي آموزشي؛ نتايج حاصل از سنجش اثربخشي دوره
  سازمان از فرايند ارزشيابي آموزشي؛

شناخت و 
آگاهي ناكافي 

كاركنان سازمان 
از الزامات فرايند 

ارزشيابي 
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  آموزشي
. 2هاي آموزشي؛ هاي مربوط به فرايند سنجش اثربخشي دورهدقتي در تكميل فرم. بي1

نجش هاي مربوط به فرايند ساعمال نظرات و سلايق شخصي در هنگام تكميل فرم
هاي آموزشي در كنندگان در دوره. تقلب كردن شركت3هاي آموزشي؛ اثربخشي دوره

سطحي  4الگوي ارزشيابي  2آزمون در سطح پس-آزمونپاسخگويي به سؤالات پيش
هاي آموزشي . ملموس نبودن نتايج حاصل از سنجش اثربخشي دوره4كرك پاتريك؛ 

سازي نتايج بيش از حد به مقوله كمي. تمركز 5هاي آموزشي؛ براي فراگيران دوره
هاي آموزشي و به تبع آن عدم امكان گردآوري حاصل از سنجش اثربخشي دوره

. استاندارد و قابل 6هاي آموزشي؛ اطلاعات كافي و مهم براي ارزشيابي واقعي دوره
الگوي  2هاي آموزشي در سطح مقايسه نبودن نمرات حاصل از سنجش اثربخشي دوره

هاي آموزشي . تمركز فرايند سنجش اثربخشي دوره7سطحي كرك پاتريك؛  4 ارزشيابي
هاي آموزشي در و عدم پيگيري كامل سنجش اثربخشي دوره 2و  1بر روي سطوح 

. عدم انطباق سؤالات مربوط 8سطحي كرك پاتريك؛  4الگوي ارزشيابي  4و  3سطوح 
سطحي كرك  4يابي الگوي ارزش 3هاي آموزشي در سطح به سنجش اثربخشي دوره

هاي . عدم محاسبه نرخ بازگشت سرمايه دوره9پاتريك با اهداف رفتاري تدوين شده؛ 
آموزشي در  هاي. مشخص نبودن سهم آموزش در سنجش اثربخشي دوره25آموزشي؛ 

. انجام ندادن اقدامات اصلاحي 10سطحي كرك پاتريك؛  4الگوي ارزشيابي  4سطح 
  اي آموزشي؛هپس از سنجش اثربخشي دوره

اجراي نادرست 
الزامات فرايند 

ارزشيابي 
آموزشي توسط 
  كاركنان سازمان

بندي گردد. بر اساس دستههاي او باز ميبرخي از موانع فرايند ارزشيابي آموزشي به فرد و ويژگي موانع فردي: -1
اند از: پنج مضمون پايه در اين مضمون اصلي عبارت. مضامين، اولين مضمون اصلي به موانع فردي اختصاص يافت

كمبود مهارت موردنياز در كاركنان ، سازمانكمبود دانش تخصصي در كاركنان ، مشاركت ناكافي كاركنان سازمان
اجراي نادرست الزامات فرايند و  شناخت و آگاهي ناكافي كاركنان سازمان از الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي، سازمان

  ارزشيابي آموزشي توسط كاركنان سازمان. در ادامه هر يك از مضامين پايه تشريح خواهد شد.
مشاركت كاركنان سازمان در امر ارزشيابي آموزشي، فضايي را در ن سازمان: مشاركت ناكافي كاركنا -1-1

هاي رسانشود. بر اساس مصاحبه كانوني با اطلاعآورد كه موجب اجراي بهينه فرايند مذكور ميوجود ميسازمان به
شود. وزشي محسوب ميپژوهش، مشاركت ناكافي كاركنان سازمان يكي از موانع اصلي اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آم

به نظرم يكي از موانع مهم ارزشيابي آموزشي در شركت "كند: هاي پژوهش بيان ميرسانبه عنوان مثال يكي از اطلاع
هاي هاي مربوط به سنجش اثربخشي دورهملي گاز ايران، عدم مشاركت كاركنان هست؛ به اين شكل كه كاركنان فرم

  ."كنندسطحي كرك پاتريك را تكميل نمي 4بي الگوي ارزشيا 4و  3آموزشي در سطح 
شك برخورداري كافي كاركنان سازمان از دانش بي كمبود دانش تخصصي در كاركنان سازمان: -1-2

تخصصي موردنياز داراي نقشي اساسي در اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي است. با اين وجود، مصاحبه كانوني با 
برخي از كاركنان شركت ملي گاز ايران، دانش تخصصي موردنياز در از آن است كه  هاي پژوهش حاكيرساناطلاع
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كند: ها اشاره ميرسانبه طور مثال يكي از اطلاع هاي مرتبط با فرايند ارزشيابي آموزشي را به حد كافي دارا نيستند.زمينه
صي موردنياز مثل درك مفاهيم ارزيابي و هاي آموزشي از دانش تخصبرخي از متوليان آموزش در واحد ارزشيابي دوره"

  ."ارزشيابي و تفاوت ماهوي ميان اين دو مفهوم، برخوردار نيستند
اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي مستلزم برخورداري كمبود مهارت موردنياز در كاركنان سازمان:  -1-3

لف فرايند ارزشيابي آموزشي است. اين در حالي هاي مختكاركنان سازمان از مهارت كافي در ارتباط با انجام فعاليت
هاي پژوهش، برخي از كاركنان شركت ملي رساندست آمده از مصاحبه كانوني با اطلاعهاي بهاست كه بر اساس يافته

ز هاي مرتبط با فرايند ارزشيابي آموزشي را ندارند. به عنوان مثال يكي اگاز ايران مهارت كافي جهت انجام دادن فعاليت
افزارهاي اتوماسيوني يكي ديگر از موانع اين هست كه كاركنان شركت ملي گاز ايران با نرم"گويد: ها ميرساناطلاع

  ."هاي آموزشي مأنوس نيستندفرايند سنجش اثربخشي دوره
شناخت و آگاهي شناخت و آگاهي ناكافي كاركنان سازمان از الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي:  -1-4

هاي پژوهش بوده است؛ رسانن سازمان از الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي يكي از موضوعات مورد توجه اطلاعكاركنا
به نحوي كه شناخت و آگاهي ناكافي كاركنان سازمان از مواردي نظير مسئوليت و نقش خود در بررسي و تحليل نتايج 

 "كند: ها عنوان ميرساندانند. به عنوان مثال يكي از اطلاعرا از موانع اصلي اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي مي
كاركنان شركت ملي گاز ايران، شناخت كم و محدودي از مسئوليت و نقش خودشون در بررسي و تحليل نتايج حاصل 

  ."از ارزشيابي آموزشي دارند
هاي پژوهش رسانلاعاطاجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي توسط كاركنان سازمان:  -1-5

ترين موانع فرايند بر اين باورند كه اجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي توسط كاركنان يكي از مهم
رسد آنچه كه به عنوان الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي در ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران است. به نظر مي

ل مختلف توسط كاركنان شركت ملي گاز ايران به اجرا درنيامده است. به عنوان مثال يكي نظر گرفته شده است، به دلاي
سازي نتايج حاصل از كاركنان شركت ملي گاز ايران بيش از حد به مقوله كمي"سازد: ها خاطر نشان ميرساناز اطلاع

طلاعات كافي و مهم براي ارزشيابي كنند و به تبع آن امكان گردآوري اهاي آموزشي تمركز ميسنجش اثربخشي دوره
  ."هاي آموزشي وجود نداردواقعي دوره

  
 هاي مفهومي و مضامين پايه مربوط به مضمون اصلي موانع سازماني: گزاره4جدول 

  مضمون اصلي مضامين پايه هاي مفهوميگزاره
توجهي به مشاركت فعال كاركنان سازمان در فرايند ارزشيابي آموزشي به . بي1

ريزي نيروي انساني نظير انتصاب و ارتقاء شغلي كاركنان هنگام فرايندهاي برنامه
هاي آموزشي به . عدم اتصال نتايج حاصل از سنجش اثربخشي دوره2سازمان و ...؛ 

