[bookmark: _Toc385153471][bookmark: _Toc394142525][bookmark: _GoBack]يادگيري : 
 با وجود اينكه ممكن است برخي از رفتارهاي انسان ، واكنشي ناشي از محيط و يا رفتارهاي ديگران باشد ولي به نظر مي رسد كه بيشتر رفتارهاي انسان بر اساس آموخته هاي اوست .
انسان در واقع هيچگاه از يادگيري فارغ نخواهد شد ، در محيط كاري خود  از روسا، همكاران ، ارباب رجوع و حتي مرئوسين خود ياد ميگيريم .
[bookmark: _Toc385153472][bookmark: _Toc394142526]تعريف يادگيري : [footnoteRef:1]1 [1: 1 .Learning   ] 

      ياد گيري  را به طرق مختلف تعريف نموده اند ، به زعم يكي از نويسندگان يادگيري عبارتست از يك تغيير دائمي در رفتار و يا در الگوي رفتاري است كه از تجربه ممتد ناشي مي شود  . بنابر اين يادگيري را نمي توان حالت روحي رواني و يا جسمي موقت دانست كه ممكن است از روي نياز ، بيماري ، مصرف الكل و يا ساير مواد مخدر ايجاد شده باشد . (گوتسچ[footnoteRef:2]و استنلی[footnoteRef:3]،1987) [2:  Goetsch]  [3:  Stanley] 

[bookmark: _Toc385153473][bookmark: _Toc394142527]تئوريها و نظريه هاي  يادگيري : 
     تئو ري محرك ـ پاسخ ، كه گاهي تحت عنوان تئوري و يا مكتب « رفتار گرايان » هم مطرح شده است نظر دانشمند اينست كه يادگيري را ايجاد ارتباط بين محرك و يك پاسخ مي دانند و به اين نتيجه رسيده اندكه يادگيري در انسان هم مي تواند در نتيجه تشويق و تنبيه و يا بهتر بگويم « پاداش و نتيجه » انجام پذيرد .
اسكينر[footnoteRef:4]2  معتقد است به شرطي  انسان ياد مي گيرد  كه رفتار ناشي از يادگيري موجب دريافت پاداش گردد به عنوان مثال ، اگر شخص براي گذرانيدن يك دوره آموزشي معرفي شود زماني به يادگيري اقدام مي نمايد كه مطمئن شود گذرانيدن دوره مذكور و افزايش دانش ، مهارت و رفتار مطلوب ،   او را به هدفهاي معنوي ، مادي و يا هر دوي آنها خواهد رسانيد . [4: Skinner  .  2] 

مكتب گشتالت [footnoteRef:5]3  :   تاكيد بسياري به كل نگري دارد . پيروان اين مكتب معتقدند براي ارتقاي ميزان يادگيري ، قسمت هاي گوناگون يك برنامه آموزشي بايد متشكل از مباحث با معني و مرتبط با كل برنامه هاي آموزشي باشد اين مطلب در واقع اشاراتي به طراحي و تنظيم برنامه هاي آموزشي و سازماندهي دوره هاي مختلف آموزشي دارد . (گوتسچ و استنلی ،1987) [5: 3 . Gestalt school] 


[bookmark: _Toc385153474][bookmark: _Toc394142528]2-28-3تئوريهاي يادگيري اجتماعي : 
      به اهميت مراودات اجتماعي و تاثير آن در يادگيري انسان تاكيد فراوان دارد بر اساس اين نظريه هر چيزي را كه بتوان با تجربه مستقيم آموخت ، با مشاهده مستقيم هم امكان آموختن آن وجود دارد .
بنابر اين به زعم پيروان نظريه مذكور انسان مي تواند از مشاهدات خود الگو سازي نمايد . اين تئوري استفاده از وسايل آموزشي از قبيل تصوير ، فيلم و ويدئو را به عنوان الگوهاي رفتار توصيه مي نمايد . (مدوری  و استیپل ،2000)
[bookmark: _Toc385153475][bookmark: _Toc394142529]2-28-3تئوري آسان سازي  : 
   تئوري آسان سازي در يادگيري تاكيد به مشاركت دادن آموزش گيرندگان در مراحل آموزش دارد بر اساس اين تئوري شركت كنندگان در دوره هاي آموزشي ، منابع خوبي براي انتقال دانش و مهارت و رفتارهاي لازم هستند كه به هر طريق بايد آنان را به مشاركت در مباحث تشويق نمود . در اين صورت كارشناسان ، اساتيد و يا مربيان آموزشي در واقع بيشتر نقش تسهيل كننده را ايفا مي نمايند نه كنترل كننده يا ارائه كننده كل مطالب .

[bookmark: _Toc385153476][bookmark: _Toc394142530]2-28-4اصول  يادگيري  : 
اين اصول عبارتند از : 
ـ  راهنمايي 
ـ استانداردهاي عملكرد و آگاهي از نتايج آن 
ـ پاداش و پيگيري 
ـ انگيزش 
ـ انتقال 

راهنمايي :
            كاركناني كه در دوره هاي آموزشي شركت مي نمايند از همان ابتداي شروع دوره نياز به راهنمايي و تـوجيه دارنـد ايـن راهنمائيها خـود نياز به يادگيري از راه آزمايش و خطا را تقليل مي دهد وكار آموزان را از سر درگمي نجات ميدهد برخي صاحبنظران بر اين عقيده اند كه انسانها به منظور يادگيري از طريق تجارت مفيد ، سازنده و موفقيت آميز نياز به راهنماييهاي دقيق و تشويق كننده دارند .

استاندارد هاي عملكرد و آگاهي از نتايج كار : 
       به نظر روانشناسان تربيتي ، انسانها زماني بهتر ياد ميگيرند كه از نتايج يادگيري خود و هدف آن مطلع باشند آنها بايد استاندارد هاي كاري خود را كه در واقع انتظارات سازمان و مديريت از آنها است بخوبي بدانند و هدف آنان كسب دانش ، مهارت و رفتارهاي لازم براي انجام موفقيت آميز شغل در رسيدن به استانداردها باشد ازطرف ديگر ، كارشناسان و مسئولين آموزش هم بايد در ارزشيابي برنامه هاي آموزشي ميزان كسب دانش ، مهارت و رفتارهاي لازم را اندازه گيري نموده و از نتايج آن،  شركت كنندگان را مطلع نمايند .
اساتيد و مربيان آموزشي بايد كاملاً مطمئن شوند كه نتايج عملكرد شركت كنندگان در دوره هاي آموزشي به صورت باز يافت به آنان منعكس شده و اصلاحات لازم در نحوه عمل آنها انجام گيرد ، به نظر بسياري از كارشناسان امور آموزشي ، بازيافت موثر ترين عامل در نيل به اهداف آموزشي است ، مشروط بر اينكه سريع و صريح باشد .

پاداش و پيگيري : 
            تجربه نشان داده است كه اگر آموزش همراه با پيگيري به وسيله مربيان آموزش و در نظر گرفتن پاداش براي شركت كننده در قبال مطالب آموخته شده باشد ، موثر تر خواهد بود ، پاداش مي تواند به صورتهاي اضافه حقوق و دستمزد ، ترفيع و يا هر طريق ممكن كه براي سازمان ، مديريت و كاركنان مورد پذيرش باشد ، در نظر گرفته شود .

انگيزش : 
       مهمترين اقدامي كه باعث انگيزه يادگيري در شركت كنندگان در دوره هاي آموزشي مي گردد  ، عبارتست از مشاركت دادن بيشتر آنان در برنامه ريزي ، اجرا و حتي نحوه ارزشيابي دوره هاي آموزش است و ديگر مرتبط نمودن محتوا ي دوره هاي آموزشي با محتواي شغلي آنان به طريقي كه شركت در دوره هاي آموزشي بتواند مشكلي از مشكلات كاري آنان را در ارتباط با انجام وظايف و مسئوليت هاي محوله حل نموده و يا انسان را براي انجام وظايف و مسئوليت هاي پستهاي بالاتر آماده نمايد .

انتقال :
           منظور از انتقال عبارتست از انتقال دانش ،مهارت و رفتارهاي ايجاد شده در شركت كنندگان به محيط كار ، به عبارت ديگر مسئولان و مديران رده بالاي سازماني بايد امكان پياده نمودن آموخته ها در دوره هاي آموزشي را هر چه سريعتر در محيط كاري فراهم آورند ، در غير اينصورت هزينه هاي آموزشي بيهوده خواهد بود . ( ابطحی،1383)

[bookmark: _Toc385153477][bookmark: _Toc394142531]2-29فرايند آموزش :
فرآيند و يا مراحل آموزش كاركنان عبارتست از :
1ـ تعيين نيازهاي آموزشي 
2ـ تعيين اهداف آموزش و توسعه منابع انساني 
3ـ تعيين محتواي دوره ها 
4ـ به كارگيري اصول و مباني يادگيري 
5ـ اجرا و ارزشيابي 

[bookmark: _Toc394142532]2-29-1 تعيين نيازهاي آموزشي 
  اولين قدم براي آماده نمودن برنامه هاي آموزش و توسعه منابع انساني عبارت است از تعيين نيازهاي آموزشي كاركناني كه بايد در برنامه آموزشي شركت نمايند . تعيين نيازهاي آموزشي در واقع تشخيص مسائل و مشكلات فرد فردكاركنان در ارتباط با دانش ، مهارت و رفتار لازم براي انجام موفقيت آميز مشاغل است . تعيين نيازهاي آموزشي مي تواند  محتواي دوره هاي آموزشي را بر اساس حل مشكلات كاري تنظيم نمايد .
نيازهاي آموزشي ممكن است به دلايلي مانند دلايل زير در كاركنان ايجاد گردد :
ـ تغيير در سياستها ، خط مشي ها و استراتژيهاي سازماني 
ـ ارائه محصولات و يا خدمات جديد 
ـ تغييرات در محيط خارجي سازمان
ـ افزايش سوانح و حوادث در محيط كار 
ـ افزايش زيان و كاهش سود دهي 
ـ كمبود انگيزش 
به هر حال ، هر چند كه آموزش دارويي براي كليه دردهاي سازماني نيست ، ولي تعيين  نيازهاي آموزشي مي تواند در شناخت بسياري از مشكلات سازماني موثر باشد بنابر اين ، براي اثر بخشي بيشتر آموزش بايد نيازهاي فرد فرد منابع انساني را براي آموزش تعيين نمود . اين عمل ممكن است به وسيله سرپرستان مستقيم ، كارشناسان امور پرسنلي و حتي خودكاركنان مشخص گردد . با توجه به اين كه ممكن است سرپرستان مرئوسين مزاحم خود را بيشتر براي شركت در دوره هاي آموزشي معرفي ميكنند. به همين علت ، امور اداري سازمان بايد نظر سرپرستان را بررسي و در صورت لزوم تاييد نمايد . در مواردي ديگر ، ممكن است كاركنان به دلايل غير منطقي مايل به شركت در دوره هاي آموزشي باشند كه در آن صورت هم نظر قطعي بايد از طرف كارشناسان و مسئولين امور آموزشي و يا پرسنلي سازمان ارائه گردد.
روشهاي گوناگوني براي تعيين نيازهاي آموزشي كاركنان وجود دارد كه بهترين آنها استفاده از فرمهاي شرح شغل و نتايج ارزشيابيهايي است كه به طور سالانه از كاركنان به عمل مي آيد . (فگین و مک کان،2009؛ متوسلی و آهنچیان،1381).

[bookmark: _Toc394142533]2-29-2 اهداف آموزش و توسعه منابع انساني 
نيازهاي  آموزشي تعيين شده ، منتج به اهداف آموزش و توسعه منابع انساني مي گردد  . اين اهداف بايد به صورتي تدوين شوند كه بتوان از آنها به عنوان معيارهاي ارزشيابي پايان دوره استفاده نمود . به 
عبارت ديگر ، مي توان چنين گفت كه اهداف آموزش و توسعه منابع انساني عبارت است از رفتارهاي مورد نظر سازمان در آموزش و توسعه منابع انساني و شرايطي كه رفتارهاي مورد نظر بايد در آن تجلي يابد در تعيين اهداف آموزش و توسعه منابع انساني بايد به سئوال زير دقيقاً پاسخ دهيم : 
1ـ چه رفتارهايي را در نظر داريم در منابع انساني ايجاد نماييم ؟
2ـ رفتارهاي مذكور در چه شرايطي بايد بروز نمايد .
3ـمعيار و ملاك ما در سنجش ميزان يادگيري رفتارهاي مذكور چيست ؟
براي روشن شدن مطلب فرض كنيم ميخواهيم يك دوره آموزشي براي آموزش فروشندگان بليط هواپيما برگزار نماييم . اهداف خاص آموزشي را كه از وطايف شغلي شركت كنندگان ناشي مي شود مي توان به شرح زير تديون نمود : 
الف : قراردادن اطلاعات پرواز در اختيار مراجعين ظرف مدت 30 ثانيه با استفاده از كامپيوتر 
ب ـ رزرو جا براي رفت و برگشت در 2 دقيقه پس از كسب اطلاعات كامل از مسافر اهداف آموزشي مذكور ، مسئله را از طرفي براي شركت كنندگان در دوره هاي آموزشي و از طرف ديگر براي اساتيد ، مربيان و كارشناسان آموزشي كاملاً مشخص نموده و آنها را از ابهام و سردرگمي نجات خواهد داد . به علاوه اهداف مذكور مي توانند معيارهايي براي سنجش نوع و ميزان يادگيري در پايان دور مذكور باشند .