  ريزي نيروي انساني نظير انتصاب و ارتقاء شغلي و ...فرايندهاي برنامه

اشكال در فرايندهاي 
ريزي واحد برنامه

  انساني سازمان نيروي

اني
ازم
ع س

موان
هاي آموزشي در واحد آموزش و . چابك نبودن حوزه ارزشيابي اثربخشي دوره1  

دهي به توجه به امور جاري و معمول واحد . ضرورت و اولويت2تجهيز نيروي انساني؛ 
 هايآموزش و تجهيز نيروي انساني و بازماندن از پيگيري سنجش اثربخشي دوره

اشكال در فرايندهاي 
واحد آموزش و 

تجهيز نيروي انساني 
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سطحي كرك پاتريك (دچار  4الگوي ارزشيابي  4و  3آموزشي در سطوح 
  روزمرگي شدن)

  سازمان

هاي كارگيري آموخته. نهادينه نشدن فرهنگ سازماني مبتني بر تغييرپذيري و به1
  هاي آموزشي توسط كاركنان سازمان در محيط كارحاصل از دوره

مشكلات مربوط به 
  فرهنگ سازماني

بر بودن پيگيري . هزينه2هاي آموزشي؛ . تأمين مالي ابعاد مختلف ارزشيابي دوره1
سطحي كرك  4الگوي ارزشيابي  4هاي آموزشي در سطح اثربخشي دورهسنجش 
  پاتريك

محدوديت اعتبارات 
  و بودجه موردنياز

. كم و محدود بودن تعداد نيروي انساني و حجم كار بسيار زياد در واحد ارزشيابي 1
. كم و محدود بودن عوامل اجرايي و نيروي انساني متخصص 2هاي آموزشي؛ دوره

الگوي ارزشيابي  4و  3آموزشي در سطوح  هايري سنجش اثربخشي دورهجهت پيگي
  سطحي كرك پاتريك 4

مشكلات مربوط به 
  نيروي انساني سازمان

هاي مختلف سازمان به منظور سنجش . يكپارچه و به هم پيوسته عمل نكردن واحد1
سطحي كرك  4الگوي ارزشيابي  4و  3آموزشي در سطح  هاياثربخشي دوره

  پاتريك

تعامل و همكاري كم 
واحدهاي مختلف 

  سازمان
هاي انگيزشي كارآمد و اثربخش به منظور ترغيب مشاركت فعال . كمبود نظام1

  هاي آموزشيكاركنان سازمان در فرايند ارزشيابي دوره
هاي كمبود نظام

انگيزشي كارآمد و 
  اثربخش در سازمان

هاي آموزشي صحبت فرايند توسعه كاركنان در يك سازمان از طريق اجراي دورهزماني كه از  موانع سازماني: -2
شود، بدين معنا نيست كه فقط افراد سازمان مكلف به توسعه از اين طريق هستند و بايد خود را از سازمان و مي

. مضمون داشته باشد تواند نقش تسهيلگر و بازدارنده در فرايند مذكورهايش جدا كنند؛ برعكس، سازمان ميپشتيباني
ريزي اند از: اشكال در فرايندهاي واحد برنامهاصلي دوم تحت عنوان موانع سازماني شامل هفت مضمون پايه است عبارت

فرهنگ ، مشكلات مربوط به اشكال در فرايندهاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني سازمان، نيروي انساني سازمان
تعامل و همكاري كم ، حدوديت اعتبارات و بودجه موردنياز، موي انساني سازماننير، مشكلات مربوط به سازماني

در ادامه هر يك از مضامين پايه . هاي انگيزشي كارآمد و اثربخش در سازمانواحدهاي مختلف سازمان و كمبود نظام
  تشريح خواهد شد.

هاي پژوهش بر رساناز اطلاع برخيريزي نيروي انساني سازمان: اشكال در فرايندهاي واحد برنامه -2-1
ترين موانع فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران، اشكال در فرايندهاي واحد اين باورند كه يكي از مهم

هاي آموزشي به فرايندهاي ريزي نيروي انساني سازمان است. عدم اتصال نتايج حاصل از سنجش اثربخشي دورهبرنامه
توجهي به مشاركت فعال كاركنان سازمان در فرايند نساني نظير انتصاب و ارتقاء شغلي و ... و بيريزي نيروي ابرنامه

ريزي نيروي انساني نظير انتصاب و ارتقاء شغلي كاركنان سازمان و ...؛ از ارزشيابي آموزشي به هنگام فرايندهاي برنامه
مانع در مسير فرايند ارزشيابي آموزشي عمل كنند. به عنوان  توانند به عنوانجمله مسائل مرتبط با اين حوزه هستند كه مي
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هاي آموزشي گويند شما اگر اين دورهافتد مثلاً ميبعضاً آن چيزي كه اتفاق مي"كند: ها بيان ميرسانمثال يكي از اطلاع
واقع اين را در شركت ملي افتد؛ من به هاي آموزشي گذرانده شده اتفاق ميرا بگذرانيد و بعد يك انتصابي بر اساس دوره

شود. به هاي آموزشي كه فرد داشته، انجام ميگاز ايران نديدم و ارتقاء شغلي و انتصابات شغلي بدون توجه به آن دوره
هاي آموزشي گذرانده شود بدون توجه به دورهشود، ترفيع گرفته ميبيند كه مثلاً انتصاب انجام ميهمين دليل فرد مي

شود و اين يك اشكال اساسي هر چقدر هم كه شما جلوي ترفيع را نگه داريد باز ترفيع به فرد اعطا مي شده؛ يعني مثلاً
  ."ريزي نيروي انسانيهست در فرايندهاي واحد برنامه

اشكال در فرايندهاي واحد  اشكال در فرايندهاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني سازمان: -2-2
هاي پژوهش بوده است. بر اساس رسانشركت ملي گاز ايران نيز مورد توجه اطلاع آموزش و تجهيز نيروي انساني

هاي هاي پژوهش، چابك نبودن حوزه ارزشيابي اثربخشي دورهرسانهاي حاصل از مصاحبه كانوني با اطلاعيافته
و معمول واحد دهي به توجه به امور جاري آموزشي در واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني و ضرورت و اولويت

الگوي  4و  3آموزشي در سطوح  هايآموزش و تجهيز نيروي انساني و بازماندن از پيگيري سنجش اثربخشي دوره
است. به  از جمله موانع فرايند ارزشيابي آموزشي در اين زمينه سطحي كرك پاتريك (دچار روزمرگي شدن) 4ارزشيابي 

در شركت ملي گاز ايران، اولويت با انجام امور جاري و معمول واحد "ند: كها بيان ميرسانعنوان مثال يكي از اطلاع
الگوي  4و  3آموزشي در سطوح  هايآموزش و تجهيز نيروي انساني است؛ به خاطر همين سنجش اثربخشي دوره

  ."شودسطحي كرك پاتريك كمتر بهش توجه مي 4ارزشيابي 
فرهنگ آموزش و يادگيري مستمر و ضروري است اول در وهله مشكلات مربوط به فرهنگ سازماني:  -2-3

هاي آموزشي توسط كاركنان هاي حاصل از دورهكارگيري آموختهمداوم و در وهله دوم، فرهنگ تغييرپذيري و به
هاي پژوهش عنوان رسانبرخي از اطلاعليكن  نهادينه شود.سازمان در محيط كار در راستاي دستيابي به اثربخشي آموزش 

فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران، نهادينه نشدن فرهنگ آموزش و ترين موانع مكنند كه يكي از مهمي
اينكه رئيس يك واحدي اصلاً حالا به "گويد: ها ميرسانيادگيري مستمر و مداوم است. به عنوان مثال يكي از اطلاع

هد اجازه بدهد كه كاركنان از چيزهاي جديدي دلايل مختلف سازماني، حالا مسائل ديگه، پاسخگويي به بالادستي، نخوا
سازي آموزش هست؛ يعني اند در محيط كار استفاده بكنند، اين ريشش در واقع در همون عدم فرهنگكه ياد گرفته

  ."هاشون بايد حل به شهريشه
ند ارزشيابي گذاري كيفي فراييكي از عوامل تأثيرگذار بر ارزش: نيروي انساني سازمانمشكلات مربوط به  -2-4