[bookmark: _Toc394142534]2-29-3 محتواي دوره ها  
محتواي دوره ها ي آموزشي بر اساس اهداف دوره ها كه از تعيين نيازهاي آموزشي منتج گرديده است ، تهيه و تنظيم مي گردد  . محتواي دوره ها ممكن است به منظور ايجاد دانش ، مهارت و يا رفتار خاصي در شركت كنندگان تدوين گردد . لازم به تذكر است كه شركت كنندگان در دوره هاي آموزشي بايد قادر باشند محتواي دوره ها را با نيازهاي شغلي خود تطبيق دهند . در غير اين صورت انگيزه چنداني براي ياد گيري در آنان ايجاد نخواهد گرديد . وي تائو تاي ( 2006 )

[bookmark: _Toc394142535]2-29-4 اصول و مباني يادگيري ( منحني يادگيري ) 
همان گونه كه قبلاً ذكر شد ، اصول يادگيري را بايد در برنامه ريزي و اجراي دوره هاي آموزشي مورد استفاده قرار داد . هر چند كه در مورد مراحل يادگيري انسان تحقيقات جانبي انجام گرفته ، ولي متاسفانه آنها كمتر در دوره هاي آموزشي مورد استفاده قرار مي گيرند . بخشي از اين مشكل ممكن است مربوط به قابل مشاهده نبودن ميزان يادگيري باشد ، كه فقط نتايج آن مورد ارزشيابي قرار گيرد 

. در مطالعاتي كه در مورد يادگيري انجام پذيرفته ، محققين استفاده از « منحني يادگيري » را توصيه نموده اند .
[bookmark: _Toc394142828]نمودار 2-1  يك نمونه از منحني يادگيري  است

(منبع : ابطحي ، 1373 ، ص 195 )

 همانگونه كه در نمودار 2-1  ملاحظه مي گردد  ، دو مسئله براي مديران ، مسئولان و كارشناسان آموزشي در رابطه با منحني يادگيري مهم است . يكي شكل منحني يادگيري كاركنان كه بايد داراي روند صعودي باشد و ديگر زمان لازم براي رسيدن به سطح يادگيري قابل قبول كه بايد تقليل يابد . هر چند كه ميزان ياديگري افراد متفاوت است ، به هر حال استفاده از منحني يادگيري ، چه منحني هاي فردي و چه منحني هاي گروهي ، به تسريع يادگيري كمك مي نمايد ، مشروط بر اين كه به اصول و مباني يادگيري يعني  راهنمايي ، تهيه استاندارد هاي عملكرد ، پاداش و پيگيري ، ايجاد انگيزه ، انتقال و بازخور كه قبلاً توضيح داده شد ، كاملاً توجه شود .

[bookmark: _Toc394142536]2-29-5 اجرا و ارزشيابي 
با اجراي برنامه هاي آموزش و توسعه منابع انساني ، كاركنان بي سواد و بي مهارت تبديل به افراد با سواد و ماهر گرديده و جايگزين كاركنان با سواد و با مهارتي شوند كه براي تصدي مشاغل و پستهاي بالاتر سازماني براي حال و آينده آماده ميگردند . براي ارزيابي ميزان نيل به اهداف آموزش و توسعه ، لازم است كه از برنامه هاي آموزشي ارزشيابي به عمل آيد .
عدم انجام ارزشيابي صحيح و يا عدم توجه به نتايج ارزشيابيها مي تواند يكي از آفتهاي برنامه هاي آموزش و توسعه منابع انساني باشد . در بسياري از موارد با برنامه هاي آموزش و توسعه منابع انساني مورد ارزشيابي قرار نمي گيرند و يا نتايج ارزشيابيها، چندان مورد توجه مديران و مسئولان آموزش و يا مديران پرسنلي قرار نمي گيرد در پاره اي از موارد كه مديران ، كارشناسان و مسئولان آموزشي اقدام به ارزشيابي مي نمايند ، اغلب نظريات شركت كنندگان در دوره هاي آموزشي را مورد سنجش قرار مي دهند نه ميزان يادگيري آنان را . در صورتي كه اين نوع ارزشيابيها ، ارزشيابي صحيح ، جامع و كاملي به نظر نمي رسد و نمي تواند  كارشناسان و مسئولين آموزشي را در ارتقاء كيفيت برنامه هاي آموزشي ياري نمايد .
معيارهاي كه بايد در ارزشيابي برنامه هاي آموزشي و توسعه منابع انساني مورد توجه قرار گيرند عبارتند از 
ـ عكس العمل شركت كنندگان در برنامه هاي آموزش و توسعه منابع انساني 
ـ نوع و ميزان يادگيري حاصل از برنامه هاي مذكور 
ـ تغييرات رفتاري ايجاد شده در منابع انساني در نتيجه شركت در برنامه 
ـ نتايج فردي و سازماني حاصل از شركت در برنامه هاي آموزش و توسعه از قبيل افزايش كيفيت و كميت كارها ، تقليل حوادث و سوانح در محيط كار ، كاهش فيبتهاي غير مجاز و غيره .
نكته مهم ديگر در ارزشيابيها ، ارزشيابي قبل و بعد از شركت كاركنان در برنامه هاي آموزش و توسعه منابع انساني به منظور سنجش دقيق ميزان يادگيري و يا تغيير رفتار در آنهاست ، اين ارزشيابيها كه ميزان دانش ، مهارت و نوع رفتار شركت كنندگان را قبل از شروع دوره مشخص مي نمايد ، مي توان با ارزشيابيهاي انتهاي  برنامه هاي آموزشي مقايسه و ميزان پيشرفت حاصل از برنامه ها را كاملاً مشخص نمايد . ( ابطحي ، 1373 ) 
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ارزشيابي به معني علمي و دقيق آن دانش جواني است كه قدمتي بيش از يك قرن در جهان ندارد به ويژه در كشور ما كه سابقه آن از ثلث قرن تجاوز نمي كند . لذا اين دانش هنوز از تحقيقات و بررسيهاي جامعي برخوردار نگرديده تا همه جنبه هاي آن روشن و آشكار و صاحب تعريف جامع ، حيطه عمل و قواعد و قوانين عملي و مطابق با حوائج و مقتضيات جامعه و بالاخص در زمينه كار و اشتغال شود .
گر چه هر فرد در كار روزانه خود و در هر فعاليت و حركتي كه در جامعه و يا در تماس با افراد و اشياء دارد مدام به ارزشيابي از رفتار و اخلاق و دانش و تبحر افراد يا كارآيي ، قدرت و دوام اشياء ابزار و ماشين آلات ، كالاها و اجناس ميپردازد اما اين ارزشيابي ها يا برداشتها ذهني و فردي و خصوصي به اصطلاح كيـفي[footnoteRef:6] اند و واجد معيارها ، مقياسها  ، درجات ، مقادير و ميزانهاي كمي[footnoteRef:7]  نيستند تا بر مباني آنها به تعريف و تبين قواعد و قوانين پرداخت و به ارزشيابي علمي مبادرت كرد . [6:  QUALITATIVE  ]  [7:  QUANTITATIVE  ] 

تعاريف مختلف و متنوع مي تواند  به گستره دانش آدمي از مفهوم و حيطه عمل يك موضوع يا مبحث بيفزايند لذا ما به برخي از تعاريفي كه از ارزشيابي شده اشاره مي كنيم : در فرهنگ تعليم و تربيت تاليف «كارتر ، دي ، گود » لغت ارزشيابي يا ارزيابي[footnoteRef:8]  چنين تعريف شده است : [8:  APPRAISAL OR EVALUATION] 

الف ـ فرايند تحقيق و تبين يا قضاوت و داوري درباره ارزش و مقدار چيزي با سنجش و اندازه گيري .
ب ـ در روانشناسي فرايند تعيين و تبيين معناي نسبي پديده ها به صورت برخي از استانداردها .
ج ـ ملاحظه شواهدي  بر مبناي استانداردهاي ارزشي يا به صورت وضعيتي مخصوص و هدفهايي كه گروه افراد مي كوشند بدان دست يابند .
مثلاً ارزشيابي يك آزمون يا تست عبارت است از : فرايند تعيين يا تخمين آماري و ذهني شايستيگي يك آزمون بر اساس خصايصي نظير ، روائي و ارزشمندي[footnoteRef:9]  يا پايايي و اعتبار[footnoteRef:10]  ، آساني اجرا ، تصحيح و نمره دهي[footnoteRef:11]  .   (خليلي عراقي و همکاران،1390) [9:  VALIDITY  ]  [10:  RELIABILITY  ]  [11:  SCORING  ] 


[bookmark: _Toc385153479][bookmark: _Toc394142538]2-31مفهوم ارزيابي آموزشي  : 
     از ارزيابي آموزشي تعابير مختلفي شده است . هدف ارزيابي ، مانند نظارت ، گردآوري اطلاعات براي بهبود فرآيند برنامه ريزي است . بايد توجه داشت كه ارزيابي فقط يكبار پس از اجراي برنامه آموزشي انجام نمي پذيرد بلكه در تمام طول اجراي برنامه به طور مستمر ارزيابي بايد انجام گيرد تا تطبيق عملكرد را با هدف برنامه ميسر سازد . ارزشيابي به عنوان جرياني تلقي مي شود كه داده ها و اطلاعات لازم براي تصميم گيري فراهم مي شود . ارزشيابي به عنوان فعاليتي مشتمل بر توصيف و قضاوت است . تعريفي كه از جامعيت بيشتري برخوردار است وبيشتر عناصر مورد بحث را شامل مي شود  تعريف بي باي[footnoteRef:12]  است . وي معتقد است ارزشيابي يعني جمع آوري و تفسير نظامدار شواهدي است كه به قضاوت ارزشي با عنايت به عملي كه رخ ميدهد ، منجر مي شود . اين تعريف شامل چهار عنصر اساسي به شرح مدل زير است . ( نمودار 2-2 ) [12:  BEEBY  ] 
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منبع : (ايرج سلطاني  ، ماهنامه تدبير ، شماره 119 ، ص، 40 )
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2-32 دلايل ارزشيابي آموزش
شركتها و سازمانها براي كسب مزيت رقابتي ميليونها دلار در برنامه هاي آموزشي سرمايــــه گذاري مي كنند. به طوري كه سرمايه گذاري مستقيم شركتهاي آمريكايي در آموزشهاي رسمي و شغلي از 1/5 درصد حقوق پرداختي در سال 1996 به 2 درصد در سال 1998 و در دو سال اخير به 40 درصد افزايش يافته است.(مک کوی[footnoteRef:13]،2001) [13:   .  Mc Coy] 

سرمايه گذاري در آموزش درحال افزايش است زيــرا يادگيري، دانشي ايجاد مي كند كه مي تواند شركتهاي موفق را از ناموفق تميز دهد. ازطرفي ديگر، از آنجايي كه شركتها و سازمانها سرمايه گذاريهاي عمده اي در آموزش انجام مي دهند و آموزش را به عنوان يك استراتژي جهت موفقيت خود انتخاب كرده اند لذا انتظار دارند فوايد و نتايج آموزش را ارزيابي كنند تا سهم آموزش در توليد محصول / خدمات شركت مشخص گردد. به طور كلي دلايل ارزشيابي آمــوزش را مي توان به شرح ذيل جمع بندي كرد:
براي مشخص كردن قوتها و ضعفهاي برنامه؛
جهت ارزيابي اينكه آيا محتوا، سازمان و مديريت برنامه آموزش، در به كارگيري آموزش در شغل كمك مي كند يا خير؛
جهت مشخص كردن فوايد آموزش براي فراگيران؛
جهت ارزيابي ميزان رضايت فراگيران از برنامه آموزش؛
براي تعيين فوايد و هزينه هاي مالي برنامه براي شركت / سازمان؛
جهت مقايسه هزينه و فايده برنامه هاي مختلف آموزشي جهت انتخاب بهترين برنامه.
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      به طور قطع و مسلم ارزشيابي يكي از قسمت هاي عمده و مهم برنامه هاي آموزشي به شمار ميرود 
زيرا نتايج آن مي تواند برنامه هاي آموزشي را مجدداً تغذيه كند و در نتيجه كمبودها ، نواقص و نارساييهاي برنامه را بر طرف نموده و كيفيت و ميزان تاثير برنامه هاي آموزشي را ترقي دهد .
در اين صورت ارزشيابي بايد به طور مداوم در طول مدت برنامه آموزشي ، در پايان آن وحتي در دنباله آن در محيط واقعي و زنده كار ، ادامه داشته باشد تا نكات ضعف برنامه را پس از شناخت از بين برده و نكات مثبت آن را تقويت نمايد لذا با در نظر گرفتن مطالب ذكر شده مي شود  چنين نتيجه گيري كرد كه : 
1ـ براي ارزشيابي برنامه هاي آموزشي ، در درجه اول لازم است قبل از اجراي برنامه ، ميزان اطلاعات شركت كنندگان معين گردد .
2ـ ارزشيابي برنامه هاي آموزشي بايد قسمتي از برنامه هاي آموزشي باشد . و به طور مداوم ضمن اجراي برنامه انجام پذيرد .
3ـ ارزشيابي برنامه هاي آموزشي همچنين بايد در خاتمه دوره انجام گيرد .
4ـ ارزشيابي برنامه هاي آموزشي حتي بايد پس از انجام برنامه هاي آموزشي براي اندازه گيري درجه موفقيت شركت كنندگان در اجراي وظايف و فعاليت هاي شغلي در محيط واقعي كار نيز ادامه داشته باشد .
5ـ در ارزشيابي برنامه هاي آموزشي ، بايد از كليه افرادي كه در برنامه هاي آموزشي به طور مستقيم و غير مستقيم سهيم هستند و همچنين افرادي كه از محصولات برنامه آموزشي بهره مند مي شوند . نظر خواهي گردد 
6ـ اهميت ارزشيابي در اين است كه نتايج آن در برنامه هاي آموزشي مجدداً مورد استفاده واقع شود و گرنه ارزشيابي ، كاري بيهوده و بي ثمر خواهد بود . (نوه ابراهیم، عیدی، 1387)  
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     براي اجراي اصول ششگانه ارزشيابي كه در بالا معرفي شدند مي توان به شرح زير عمل كرد .