اما بر اساس آموزشي، وجود نيروي انساني متخصص و كافي در واحدهاي مرتبط با فرايند ارزشيابي آموزشي است. 
هاي پژوهش، تعداد كم و محدود كاركنان در واحدهاي رساندست آمده از مصاحبه كانوني با برخي از اطلاعهاي بهيافته

د كل نيروي انساني شركت ملي گاز ايران، يكي از موانع اجراي بهينه فرايند مرتبط با ارزشيابي آموزشي نسبت به تعدا
ما به خاطر حالا "كند: ها اشاره ميرسانارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران است. به عنوان مثال يكي از اطلاع

د ارزشيابي اثربخشي داريم، هايي كه داريم، تعداد پرسنل كم و محدودي كه در واحدهاي مرتبط با فراينبحث ظرفيت
  ."شود، يك مقدار دشوار هستاي كه برگزار ميهاي آموزشيارزشيابي كل دوره
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ها نقش مهمي در اجراي بهينه فرايند ها و تأمين اعتبار آنهزينهحدوديت اعتبارات و بودجه مورد نياز: م -2-5
هش حاكي از آن است كه كيفيت تخصيص بودجه و هاي پژورسانارزشيابي آموزشي دارند. مصاحبه كانوني با اطلاع

هاي لازم براي اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي است. به عنوان مثال يكي تقيد به اعتبارات مصوب فاقد ويژگي
هاي آموزشي به ويژه فرايند ارزشيابي آموزشي در هايي كه براي اجراي دورهبودجه"سازد: ها خاطر نشان ميرساناطلاع

مند بشويم، حتي گاهي هاي نوين و جديد بهرهها و تكنولوژيگيرد، به شكلي نيست كه بتوانيم از فناوريا قرار مياختيار م
شود نتوانيم به نحو مطلوب مراحل آن كنند كه باعث مياوقات به دليل كسري بودجه سازمان، بودجه آموزش را كم مي

  ."را انجام دهيم
منظور از تعامل و همكاري ميان واحدهاي مختلف مختلف سازمان: تعامل و همكاري كم واحدهاي  -2-6

گيرد. وجود تعاملات و سازمان، مجموعه ارتباطاتي است كه در راستاي دستيابي به اهداف سازمان شكل مي
هاي مؤثر و صحيح ميان واحدهاي مختلف سازمان يكي از عوامل مهم توفيق سازمان در اجراي فرايند ارزشيابي همكاري

هاي پژوهش چنين برداشت شد كه يكي از رسانبا اين وجود، از مصاحبه كانوني با برخي از اطلاعموزشي است. آ
ترين موانع فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران، همكاري كم و محدود واحدهاي مختلف سازمان به مهم

مورد بعدي كه دوستان "كند: ها بيان ميرسانبه عنوان مثال يكي از اطلاع. منظور انجام فرايند ارزشيابي آموزشي است
هاي مختلف سازمان براي خواهم اسمش را بگذارم عدم يكپارچگي و به هم پيوسته عمل نكردن واحداشاره كردند مي

ه با امر هاي آموزشي، واحدهاي مختلف سازمان كدر بحث ارزشيابي دورهآموزشي؛  هايسنجش اثربخشي دوره
  ."روندارزشيابي درگير هستند، به نظر بنده به شكل خيلي همسو و هماهنگ با هم جلو نمي

هايي هستند كه به هاي انگيزشي، برنامهنظامهاي انگيزشي كارآمد و اثربخش در سازمان: كمبود نظام -2-7
يند ارزشيابي آموزشي طراحي و ايجاد منظور بهبود عملكرد كاركنان و افزايش ميزان مشاركت آنان در رابطه با فرا

ترين موانع فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز هاي پژوهش يكي از مهمرسانشوند. در همين راستا، اطلاعمي
نكته "كند: ها عنوان ميرساندانند. به عنوان مثال يكي از اطلاعهاي انگيزشي كارآمد و اثربخش ميايران را كمبود نظام

 300ها هاي آموزش هست با عنايت به تورمي كه موجود هست الان مثلاً پاداشطور كه گفتم بحث پاداشهمان دوم
تر ها نسبت به شرايط جامعه در واقع جور بشود، برانگيزانندهطبيعتاً هر چقدر اين پاداش هزار تومان و ...؛ 200هزارتومان، 

هاي مختلف در طي ز انگيزه بيشتري براي مشاركت و انجام فعاليتباشند، بهتر بشوند شرايطشون، كاركنان شركت ني
  ."ارزشيابي از دوره آموزشي دارند
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  هاي مفهومي و مضامين پايه مربوط به مضمون اصلي موانع آموزشي: گزاره5جدول 
  مضمون اصلي مضامين پايه  هاي مفهوميگزاره

هاي آموزشي در اثربخشي دورهآزمون به منظور سنجش . عدم برگزاري پيش1
. تمركز بر ارزشيابي بخشي 2سطحي كرك پاتريك؛  4الگوي ارزشيابي  2سطح 

 4الگوي ارزشيابي  2از محتواي ارائه شده در دوره آموزشي مرتبط با سطح 
  سطحي كرك پاتريك

ضعف مدرسان 
  هاي آموزشيدوره

شي
موز

ع آ
موان

  

هاي هاي قديمي و معمول به منظور سنجش اثربخشي دوره. استفاده از روش1
هاي مناسب به منظور سنجش اثربخشي . نبود پارامترها و شاخص2آموزشي؛ 

هاي مناسب به منظور نشان دادن ها و شاخص. نبود ملاك3هاي آموزشي؛ دوره
ساعت -. توجه صرف به شاخص نفر4هاي آموزشي؛ ميزان اثربخشي دوره

. منظم نبودن 5هاي آموزشي؛ آموزشي به منظور نشان دادن ميزان اثربخشي دوره
سطحي  4الگوي ارزشيابي  3هاي آموزشي در سطح فرايند سنجش اثربخشي دوره

ها، معيارها و نشانگرهاي مناسب به منظور سنجش . نبود ملاك6كرك پاتريك؛ 
سطحي كرك  4رزشيابي الگوي ا 4و  3هاي آموزشي در سطح اثربخشي دوره

هاي داراي رشد در سنجش اثربخشي . استفاده صرف از شاخص7پاتريك؛ 
  سطحي كرك پاتريك 4الگوي ارزشيابي  4هاي آموزشي در سطح دوره

استفاده كم و 
ها، محدود از روش

الگوها و 
هاي نوين شاخص

  و مناسب

موانع آموزشي، موانعي هستند كه از طريق فرايند ياددهي و يادگيري بر اجراي بهينه فرايند موانع آموزشي:  -3
سومين شوند. گذارند و شامل طراحي و ارائه مداخلات آموزشي از طريق عناصر آموزشي ميارزشيابي آموزشي تأثير مي

هاي پژوهش به موانع آموزشي رساناطلاعهاي حاصل از مصاحبه كانوني با دست آمده از تحليل دادهمضمون اصلي به
هاي آموزشي و استفاده اند از: ضعف مدرسان دورهاختصاص دارد كه خود دربرگيرنده دو مضمون پايه است كه عبارت

  هاي نوين و مناسب. در ادامه هر يك از مضامين پايه تشريح خواهد شد.ها، الگوها و شاخصكم و محدود از روش
سطح اول الگوي  2: نقش مدرس در ارزشيابي دوره آموزشي به ويژه در هاي آموزشيورهضعف مدرسان د -3-1

هاي پژوهش نشان رسانارزشيابي كرك پاتريك (واكنش و يادگيري)، يك نقش كليدي است. مصاحبه كانوني با اطلاع
هايي دارند. به وزشي ضعفشوند، در زمينه ارزشيابي دوره آمهاي آموزشي انتخاب ميدهد مدرساني كه براي دورهمي

هاي آموزشي در هنگام ارزشيابي دوره آموزشي برخي از مدرسان دوره"كند: ها بيان ميرسانعنوان مثال يكي از اطلاع
سطحي كرك پاتريك بر ارزشيابي بخشي از محتواي ارائه شده در دوره آموزشي متمركز  4الگوي ارزشيابي  2در سطح 