مرحله اول : ارزشيابي قبل از شروع برنامه را مي توان به صورت مصاحبه و يا آزمايشهاي كتبي انجام داد و از آن طريق به ميزان اطلاعات و كارداني شركت كنندگان پي برد . نتيجه اين عمل از دو جهت مورد استفاده قرار خواهد گرفت : اولاً پس از تعيين درجه و ميزان اطلاعات شركت كنندگان ، اساس برنامه و مواد آن را طوري تنظيم كرد كه براي شركت كنندگان در دوره تكرار مكررات نبوده و براي آنها تازگي داشته باشد . ثانياً نتايج ارزشيابي مقدماتي ، معياري خواهد بود تا در پايان دوره با نتايج ارزشيابي هاي  نهايي مقايسه گرديده و از طريق ميزان موفقيت برنامه آموزشي در راه آموختن مطالب جديد به شركت كنندگان مورد سنجش قرار گيرد .
مرحله دوم : اجراي ارزشيابي در ضمن برگزاري دوره آموزشي كه خود شامل دو قسمت : يكي ارزشيابي از شركت كنندگان در دوره هاي آموزشي است كه توسط مربيان آموزشي انجام مي شود و مي تواند به همان طرق معمول انجام پذيرد . و از روشهايي مانند تعيين ميزان همكاريهاي فردي و يا گروهي در كلاس ، اجراي تكاليف عملي ، شيوه هاي مرسوم كه با فرهنگ اين جامعه منطبق باشد ، استفاده شود .
ديگر ، ارزشيابي است كه شركت كنندگان دوره هاي آموزشي از برنامه و از مربيان آموزشي به عمل مي آورند . در اين قسمت از ارزشيابي بايد از آنان ضمن شركت در برنامه نظر خواهي شود ، ولي بايد به اين نكته توجه داشت كه منظور از اين نظر خواهيها چون ممكن است اعتبار لازم و كافي نداشته باشد و چه بسا بعضي  از اين نظريات ممكن است تا آخر دوره تغيير كند . اجراي اين ارزشيابي و نظر خواهيها به اين جهت است كه بتوان نتايج آن را با ارزشيابيهايي كه در خاتمه دوره و يا در محيط واقعي كار انجام مي گيرد  ، مقايسه كرد و چنانچه نتايج آن نشان داد كه نظريات ، اساسي و منطقي است ، در آن صورت مي توان از نتايج اين تحقيقات مطلع ساخت .
مرحله سوم : ادامه اجراي ارزشيابي در محيط واقعي و زنده كار است كه در آن ، نظريات سازمانها و مخصوصاً روساي مستقيم شركت كنندگان بايد پيرامون اثرات برنامه هاي آموزشي و دوره هاي آموزشي گرفته شود و البته نظريات اصلاحي آنان به صورت بازخور مجدداً به برنامه هاي آموزشي بازگردانده شود تا عيوب و نواقص آن بر طرف شود اين عمل را مي توان به وسيله مصاحبه ، پرسشنامه و يا در صورت امكان با مراجعه به پرونده هاي استخدامي و ارزشيابي كاركنان با در نظر گرفتن مدت زمان مناسبي كه كاركنان توانسته باشند آموخته هاي خود را پياده كرده و به كار بگيرند ، مورد اجرا قرار داد . بديهي است كه كار ارزشيابي و تعيين نتايج آن ، به همين جا خاتمه پيدا نخواهد كرد زيرا  همان  طور كه اشاره شد ، چه بسا برنامه هاي آموزشي كه بسيار دقيق ، كامل  جامع و بدون نقص  بوده اند و شركت كنندگان هم كمال استفاده را از شركت در آن برنامه هاي آموزشي نموده و مهارتهاي تازه ، دانش و اطلاعات جديد وهمچنين تكنيكهاي مهم و موثر را آموخته باشند ، لاكن متاسفانه محيط كار آنان طوري باشد كه به آنها اجازه ندهد  و و يا لااقل از آنها پشتيباني لازم  را به عمل نياورد تا از آموخته هاي خود استفاده كامل بنمايد . در آن صورت مسلم است كه عيب و نقص متوجه برنامه هاي  آموزشي نبوده ، بلكه محيط كار به تغييرات اساسي نياز دارد . (نوه ابراهیم، عیدی، 1387)  
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        «اگر چه ما از انواع مختلف ارزشيابيها بحث ميكنيم ، اين بدان معنا نيست كه فرايند هاي مختلف ارزشيابي وجود دارند . صرف نظر از اينكه چه چيزي مورد ارزشيابي قرار مي گيرد  . فراينداساسي ارزشيابي يكي است . در انواع مختلف ارزشيابيها چيزي كه تغيير مي كند  موضوع مورد ارزشيابي ، نحوه كار بست فرايند ارزشيابي ، ونوع تصميماتي كه گرفته مي شود  هستند . بسته به اينكه چه چيزي مورد ارزشيابي قرار بگيرد ، اطلاعات مختلفي جمع آوري مي شوند ، ملاكهاي مختلفي به كار ميروند ، و تصميمات مختلفي اتخاذ ميگردند . اما فرايند اساسي ارزشيابيها هميشه يكسان است و مفاهيم واصول كلي اندازه گيري و ارزشيابي يكساني به كار ميروند  .  (سيف ، 1386  )

1ـ مرحله طرح ريزي شامل اقدامات زير : 
الف ـ تحليل موقعيت 
ب ـ  تعيين و توصيف هدفها
پ ـ توصيف رفتارهاي ورودي 
ت ـ انتخاب و توليد وسايل اندازه گيري 
ث ـ توصيف استراتژيها يا راهبردها 
ج ـ انتخاب طرح پژوهشي 
چ ـ تدارك يك برنامه آموزشي 
2ـ مرحله فرايندي يا اجرايي 
3ـ مرحله فراورده اي يا توليدي 

[bookmark: _Toc385153484][bookmark: _Toc394142543]2-35-1تعيين و توصيف هدفها :
   هدفهاي ارزشيابي آموزشي معمولاً در دو سطح بيان مي شوند .
1. كلي 
1. جزيي و دقيق 
هدفهاي كلي را معمولاً غايت [footnoteRef:14]1 و هدفهاي جزيي را هدف [footnoteRef:15]2 مي نامند . غايت ها يا iدفهاي كلي ، به سبب كلي بودن ، مبهم اند و بسادگي قابل اندازه گيري نيستند . در مقابل ، هدفهاي جزيي و دقيق ، قابل  تبديل به كميت ، و اندازه پذيرند . غالباً ضرورت دارد كه غايتها تحليل شوند و به صورت هدفهاي دقيق در آيند . [14: 1. goul]  [15: 2 . objective] 