  ."دهندصورت جامع انجام نمي شوند و ارزشيابي را بهمي
هاي هايي كه از روشسازمان هاي نوين و مناسب:ها، الگوها و شاخصاستفاده كم و محدود از روش -3-2

هايي را ها كه چنين روشكنند در مقايسه با آن دسته از سازماننوآورانه در مراحل مختلف فرايند آموزش استفاده مي
هاي رسانكند. نظرات اطلاعري دارند. اين نكته در رابطه با ارزشيابي آموزشي نيز صدق ميگيرند، عملكرد بهتكار نميبه

هاي نوين در مرحله ارزشيابي آموزشي است؛ به عنوان مثال پژوهش در اين مورد گوياي استفاده كم و محدود از روش
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مون بگذريم، بريم به هاي سنتياز اين روش) گفتند درسته؛ ما بايد 3اي كه (م نكته"گويد: ها ميرسانيكي از اطلاع
  ."هاي جديد ارزشيابي آموزشيسمت حالا روش

  
  هاي مفهومي و مضامين پايه مربوط به مضمون اصلي موانع مديريتي: گزاره6جدول 

  مضمون اصلي  مضامين پايه  هاي مفهوميگزاره
فرايند سنجش . مشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان در 1

سطحي كرك  4الگوي ارزشيابي  4و  3هاي آموزشي در سطح اثربخشي دوره
هاي آموزشي هاي مربوط به سنجش اثربخشي دوره. عدم تكميل فرم2پاتريك؛ 
سطحي كرك پاتريك توسط مديران، رؤسا و  4الگوي ارزشيابي  3در سطح 

ادن) مديران و توجهي (اهميت ند. بي3سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان؛ 
 هاي آموزشيرؤساي واحدهاي مختلف سازمان به فرايند سنجش اثربخشي دوره

مشاركت ناكافي 
مديران، رؤسا و 
  سرپرستان سازمان

يتي
دير

ع م
موان

  

افزارهاي اتوماسيوني . مأنوس نبودن مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان با نرم1
  هاي آموزشيفرايند سنجش اثربخشي دوره

كمبود مهارت 
موردنياز در مديران، 
رؤسا و سرپرستان 

  سازمان
. اعتقاد كم مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان نسبت به نقش ارزشيابي 1

. تلقي فرايند ارزشيابي 2هاي آموزش كاركنان؛ شكافآموزشي در رفع 
آموزشي به عنوان يك زنگ تفريح از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان 

. نگرش منفي مديران و رؤساي واحدهاي مختلف 3واحدهاي مختلف سازمان؛ 
هاي آموزشي به محيط هاي حاصل از دورهسازمان در رابطه با انتقال آموخته

  ن سازمانكار توسط كاركنا

نگرش منفي مديران، 
رؤسا و سرپرستان 

  سازمان

. حمايت و پشتيباني كم و محدود مديران و رؤساي واحدهاي مختلف سازمان 1
هاي آموزشي به محيط كار توسط كاركنان هاي حاصل از دورهاز انتقال آموخته

سرپرستان . حمايت و پشتيباني كم و محدود مديران، رؤسا و 2سازمان؛ 
  واحدهاي مختلف سازمان از فرايند ارزشيابي آموزشي؛

حمايت و پشتيباني 
كم مديران، رؤسا و 
  سرپرستان سازمان

هاي آموزشي توسط هاي مربوط به سنجش اثربخشي دوره. تكميل فرم1
مديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان به جاي خود كاركنان 

هاي مربوط به فرايند سنجش اثربخشي اسب تكميل فرم. پيگيري نامن2سازمان؛ 
. 3هاي آموزشي از سوي مديران و رؤساي واحدهاي مختلف سازمان؛ دوره

هاي هاي تكميل شده مربوط به سنجش اثربخشي دورهعدم بررسي دقيق فرم
. 4آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان؛ 

ؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان در الزام اهتمام كم مديران، ر
هاي كاركنان سازمان به منظور مشاركت در فرايند سنجش اثربخشي دوره

اجراي نادرست 
الزامات فرايند 

ارزشيابي آموزشي از 
سوي مديران، رؤسا 
  و سرپرستان سازمان
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. نبود الزام از 5سطحي كرك پاتريك؛  4الگوي ارزشيابي  3آموزشي در سطح 
سوي مديران و رؤساي واحدهاي مختلف سازمان به منظور پيگيري سنجش 

سطحي كرك  4الگوي ارزشيابي  4زشي در سطح هاي آمواثربخشي دوره
. بازخورددهي نامناسب به كاركنان سازمان با توجه به نتايج حاصل 6پاتريك؛ 

  هاي آموزشياز ارزشيابي دوره

هاي آموزشي مطرح است ترين موانع فرايند ارزشيابي دورهموانع مديريتي به عنوان يكي از مهم موانع مديريتي: -4
هاي حاصل از دست آمده از تحليل دادهچهارمين مضمون اصلي بهگيرد. كه از مجموعه مديريت سازمان نشأت مي

د دربرگيرنده پنج مضمون پايه است هاي پژوهش به موانع مديريتي اختصاص دارد كه خورسانمصاحبه كانوني با اطلاع
كمبود مهارت موردنياز در مديران، رؤسا و  ،اند از: مشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمانكه عبارت

سرپرستان سازمان، نگرش منفي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان، حمايت و پشتيباني كم و محدود مديران، رؤسا و 
در  .راي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان سازماناجو  سرپرستان سازمان

  ادامه هر يك از مضامين پايه تشريح خواهد شد.
اولين مضمون پايه از دسته موانع مديريتي، مشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان:  -4-1

هاي پژوهش حاكي از مشاركت رسانمصاحبه كانوني با اطلاع سازمان است.مشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرستان 
به طور مثال است. مديران، رؤسا و سرپرستان شركت ملي گاز ايران در فرايند ارزشيابي آموزشي به دلايل مختلف  ناكافي

ي آموزشي در شركت گاز ترين مشكلاتي كه در روند اجراي ارزشيابيكي از مهم"كند: ها بيان ميرسانيكي از اطلاع
هاي مختلف وجود داره، همكاري و مشاركت كم برخي از مديران واحدهاي مختلف سازمان در رابطه با انجام فعاليت

  ."فرايند ارزشيابي آموزشي هست. اين ياعث ميشه ارزشيابي آموزشي به درستي انجام نشه و سطح اثربخشيش پايين به ياد
با توجه به اهميت و ضرورت  ر مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان:كمبود مهارت موردنياز د -4-2

هاي رسانهاي مختلف فرايند ارزشيابي آموزشي، اطلاعهاي موردنياز به منظور انجام فعاليتبرخورداري از مهارت
به طور مثال  هاي مورد نياز در مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان توجه و تأكيد ويژه داشتند.پژوهش بر كمبود مهارت

افزارهاي اتوماسيوني حتي برخي از مديران، رؤسا و سرپرستان شركت گاز نيز با نرم"كند: ها بيان ميرسانيكي از اطلاع
  ."ها را ندارندهاي آموزشي مأنوس نيستند و مهارت موردنياز در استفاده از آنفرايند سنجش اثربخشي دوره

اي در حمايت و پشتيباني آنان نگرش مديران نقش عمدهستان سازمان: نگرش منفي مديران، رؤسا و سرپر -4-3
هاي اعمالي مديران بر از فرايند آموزش به ويژه فرايند ارزشيابي آموزشي دارد و رفتارهاي حمايتي و يا احياناً محدوديت

هاي پژوهش، برخي از رساندست آمده از مصاحبه كانوني با برخي از اطلاعهاي بهدهند. بر اساس يافتهآن را شكل مي
مديران شركت ملي گاز ايران داراي نگرشي منفي نسبت به فرايند ارزشيابي آموزشي هستند. به عنوان مثال يكي از 

برخي از مديران و رؤساي شركت گاز اعتقادي نسبت به تأثيرگذار بودن ارزشيابي آموزشي در "گويد: ها ميرساناطلاع
شود كه از ميزان حمايت و پشتيبانيشان وزش كاركنان سازمان ندارند و همين خودش باعث ميهاي آمبهبود و رفع شكاف