هدفها نيز به دو دسته كلي :
1ـ هدفهاي فرايندي 
2ـ هدفهاي فراورده اي يا توليدي 
تقسيم مي شوند .
هدفهاي فرايندي ، به كوششها و اقداماتي اشاره ميكنند كه در ضمن اجراي برنامه انجام خواهند گرفت در مقابل هدفهاي فراورده اي به بازده ها و نتايج كوششها و اقدامات اشاره ميكنند .
در ارزشيابي از برنامه ها و پروژه هاي آموزشي هر دو نوع هدف آموزشي بالا به كار مي روند . 
هدفهاي فراورده اي عمدتاً  بازده هاي مورد انتظار را وصف مي كنند و معمولاً به صورت تغييرات مطلوبي كه در رفتار يادگيرندگان رخ خواهند داد ، بيان مي شوند ، در مقابل هدفهاي فرايندي كمتر با رفتار يادگيرنده و بيشتر با راهبردها و فعاليتهايي كه براي ايجاد هدفهاي فراورده اي ديده ميشدند و به اجرا در مي آيند سروكار دارند ، بنابر اين چنين فرض مي شود  كه :
تحقق يافتن هدفهاي فرايندي يعني تحقق يافتن هدفهاي فراورده اي 
بنابر آنچه گفته شد هدفها به فعاليتهاي بعدي ارزشيابي جهت ميدهند و نهايتاً در ارزشيابي ميزان تحقق اين هدفها سنجش مي شود  ، پس چون هدفها اساسي فعاليتهاي بعدي ارزشيابي را تشكيل ميدهند بايد خود آنها بر حسب ربط داشتن ، اندازه پذير بودن ، مبهم بودن ، و ساير ويژگيهاي مطلوب هدفهاي ارزشيابي شوند (عیدی به نقل از نشریه آموزش 2006:)



[bookmark: _Toc394142703]   جدول 2-3  خلاصه تصميمات و فعاليتهاي سه مرحله اصلي ارزشيابي
	مرحله ارزشيابي
	زمان اجرا
	نوع تصميمها
	فعاليتهاي ويژه

	مرحله طرح ريزي
	پيش از اجراي آموزش ، برنامه ، پروژه ، و غيره 
	1ـ نتايجي كه قرار است به دست آيند 
2ـ اعمالي كه بايد انجام شوند 
	1ـ تحليل موقعيت
2ـ تعيين و توصيف هدفها
3ـ توصيف پيش نيازها
4ـ انتخاب يا تهيه وسايل اندازه گيري
5ـ توصيف استراتژيها 
6ـ انتخاب طرح پژوهشي 
7ـ تدارك برنامه زمانبدي 

	مرحله فرايندي
	ضمن اجراي آموزش ،برنامه ، پروژه و غيره 
	1ـ به چه ميزاني مراحل طرح ريزي شده به اجرا در مي آيند 
2ـ چه تغييراتي بايد داده شوند تا پيشرفت لازم به دست آيد ؟

	1ـ اجراي پيش آزمون 
2ـ اجراي آزمون رفتار ورودي
3ـ سنجش مناسب بودن هدفها
4ـ جمع آوري داده ها به طور دوره اي ، مثل اجراي آزمون
5ـ تحليل اثر بخشي استراتژيها 


	مرحله فراورده اي يا توليدي
	پس از اجراي آموزش ،برنامه ، پروژه و غيره 
	1ـ اثر بخشي كلي آموزش ، پروژه ، برنامه ، و غيره 
2ـ اقدامات آتي 
	1ـ جمع آوري داده هاي مربوط به هدفها ، مثلاً اجراي پس آزمون
 2ـ جمع آوري داده هاي مربوط به بازده هاي پيش بيني نشده 
3ـ تحليل و تفسير داده ها
4ـ تهيه گزارش 



منبع : ( دكتر علي اكبر سيف ، 1376 ، ص 117 )
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    موفقيت يك برنامه كار آموزي به عوامل متعدد از جمله : سازمان وسيله و تسهيلات روش و بالاخره نظام آموزشي مطلوب بستگي دارد . براي تعيين نتيجه اجراي يك برنامه آموزشي لازم است عملكردهاي آن مورد ارزيابي قرار گيرد ، تا همانگونه  كه در بخش برنامه ريزي منابع انساني توضيح داده شد ، بتوان انحرافات احتمالي از هدفهاي برنامه را كشف و تصحيح نمود . از نظر اقتصادي نيز لازم است بيلان كار برنامه هاي آموزشي تنظيم شود تا از انجام هزينه هاي بي نتيجه جلوگيري گردد .
ارزيابي عملكرد برنامه هاي آموزشي نياز به شاخص هائي دارد كه با اندازه گيري آنها به توان نتايج را ارزيابي نمود . از جمله شاخص ها يا عواملي كه در ارتباط با توليد معمولاً بكار ميرود عبارتند از :
1ـ عوامل مربوط به توليد 
الف ـ افزايش ميزان توليد 
ب ـ كاهش ريخت و پاش مواد اوليه و وسائل 
پ ـ  كاهش هزينه توليد يا وقت صرف شده براي توليد هر واحد كالا يا خدمت .
ت ـ كاهش ضايعات و نواقص ابزار كار 

2ـ عوامل مربوط به نيروي كار 
الف ـ كاهش جابجايي هاي پرسنلي 
 ب ـ كاهش غيبت هاي كوتاه مدت و طولاني 
پ ـ كاهش تصادفات و خسارات ناشي از تصادفات 
ت ـ بالا رفتن سطح رضايت و روحيه كاركنان 
ث ـ كاهش ميزان نافرماني و بي انضباطي 
ج ـ افزايش سرعت كار و كيفيت توليدات يا خدمات 
چ ـ كاهش اخراجي و جدا شدگان از موسسه 
مطلوبترين روش ارزيابي برنامه هاي كار آموزي آنستكه تركيبي از شاخص هاي فوق الذكر را به تناسب نوع كار انتخاب ، كاركنان آموزش ديده و آموزش نديده را جداگانه با آن شاخص هاي انتخابي ارزيابي نمود . در صورتيكه ساير متغير ها تقريباً ثابت و مشابه باشند عملكرد بهتر گروه آموزش ديده نشانه اثرات آموزش خواهد بود . و اگر ميزان بهبود پيشرفت در سمت هدفهاي تعيين شده قبلي باشد عملكرد برنامه ها موفقيت آميز بوده است .
روش ديگر اينكه عملكرد كار آموزان را با استانداردهاي معين شده مقايسه نمود . اگر اين روش ارزيابي بكار رود ، نزديك شدن به استاندارد نشانه بهبود در مهارت و توانائي كارآموز خواهد بود البته تعيين استاندارد ها نيز خود از مسائلي است كه در آن اختلاف نظر بسيار است . به اعتقاد بعضي از صاحبنظران علوم انساني ، مشخص كردن استاندارد دقيق براي كار انسان نگاه كردن به انسان به صورت يك ماشين است . اين دسته از منتقدين تكيه بيش از حد براي بوجود آوردن استاندارد را نا صحيح ميدانند .
( دكتر مير سپاسي ، 1389 )
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«كرك پاتريك » دلايل اصلي ارزيابي آموزشهاي ضمن خدمت را چنين بيان مي كند  .
1)ـ توجيه دلايل وجودي واحد آموزش با نشان دادن نقش و اهميت آن در تحقق اهداف و رسالتهاي سازمان .
2)ـ تصميم گيري لازم در خصوص تداوم داشتن يا تداوم نداشتن يك برنامه آموزشي .
3)ـ گرفتن اطلاعات در مورد اينكه چگونه مي توان برنامه هاي آموزشي را در آينده بهبود داد .

 علي رغم  محدوديتها و عوامل باز دارنده اي كه ارزيابي اثر بخشي برنامه هاي آموزشي را محدود مي سازد دلايل منطقي و قابل قبول ديگري نيز وجود دارند كه اجراي برنامه هاي ارزيابي آموزشي در سازمانها را ضروري ساخته اند كه در زير به چند مورد آنها اشاره ميكنيم :
تلقي آموزش به عنوان يك امر ارزشمند ، به جاي تلقي آن به عنوان يك هزينه ، آنهم هزينه مصرفي .
وجود يك برنامه ارزيابي آموزشي در سازمانها فرصتي را فراهم مي آورد كه برخي معيارهاي ذهني به صورت عيني و مشخص تري مورد استفاده قرار گيرند . بديهي است كه ثبات و اعتبار معيارهاي عيني بيش از قضاوتهاي ذهني است .
الزامات ناشي از مقررات و آيين نامه هاي سازماني ، نظامهاي مديريت كيفيت سازمانها را مقيد    مي سازد كه به فعاليتهاي آموزشي و نتايج حاصل از آنها بي اعتنا نباشند و نتايج حاصل از آن را مورد پيگيري قرار دهند .
جهت دار كردن برنامه هاي آموزشي سازمان با توجه به مشخص شدن نقاط قوت و ضعف آنها در ارزشيابي ها به حداقل رسانيدن هزينه هاي آموزشي  تطبيق هر بيشتر نيازهاي دانشي ، مهارتي و رفتاري كاركنان با دوره هاي آموزشي موجود در سازمان (عیدی به نقل از نشریه آموزش 2006:21 )

[bookmark: _Toc385153487][bookmark: _Toc394142546] 2-38روش كرك پاتريك در ارزيابي اثر بخشي آموزشي :  
در اين روش چهار مرحله براي ارزشيابي آموزش پيشنهاد مي شود  كه عبارتند از : 
الف ) ارزيابي واكنشي :     منظور همان واكنشي است كه شركت كنندگان در يك برنامه آموزشي در مورد آن برنامه از خود نشان مي دهند كه اين را از طريق پرسشنامه ، مصاحبه و ... مي توان به دست آورد .

ب ) ارزيابي يادگيري  :     همان تعيين ميزان فراگيري مهارتها ، فنون و حقايقي است كه افراد آموخته اند از طريق پيش آزمون و پس آزمون مي توان به آن پي برد .

ج ) ارزيابي رفتار   :     منظور چگونگي و ميزان تغييراتي است كه در رفتار شركت كنندگان در اثر بخشي در دوره آموزشي حاصل گرديده است ، كه آن را مي توان با ادامه ارزيابي در محيط واقعي كار روشن ساخت .

د ) ارزيابي نتايج    :     منظور بررسي هزينه اي است كه براي آموزش صرف گرديده تا معلوم شود كه شركت كنندگان تا چه  اندازه قادرند اين مخارج را از طريق كار و اجراي وظايف به نحو احسن جبران كنند در اين قسمت نقش آموزش در افزايش توليد ، بهبود كيفيت ، كاهش هزينه ها ، كاهش ميزان حوادث ناشي از كار ، افزايش فروش ، افزايش ميزان سود آوري و ... مورد ارزيابي قرار مي گيرد  .( كرك ، 1998، 19 ) 
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            منبع : ( سيد حسين ابطحي ، فصلنامه مديريت و توسعه ، شماره 18 ، پائيز 1382 ، ص، 45 )

معيارهاي مختلفي براي ارزيابي نتايج آموزش وجود دارند كه عبارتند از : 
معيارهاي امتحان ، معياركاهش حوادث ناشي از كار ، معيار كاهش تخلفات كاري و افزايش ميزان پيشنهادها 
معيار كاهش هزينه هاي زائد سازمان ، معيار كيفيت توليد و فعاليتها ، معيار ميزان توليد ، معيار بررسي عملكرد فرد در يك فاصله زماني معين و معيار ارزيابي استاد كار و مربي (پاکدل ،:1383)