  ."تواند به عنوان يك عامل بازدارنده عمل كندهاي مختلف فرايند ارزشيابي آموزشي كم بشود و اين ميدر طول فعاليت
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هايي كه ايت و پشتيبانيحمحمايت و پشتيباني كم و محدود مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان:  -4-4
هاي هاي آموزشي و انتقال آموختهكنند، همواره در فرايند ارزشيابي دورهمي كاركنان از سوي مديران سازمان احساس

هاي پژوهش، حمايت و پشتيباني رسانمطابق با گزارش اطلاع حاصل از آن به محيط كار مورد توجه قرار گرفته است.
مديران شركت ملي گاز ايران از فرايند آموزش به ويژه در مرحله ارزشيابي آموزشي، به حد كافي و اثرگذار نيست؛ به 

نقش آموزش در  رؤسا و مديران شركت گاز به اين دليل كه اعتقادي به"كند: ها عنوان ميرسانعنوان مثال يكي از اطلاع
هاي حاصل از دوره كارگيري و استفاده از آموختهبرطرف ساختن نيازهاي آموزشي افراد ندارند، كاركنان را در مسير به

  ."شوندكنند، حتي گاهاً مانع آن نيز ميآموزشي حمايت نمي
سازمان:  اجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان -4-5

اجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان نيز از ديگر موانعي است كه 
رسد آنچه كه به عنوان الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي هاي پژوهش قرار گرفته است. به نظر ميرسانمورد توجه اطلاع

م كاركنان از سوي مديران و رؤساي واحدهاي مختلف سازمان به منظور پيگيري در نظر گرفته شده است نظير الزا
سطحي كرك پاتريك، به دلايل مختلف توسط  4الگوي ارزشيابي  4هاي آموزشي در سطح سنجش اثربخشي دوره

ها خاطر نشان نرسامديران، رؤسا و سرپرستان شركت ملي گاز ايران به اجرا درنيامده است. به عنوان مثال يكي از اطلاع
هاي آموزشي را كسب كنند، گاهاً كه امتياز ارزشيابي دورهمديران، رؤسا و سرپرستان شركت گاز براي اين"سازد: مي
  ."كنندهاي آموزشي را خودشان تكميل ميهاي مربوط به سنجش اثربخشي دورهفرم
  

  ع محيطيهاي مفهومي و مضامين پايه مربوط به مضمون اصلي موان: گزاره7جدول 
  مضمون اصلي  مضامين پايه  هاي مفهوميگزاره

هاي آموزشي در بستر اينترنت (اينترنت . انجام فرايند سنجش اثربخشي دوره1
هاي لازم به منظور دسترسي آسان كاركنان . كمبود زيرساخت2شخصي)؛ 

هاي آموزشي با توجه به اتوماسيوني هاي سنجش اثربخشي دورهسازمان به فرم
هاي لازم خت. كمبود زيرسا3هاي آموزشي؛ شدن فرايند سنجش اثربخشي دوره

 4الگوي ارزشيابي  4و  3هاي آموزشي در سطح به منظور سنجش اثربخشي دوره
. تفكيك سامانه انجام فرايند سنجش اثربخشي 4سطحي كرك پاتريك؛ 

. 5هاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني؛ هاي آموزشي از ساير سامانهدوره
هاي موزشي در دورههاي آتحت كنترل نبودن فرايند سنجش اثربخشي دوره

  آموزشي اجرا شده به شيوه آموزش الكترونيكي

كمبود 
هاي زيرساخت

لازم و مناسب در 
  سازمان

طي
محي

انع 
مو

  

آزمون استاندارد در فرايند سنجش پس-آزمون. فقدان بانك سؤالات پيش1
سطحي كرك  4الگوي ارزشيابي  2هاي آموزشي در سطح اثربخشي دوره

 هايوجود ديتابيسي مناسب به منظور سنجش اثربخشي دوره . عدم2پاتريك؛ 
. عدم 3سطحي كرك پاتريك؛  4الگوي ارزشيابي  4و  3آموزشي در سطح 

هاي مورد استفاده در ابزارهاي سنجش تعريف كدهاي تشخيص براي گويه

هاي كمبود مكانيزم
تسهيلگر انجام 

يابي فرايند ارزش
آموزشي در 
  سازمان
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هاي آموزشي به منظور بررسي و اصلاح دلايل عدم موفقيت اثربخشي دوره
هاي . عدم تعريف تكاليف تعقيبي براي فراگيران دوره4 هاي آموزشي؛دوره

هاي آموزشي در هاي حاصل از دورهآموزشي با هدف تثبيت و توسعه آموخته
گيري سطح مهارت كسب . عدم وجود مكانيزم مناسب جهت اندازه5محيط كار؛ 

  شده ناشي از اجراي دوره آموزشي
 

هاي آن از جمله موانعي هستند كه بر اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي اثر و ويژگيمحيط  موانع محيطي: -5
هاي پژوهش رسانهاي حاصل از مصاحبه كانوني با اطلاعدست آمده از تحليل دادهچهارمين مضمون اصلي بهگذارند. مي

هاي لازم و اند از: كمبود زيرساختكه خود دربرگيرنده دو مضمون پايه است كه عبارتبه موانع محيطي اختصاص دارد 
هاي تسهيلگر انجام فرايند ارزشيابي آموزشي. در ادامه هر يك از مضامين پايه تشريح خواهد مناسب و كمبود مكانيزم

  شد.
مناسب در انجام موفق و با  هايپر واضح است كه وجود زيرساخت: هاي لازم و مناسبكمبود زيرساخت -5-1

كيفيت فرايند ارزشيابي آموزشي ضروري است و بديهي است كه در صورت عدم وجود آن دستيابي به اجراي بهينه 
هاي لازم دهد زيرساختهاي پژوهش نشان ميرسانفرايند ارزشيابي آموزشي بسيار دشوار است. مصاحبه كانوني با اطلاع

نه فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران به حد كافي فراهم نشده است؛ به و مناسب به منظور اجراي بهي
كه تسهيل كند مشاركت افراد را يا انگيزش عوامل زيرساختي اين"دهد: هاي گزارش ميرسانعنوان مثال يكي از اطلاع

  ."فراهم نشده است ؛ اما به نحو مطلوب و مورد انتظار در شركت گازبدهد به افراد تأثيرگذار هست
براي اجراي بهينه فرايند ارزشيابي هاي تسهيلگر انجام فرايند نيازسنجي آموزشي: كمبود مكانيزم -5-2

هاي اما يافتههاي مختلف آن ضروري است. هاي مناسب به منظور تسهيل انجام فعاليتگيري از مكانيزمآموزشي بهره
هاي تسهيلگر فراهم نشده هاي پژوهش حاكي از آن است كه اين مكانيزمرساناطلاعدست آمده از مصاحبه كانوني با به

در شركت ملي گاز ايران بايد بريم به سمت اتوماسيون اولاً "كند: ها اشاره ميرساناست. به عنوان مثال يكي از اطلاع
اند، بشينه و مشخص كه از قبل طراحي شده هايها به ياد در داخل يكسري ديتابيسها بايد احصاء به شه؛ اينكه دادهاين

خواد داخل آن ذخيره كنه، اين ديتابيس به صورت مشترك توسط شركت ملي گاز ايران نهادينه به شه، هر كسي ديتا مي
كنند، زياد بر اساس ساختاري كه در آن ديتابيس هست، بتونه ديتا توليد كنه و اين ديتاها كم كم در اين ديتابيس رشد مي

هامون كنه با توجه به بزرگي شركت ملي گاز ايران؛ الان ما يكي از دغدغهتر ميشوند، مديريت داده را براي ما راحتمي
  ."اي وجود ندارهاين هست كه واقعاً يك همچين ديتابيسي نداريم، يك همچين بانك داده
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  ايران: موانع اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز 3شكل 

  
  گيريبحث و نتيجه

هاي اي كاركنان سازمان، انكارناپذير است. از اين رو، طراحي و اجراي دورهنقش آموزش اثربخش در توسعه حرفه
ها حائز اهميت بسيار است. يكي از اقدامات اساسي در اين راستا، اجراي بهينه فرايند آموزشي اثربخش در سازمان

هاي هاي آموزشي در راستاي افزايش اثربخشي برنامهكننده اصلاح و بهبود برنامهعنوان تضمينارزشيابي آموزشي به 
ها است. از اين رو، پژوهش حاضر درصدد شناسايي موانع اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي در آموزشي در سازمان

آيد، پژوهش حاضر كه از هدف پژوهش بر مي طورهمان شركت ملي گاز ايران و ارائه راهكارهايي براي بهبود آن است.
هاي ها، با استفاده از رويكرد كيفي و روش گروهبه لحاظ هدف و ماهيت، كاربردي و از منظر چگونگي گردآوري داده

هاي انجام شده و بررسي اسناد و متون كانوني انجام شده است تا با استفاده از ابزار مصاحبه كانوني، تحليل متن مصاحبه
دست آيد. در ادامه پژوهش، به منظور شناسايي موانع اجراي بهينه فرايند ارزشيابي مناسب براي هدف فوق به مي، پاسخعل

آموزشي در شركت ملي گاز ايران، به مصاحبه كانوني با كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني شركت ملي گاز 

نع
موا

موانع فردي 

مشاركت ناكافي كاركنان سازمان
كمبود دانش تخصصي در كاركنان سازمان
كمبود مهارت موردنياز در كاركنان سازمان

شناخت و آگاهي ناكافي كاركنان سازمان از الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي
اجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي توسط كاركنان سازمان

 موانع سازماني

اشكال در فرايندهاي واحد برنامه ريزي نيروي انساني سازمان
اشكال در فرايندهاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني سازمان

مشكلات مربوط به فرهنگ سازماني
محدوديت اعتبارات و بودجه موردنياز
مشكلات مربوط به نيروي انساني سازمان

تعامل و همكاري كم واحدهاي مختلف سازمان
كمبود نظام هاي انگيزشي كارآمد و اثربخش در سازمان

موانع آموزشي
ضعف مدرسان دوره هاي آموزشي

استفاده كم و محدود از روش ها، الگوها و شاخص هاي نوين و مناسب

ي موانع مديريت

مشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان
كمبود مهارت موردنياز در مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان

نگرش منفي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان
حمايت و پشتيباني كم مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان

ماناجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان ساز

موانع محيطي
كمبود زيرساخت هاي لازم و مناسب در سازمان

كمبود مكانيزم هاي تسهيلگر انجام فرايند ارزشيابي آموزشي در سازمان
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ترين مجريان فرايند آموزش نيروي انساني در شركت ملي گاز ايران يزيرا كاركنان واحد مذكور اصلايران پرداخته شد؛ 
تواند در راستاي بهبود كيفيت فرايند آموزش نيروي انساني در روند و بازبيني نظريات تخصصي آنان ميشمار ميبه

ده از روش كنندگان در پژوهش با استفالازم به ذكر است مشاركت سزايي ايفا كند.شركت ملي گاز ايران نقش به
هاي حاصل از هاي پژوهش، تحليل دادهرسانمصاحبه كانوني با اطلاعگيري هدفمند از نوع ملاكي انتخاب شدند. نمونه

موانع فردي، موانع سازماني، موانع آموزشي، موانع "بندي پنج مضمون اصلي گيري و دستهمصاحبه كانوني، منجر به شكل
  شد. "مديريتي و موانع محيطي

از جمله مواردي هستند كه مستقيماً در اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي اثرگذارند كه شامل  فرديموانع 
كمبود مهارت موردنياز در كاركنان ، كمبود دانش تخصصي در كاركنان سازمان، مشاركت ناكافي كاركنان سازمان

نادرست الزامات فرايند  اجرايو  فرايند ارزشيابي آموزشيشناخت و آگاهي ناكافي كاركنان سازمان از الزامات ، سازمان
باشند. مشاركت ناكافي كاركنان سازمان و اجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي توسط كاركنان سازمان مي

هاي رسانترين موانعي بودند كه مورد توجه و تأكيد ويژه اطلاعارزشيابي آموزشي توسط كاركنان سازمان از مهم
هاي پژوهش انجام شده هاي شناسايي شده در بعد موانع فردي با بخشي از يافتهبرخي از مؤلفهپژوهش قرار گرفته بودند. 

دهند ميزان ها نيز نشان ميهمسو است؛ زيرا نتايج اين پژوهش )Al-Mughairi, 2018(و  )Tarazi et al, 2020(توسط 
هاي موردنياز از ند ارزشيابي آموزشي و عدم برخورداري كاركنان از مهارتآگاهي و شناخت كاركنان از الزامات فراي

اشكال در فرايندهاي واحد هستند كه شامل  موانع سازمانيموانع اصلي فرايند مذكور است. دسته ديگر موانع، 
، مشكلات مربوط به اشكال در فرايندهاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني سازمان، سازمانريزي نيروي انساني برنامه

همكاري  تعامل و، حدوديت اعتبارات و بودجه موردنياز، منيروي انساني سازمان، مشكلات مربوط به فرهنگ سازماني
اشكال در فرايندهاي باشند. مي هاي انگيزشي كارآمد و اثربخش در سازمانكم واحدهاي مختلف سازمان و كمبود نظام

ترين از مهم اشكال در فرايندهاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني سازمانو  زمانريزي نيروي انساني ساواحد برنامه
هاي شناسايي شده در بعد هاي كانوني بيشتر مورد بحث و گفتگو قرار گرفتند. برخي از مؤلفهموانعي بودند كه در گروه

و  )Tarazi et al, 2020( ،)Urbancová et al, 2021هاي پژوهش انجام شده توسط (موانع سازماني با بخشي از يافته
)Al-Mughairi, 2018( ها نيز كمبود منابع مالي و منابع انساني از جمله موانع همسو است؛ زيرا بر اساس نتايج اين پژوهش

است. مصاحبه با  موانع آموزشياجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي هستند. دسته ديگري از موانع مرتبط با 
يابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران شامل هاي پژوهش حاكي از آن است كه موانع آموزشي فرايند ارزشرساناطلاع

برخي هاي نوين و مناسب هستند. ها، الگوها و شاخصهاي آموزشي و استفاده كم و محدود از روشضعف مدرسان دوره
 ,Urbancová et al(هاي پژوهش انجام شده توسط هاي شناسايي شده در بعد موانع سازماني با بخشي از يافتهاز مؤلفه

هاي ارزشيابي نامناسب را از ها نيز استفاده از روشهمسو است؛ زيرا نتايج اين پژوهش )Al-Mughairi, 2018(و  )2021
كه به دليل عدم رعايت اصول مديريتي  موانع مديريتيدانند. جمله موانع مهم در مسير اجراي ارزشيابي آموزشي مي

كمبود مهارت موردنياز در مديران، رؤسا و  ،تان سازمانمشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرسگردد شامل ايجاد مي
سرپرستان سازمان، نگرش منفي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان، حمايت و پشتيباني كم و محدود مديران، رؤسا و 

هستند.  سازماناجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان و  سرپرستان سازمان
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اجراي و  مشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمانهاي كانوني با موارد فراواني بيشتر بحث و گفتگو در گروه
هاي شناسايي بود. برخي از مؤلفه سازماننادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان 

-Al(و  )Urbancová et al, 2021(هاي پژوهش انجام شده توسط بخشي از يافتهشده در بعد موانع مديريتي با 

Mughairi, 2018( دهند ميزان مشاركت و همكاري مديران، رؤسا و ها نيز نشان ميهمسو است؛ زيرا نتايج اين پژوهش
وجه به نتايج حاصل از سرپرستان سازمان در فرايند ارزشيابي آموزشي و بازخورددهي آنان به كاركنان سازمان با ت

كه در اثر محيط سازمان و  موانع محيطيهاي آموزشي از موانع اصلي فرايند مذكور است. در نهايت، ارزشيابي دوره
هاي تسهيلگر انجام فرايند هاي لازم و مناسب و كمبود مكانيزمكمبود زيرساختگردند شامل هاي آن ايجاد ميويژگي

هاي پژوهش انجام هاي شناسايي شده در بعد موانع محيطي با بخشي از يافتهرخي از مؤلفهبباشند. ارزشيابي آموزشي مي
ها نيز همسو است؛ زيرا بر اساس نتايج اين پژوهش )Tarazi et al, 2020( ،)Urbancová et al, 2021شده توسط (

  رزشيابي آموزشي است.ترين موانع اجراي بهينه فرايند اهاي لازم و مناسب يكي از مهمكمبود زيرساخت
در بخش اول پژوهش حاضر سعي شد به صورت تجميعي به شناسايي موانع اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي در 
شركت ملي گاز ايران از ديدگاه كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني پرداخته شود. اكنون بايد به فكر بهبود 

هاي آموزشي و بدين وسيله كيفيت فرايند ارزشيابي آموزشي و به تبع آن، كيفيت دورهبخشيدن به وضعيت موجود بود و 
هاي كاركنان را براي انجام دادن وظايف و ها و تواناييها را ارتقاء بخشيد و از اين طريق مهارتاثربخشي آن

آمده در بخش اول، راهكارهايي  دستهاي بهشان تقويت كرد. بدين منظور در ذيل با توجه به يافتههاي شغليمسئوليت
  گردد:براي كاهش تأثيرات موانع شناسايي شده و بهبود فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران ذكر مي

شاخص ميزان مشاركت فعال كاركنان سازمان در فرايند ارزشيابي آموزشي در فرم ارزيابي عملكرد سالانه  درج. 1
  رغيب كاركنان سازمان به مشاركت فعال در انجام فرايند ارزشيابي آموزشي؛كاركنان سازمان به منظور ت

هاي آموزشي هدفمند به منظور افزايش دانش تخصصي و كسب مهارت موردنياز توسط متوليان برگزاري دوره. 2
  آموزش در واحد ارزشيابي آموزشي؛

  اي ارزشيابي آموزشي بهينه؛اشراف كامل متوليان آموزش در واحد ارزشيابي آموزشي بر فراينده. 3
آموزشي در سطح چهارم الگوي ارزشيابي چهار سطحي كرك  هايمشخص ساختن سهم آموزش در ارزشيابي دوره. 4

  پاتريك؛
  ريزي نيروي انساني نظير انتصاب و ارتقاء شغلي؛هاي آموزشي به فرايندهاي برنامهاتصال نتايج حاصل از ارزشيابي دوره. 5
ها و وظايف مديران، رؤسا، سرپرستان، رابطان و كاركنان واحدهاي مختلف سازمان در ي دقيق مسئوليترسان. اطلاع.6

  هاي آموزشي؛بررسي و تحليل نتايج حاصل از ارزشيابي دوره
آموزشي در سطوح سوم و  هايهاي مختلف سازمان به منظور ارزشيابي دورهيكپارچگي و به هم پيوستگي ميان واحد. 7

  لگوي ارزشيابي چهار سطحي كرك پاتريك؛چهارم ا
هاي آموزشي به منظور افزايش تعداد كاركنان سازمان و نيروي انساني متخصص و كارآمد در واحد ارزشيابي دوره. 8

  آموزشي در سطوح سوم و چهارم الگوي ارزشيابي چهار سطحي كرك پاتريك؛ هايپيگيري ارزشيابي دوره
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هاي آموزشي به نگيزشي كارآمد و اثربخش براي كاركنان سازمان در واحد ارزشيابي دورههاي اطراحي و ايجاد نظام. 9
  آموزشي؛ هايمنظور انجام فرايندهاي مرتبط با ارزشيابي دوره

برگزاري جلسات تخصصي هدفمند با مديران، رؤسا، سرپرستان، كاركنان و كارشناسان مجرب و متخصص سازمان . 10
هاي آموزشي در محيط كار توسط كاركنان هاي حاصل از دورهكارگيري آموختهفرهنگ به سازيبه منظور نهادينه

  سازمان؛
  هاي آموزشي؛. تأمين مالي مناسب ابعاد مختلف ارزشيابي دوره11
هاي آموزشي در سطح آزمون به منظور ارزشيابي دورهپس-آزمونهاي آموزشي به برگزاري پيش. الزام مدرسان دوره12

  ارزشيابي چهار سطحي كرك پاتريك از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان؛ الگوي 2
هاي آموزشي در سطوح سوم و چهارم الگوي ارزشيابي چهار سطحي . تعريف و مشخص نمودن نحوه ارزشيابي دوره13

  هاي آموزشي؛هاي دورهكرك پاتريك در شناسنامه
هاي هاي مربوط به ارزشيابي دورهمديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان در تكميل فرم. همكاري بيشتر 14

  آموزشي در سطوح سوم الگوي ارزشيابي چهار سطحي كرك پاتريك؛
هاي آموزشي هدفمند براي مديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان به منظور . برگزاري دوره15

  ط با انجام فرايند ارزشيابي آموزشي به صورت بهينه؛افزايي مرتبمهارت
هاي حاصل از . تعديل و تغيير نگرش مديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان در رابطه با انتقال آموخته16

  هاي آموزشي هدفمند؛هاي آموزشي به محيط كار توسط كاركنان سازمان از طريق برگزاري دورهدوره
ها و الگوهاي نوين و مناسب شتيباني بيشتر مديران و رؤساي واحدهاي مختلف سازمان از استفاده از روش. حمايت و پ17

  هاي آموزشي؛به منظور ارزشيابي دوره
. مطالبه مديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان از كاركنان سازمان به منظور پيگيري سنجش اثربخشي 18

  سوم و چهارم الگوي ارزشيابي چهار سطحي كرك پاتريك؛هاي آموزشي در سطوح دوره
هاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني سازمان هاي آموزشي با ساير سامانه. ادغام سامانه انجام فرايند ارزشيابي دوره19

  به صورت يك سامانه يكپارچه؛
موزشي با هدف تثبيت و توسعه هاي آ. تعريف و مشخص نمودن تكاليف تعقيبي مناسب براي فراگيران دوره20

  هاي آموزشي در محيط كار؛هاي حاصل از دورهآموخته
عدم تمايل برخي از كاركنان واحد آموزش و تجيز نيروي رو بوده است: نخست: هايي روبهاين پژوهش با محدوديت

ضرورت انجام امور معمول و انساني شركت ملي گاز ايران به منظور شركت در فرايند مصاحبه كانوني؛ دوم: با توجه به 
ريزي و انجام اقدامات اوليه جهت برنامهجاري (وظايف شغلي) توسط كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني، 

هاي مشخص شده دشوار بود؛ سوم: عدم دسترسي به برخي از كاركنان هاي لازم براي انجام مصاحبه با گروههماهنگي
  ساني به دليل حضور آنان در مناطق عملياتي شركت ملي گاز ايران.واحد آموزش و تجهيز نيروي ان

هاي آتي موانع فرايند ارزشيابي آموزشي و گردد كه در پژوهشپيشنهاد مي دست آمده از اين پژوهشبا توجه به نتايج به
ها مورد توجه قرار بگيرد و با نتايج پژوهش حاضر مقايسه گردد. همچنين در ارائه راهكارهاي بهبود در ساير سازمان
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جداگانه بر فرايند  توان تأثير هر يك از اين موانع شناسايي شده در پژوهش حاضر را به طورهاي آتي ميپژوهش
توانند پژوهشي مشابه با پژوهش حاضر را در فواصل ارزشيابي آموزشي بررسي كرد. و در نهايت، پژوهشگران آتي مي

  زماني معين كه سازمان به انجام اقدامات اصلاحي پرداخته، انجام داده تا پايش مستمر در اين زمينه انجام پذيرد.
References 
Ahangari, M., Torkzadeh, J., Mohammadi, M., Marzoghi, R., & Hashemi, S. (2019). Identifying the 

Components of Evaluating the Internal Effectiveness for Academic E-courses: Qualitative Study. 
Journal of Iranian Higher Education, 11(1):125-159. [In Persian] 

Al-Mughairi, A. M. (2018). The evaluation of training and development of employees: The case of a 
national oil and gas industry. PhD Thesis, Brunel Business School, Brunel University. 

Alias, S. A., Ong, M. H. A., Rahim, A. R. A., & Hassan, R. (2019). The Role of Training Design 
Factors in Influencing Training Effectiveness among Public Service Employees. International 
Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 9(5), 898-913. doi: 
10.6007/IJARBSS/v9-i5/6016 

Ashofteh, H., & Orangian, E. (2021). Evaluating the effectiveness and calculating the rate of return on 
investment of training courses using Kirk Patrick and Phillips models. Management and 
Educational Perspective, 3(3), 143-179. [In Persian] dor: 20.1001.1.27169820.1400.3.3.6.4 

Baniasadi, A., & Salehi, K. (2019). Introduction on the Principles and Process of Construction and 
Validation of the Interview Protocol. Higher Education Letter, 12(46), 177-203. [In Persian] 

Bazargan, A. (2015). An introduction to qualitative and mixed research methods (Common 
approaches in behavioral sciences). Tehran: Didar. [In Persian] 

Bazgir, T., Hejazi, A., & Hossein afshar, M. (2020). Determining effectiveness of On-the-job training 
courses on empowering primary school managers in Tehran. New strategies for teacher education, 
6(10): 63-87. [In Persian] 

EL Hajjar S. T., & Alkhanaizi M. S. (2018). Exploring the Factors That Affect Employee Training 
Effectiveness: A Case Study in Bahrain. SAGE Open.1-12. doi: 10.1177/2158244018783033 

Esmaeili, Gh. (2015). Examining the views of teachers and managers about the effectiveness of in-
service training. Master's thesis, Faculty of Psychology and Education, University of Tehran. [In 
Persian] 

Ezati, M., Youzbashi, A., & Shateri, K. (2017). Assessing the Current Situation of Training Courses 
and Providing a Qualitative Model for Improving the Effectiveness of training courses (case study: 
State Tax Organization). Quarterly Journal of Training & Development of Human Resource, 4(12), 
127-148. [In Persian] 

Fan, H. (2020). Factors Affecting Training Effectiveness at Suning.com. Bachelor's thesis, Turku 
University of Applied Sciences. 

Farnia, M., Malekiavarsin, S., & Farshbaf Joor, V. (2013). Examining the Effectiveness of Educational 
Courses Presented for the Agricultural and non-Agricultural Members of Cooperatives in the East 
Azerbaijan Province by the Use of Kirkpatrick Model. Co-Operation and Agriculture, 1(4), 63-84. 
[In Persian] 

Fathi Vajargah, K. (2015). Planning in-service training for employees. Tehran: Humanities Research 
and Development Center. [In Persian] 

Ganji, F. (2016). Investigating the application of the principles of adult education in the in-service 
training courses of teachers in the 9th district of Tehran. Master's thesis, Faculty of Psychology and 
Education, University of Tehran. [In Persian] 

Hosseinpour, R., Rezayat, Gh. H., & Sayad Neghban, Gh. (2019). Designing a model for evaluating 
the effectiveness of educational courses and training of the military organization. Journal of 
Islamic Education, 27(44), 25-57. [In Persian] doi: 204848 

Ibrahim, H., Mohd Zin, M. D. L., & Vengdasamy, P. (2020). The Influence of Individual 
Characteristics, Training Content and Manager Support on On-the-Job Training Effectiveness. 
Journal of Asian Finance, Economics and Business, 7(11), 499-506. doi: 
10.13106/jafeb.2020.vol7.no11.499 



               
 

 

 

101  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 شناسايي موانع اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران: يك مطالعه كيفي: كيوان صالحي، ميترا عزتي، اميد عشاقي
 

  101 تا 71 ، صفحات1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

Kodwani, A. D., & Kodwani, M. (2021). Exploring determinants of pre-training motivation and 
training effectiveness: a temporal investigation. Evidence-based HRM, 9(4), 321-337. doi: 
10.1108/EBHRM-05-2020-0070 

Mahadevan, A. (2019). Influence of training and development on employee performance in nutritional 
industry, Malaysia. International Journal of Education Learning and Training, 4(1). 1-10. doi: 
10.24924/ijelt/2019.04/v4.iss1/01.10 

Mohammadi, M. (2021). Measure The Effectiveness On-the-Job Training Courses (Case Study: 
Mazandaran Regional Water Company). Knowledge Retrieval and Semantic Systems, 8(27), 171-
197. [In Persian] doi: 10.22054/jks.2020.48013.1257 

Mohammadi, R., Khorsandi Yamchi, A., & Inanlo, M. (2019). Evaluating the effectiveness of in-
service training for primary school teachers based on the Kirkpatrick model. Scientific Quarterly of 
School Management, 8(3), 371-433. [In Persian] 

Mohanty, P. C., Dash, M., Dash, M., & Das, S. (2019). A study on factors influencing training 
effectiveness. Espacios, 40(2), 7-15. 

Nguyen, A. (2020). In-Service Training Management-A Case Study in Vietnam. International 
Education Studies, 13(10), 1-7. doi: 10.5539/ies.v13n10p1 

Paul, J. (2020). Identifying the Factors to Enhance Training Effectiveness: A Case Study of Kngy 
Teacher Volunteers, Myanmar. ABAC ODI JOURNAL VISION. ACTION. OUTCOME, 7(2), 1-12. 

Payam, A., & Mirshah Velayati, F. (2019). Evaluating the effectiveness of training courses for 
employees (non-academic staff) of Humanities and Cultural Studies Research Institute based on 
ISO 10015. Journal of Applied Research in Management and Accounting, 5(18): 28-42. [In 
Persian] 

Pfoser, S., Putz, L. M., & Jung, E. (2020). Recommendations for Human Resources Development in 
Danube Inland Ports. In International Conference on Dynamics in Logistics. doi: 10.1007/978-3-
030-44783-0_1 

Rama Devi, V., & Shaik, N. (2020). Evaluating training & development effectiveness - A 
measurement model. Asian Journal of Management Research, 2(1), 722-735. 

Sabbaghian, Z., Akbari, S. (2014). Comprehensive organizational training with an adult education 
approach. Tehran: Humanities Research and Development Center. [In Persian] 

Sadeghi, M. E., Erfanian Khanzadeh, H., & Hossein, V. (2018). Evaluation and assessment of 
effectiveness of specialized training courses of Iranian railways system based on Kerkpatrick’s 
Model. Iranian Journal of Engineering Education, 20(79), 43-62. [In Persian] doi: 
10.22047/ijee.2019.151789.1586 

Sahinidis, E., & Bouris, j. (2018). Employee Perceived training effectiveness relationship to employee 
attitudes. Journal of European industrial training, 32(1), 63-76. doi: 10.1108/03090590810846575 

Sahni, J. (2020). Managerial Training Effectiveness: An Assessment through Kirkpatrick Framework. 
TEM Journal, 9(3), 1227‐1233. doi: 10.18421/TEM93-51 

Taheri, M. (2016). Exploring and designing an executive model of organizational effectiveness: a 
study based on the theory of contexts. Quarterly Journal of Training & Development of Human 
Resources, 3(9), 137-161. [In Persian] 

Taherkhani, M., & Hamidi, N. (2020). Evaluating the Effectiveness of In-Service Training Courses in 
Enhancing Staff Capacity of the Office of the Documentation and Property Administration of 
Qazvin Province Theme IX (Employee Empowerment) State Service Management Law. Journal of 
Development & Evolution Mnagement, 12(41), 21-36. [In Persian] 

Tarazi, M., Parsa Moein, K., & Afkaneh, S. (2020). Identifying the Affecting Criteria and Components 
on the Effectiveness of in - service Training Courses for Employees of the Refah Bank. Career and 
Organizational Counseling, 12(42), 95-120. [In Persian] doi: 10.52547/jcoc.12.1.95 

Urbancová, H., Vrabcová, P., Hudáková, M., & Ježková Petr˚u, G. (2021). Effective Training 
Evaluation: The Role of Factors Influencing the Evaluation of Effectiveness of Employee Training 
and Development. Sustainability, 13(5), 1-14. doi: 10.3390/su13052721 

 