[bookmark: _Toc385153488][bookmark: _Toc394142547]2-39مدلهاي گوناگون از مراحل و فرايندهاي آموزش
صاحبنظران آموزشي از ديدگاههاي مختلف به مدلسازي درباره آن پرداخته اند . اهميت آن رويكردها ازآن جهت است كه هر كدام اولا˝ مبتني بر مفروضات خاصي هستند و براي شرايط مناسب با آن مفيد هستند و ثانيا˝ اينكه پذيرش و اعمال يك رويكرد خاص ويا تركيبي از چند رويكرد كليت اجزا فرايندها و روشهاي آموزش وتبعا˝ نتايج وپيامدهاي آن را به نوعي جهت داده و در مسير خاصي قرار ميدهد . در زير به چند مدل مهم اشاره ميشود : (سلطانی ، 1385)
[bookmark: _Toc394142548]2-39-1مدلهاي ساده وخطي 
رالف تايلر در كتاب خود تحت عنوان اصول اساسي برنامه آموزشي و درسي براي برنامه ريزي چهار مرحله قائل است.
تعيين اهداف 
انتخاب تجارب يادگيري 
گسترش فرآيندتدريس 
ارزشيابي برنامه آموزش ( تايلر , 1386 ).
درتعريفي ديگر فرآيند نظام برنامه ريزي آموزشي شامل موارد زير است : 
تدوين برنامه 
تلفيق برنامه 
تصويب برنامه 
نحوه اجرا و چگونگي ارزشيابي برنامه ( تقي پور ظهير , 1382 )
ونتلينگ (1996) نيز فرآيند آموزش را متشكل از سه جزء اصلي :
برنامه ريزي : تعيين اهداف و چگونگي دستيابي به آنها , 
اجرا: انجام عمليات ضروري جهت دستبابي به اهداف , 
ارزشيابي: بررسي ميزان موفقيت برنامه در دستيابي به اهداف ميداند . او در اين مدل نياز سنجي را جزئي از برنامه ريزي تلقي مي نمايد . ( ونتلينگ , 1995 ) 
ساني استوت (1993) و مارتاريوس (1996 ) و جاكوبي بامروف مراحل كاركرد آموزش را به شرح زير بيان كرده اند . 
تعيين نيازهاي آموزشي : ريشه مشكلات چيست ؟ آيا مشكلات آموزشي است ؟ 
برنامه ريزي آموزشي : طراحي نحوه حل مساله و يا مشكل به وسيله كارآموزان . 
اجرا : ايجاد دانش , مهارت ويا نوع رفتار لازم دركاركنان . 
ارزشيابي : ارزشيابي اثرات دوره و عملكرد كارآموزان به ويژه در محيط واقعي كار ( به نقل از عباس زادگان وترك زاده , 1392 )
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هيات هادي آموزش و بهسازي انگلستان (1992) كه يك سازمان سياست گذار دولتي در زمينه هاي فعاليتهاي آموزش و بهسازي است ، مدل استانداردي براي آموزش و بهسازي كاركنان ارائه نموده است . 
در اين مدل مراحل چرخه آموزش وبهسازي بيانگر حوزه هاي فرعي و فعاليت هاي هر يك مطرح شده كه به زعم حوزه هاي T. D. L. B  شايستگی   و مهارتي است كه آموزش وآموزشگران بايد از آن برخوردار باشند . 
اين الگو يك مرحله مهم را به  مراحل اصلي آموزش و بهسازي افزوده است ., اين مرحله پشتيباني هاي اطلاعاتي وعملياتي است كه نقش بسيار مهمي در پيشرفت روال كار و سطح آموزش و بهسازي در سازمان دارد . 
الف – شناسايي نيازهاي آموزش و بهسازي :
شناسايي الزامات سازماني 
شناسايي نيازهاي يادگيري افراد و گروهها 
ب – طرح ريزي استراتژيها و برنامه هاي آموزش و بهسازي 
طراحي استراتژيها و برنامه هاي آموزش و بهسازي در سطح سازمان 
طراحي استراتژي براي كمك به افراد و گروهها 
شناسايي الزامات سازماني 
شناسايي نيازهاي يادگيري افراد وگروهها 
طراحي و توليد مواد آموزشي براي يادگيرنده 
ج – ارائه فرصتهاي يادگيري , منابع و پشتيباني 
اكتساب و تخصيص منابع براي اجراي طرحهاي آموزش و بهسازي 
ارائه فرصت هاي يادگيري و پشتيباني لازم براي توانمند كردن افراد و گروه ها در رسيدن به اهدافشان 
د – ارزشيابي اثربخشي آموزش 
ارزشيابي اثربخشي آموزش و بهسازي 
ارزشيابي موفقيت فرد و گروه بر اساس اهداف تعيين شده 
ارزشيابي موفقيت با توجه به گواهي عمومي 
ه – پشتيباني آموزش و بهسازي 
تلاش ومشاركت براي پيشرفت آموزش و بهسازي 
ارائه خدمات لازم براي پشتيباني عمليات آموزش و بهسازي ( عباس زادگان , 1389)
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Human Resource Devlopment : ULshak.I.j. 1983

مدل پاركر فراهم كننده يك نقشه براي تعقيب مسير طراحي و ارزشيابي آموزشي است . همان طوري كه ملاحظه مي شود تحليل نيازها هدايت كننده به سوي توسعه و تعيين اهداف آموزشي ,اساس طراحي برنامه هاي آموزشي و انتخاب روشهاي آموزشي مناسب است . مدل پاركر يك فرايند مرحله به مرحله و ماهيت آن چرخه اي است .( ولشاك , 1983 ) 
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 مدل مبتني بر تحول پذير بودن سازمان بر سه اصل استوار است :
سازمانها بايد پويا و متحول باشند و آموزش مسئول حفظ و تقويت اين پويايي است . 
هر شغل ماهيتي دارد و تمام مشاغل به تناسب از زمينه هاي ارتباطي خاص خود برخوردارند . 
متغير بودن تواناييهاي مورد نياز براي هريك از مشاغل در زمانهاي مختلف ( شبلي , 1386 ) 
ماهيت اين مدل مطابق شكل زير است : 
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	3-تعیین زمینه های
 تحول

           1   -تعیین اهداف رسمی مؤسسه       2-تعیین اهداف عملیاتی                                                      
                                              

8- ارزشیابی تحقق تحول سازمان
4-تعیین اهداف واحدها



7- اجرای آموزش
5- تعیین نیازهای آموزش
6- برنامه ریزی آموزش
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اين رويكرد  برتعيين اهداف آموزشي، تجارب يادگيري كنترل شده براي رسيدن به اين اهداف تأکید دارد ، معيارهاي عملكرد و ارزشيابي اطلاعات اين رويكرد عبارتند از : 
براي اصلاح مداوم فراگرد آموزش باز خورد را به كار مي گيرد . از اين ديدگاه برنامه هاي آموزشي هيچ گاه محصولات تمام شده نيستند . آنها با اطلاعاتي كه نشان دهنده برآورده شدن اهداف آرماني است انطباق داده مي شود . 
اين رويكرد پيچيدگيهاي تعامل بين اجزا را شناسايي مي كند . 
اين رويكرد يك چارچوب اجرايي براي برنامه ريزي وباقي ماندن و ادامه دادن به اهداف آرماني را فراهم مي آورد و در اين چارچوب يك پژوهش و تعيين اينكه كدام برنامه در رسيدن به اهدافشان موفق بوده اند ضروري است . 
ديدگاه كل گرايانه دارد و يك مجموعه كلي از تعامل بين خرده سيستم ها است . 
در اين رويكرد علاوه بر سه مرحله نيازسنجي , آموزش وارزشيابي يك مرحله ديگر كه شامل مقاصد آموزش است كه شامل اعتباريابي آموزش :
اعتبار آموزش ( يادگيرندگان در طول دوره آموزشي چه چيز را فرا مي گيرند . )
اعتبار انتقال ( آيا آنچه در طول آموزش آموخته شده است مي تواند عملكرد سازمان را بهبود بخشد).
اعتبار درون سازماني (آيا عملكرد يك گروه جديد از يادگيرندگان با عملكرد گروه اصلي يادگيرنده همان برنامه آموزشي سازگار است .)
اعتبار بين سازماني ( آيا يك برنامه آموزشي اعتبار يابي شده در يك سازمان مي تواند به گونه اي موفقيت آميز در سازمان ديگر اجرا شود .) ( گلدستين , 1992 )
  بنابراين , با توجه به مدلهاي گوناگون ارائه شده درباره مراحل و فرايند هاي آموزش درسازمان , فرايندي را كه در سازمانهاي مختلف تقريبا همه گير است وجامعيت دارد واجرا مي شود به قرار ذيل است :
الف : تشخيص نياز آموزشي 
 ب  : تدوين اهداف برنامه آموزشي 
 ج   : تعيين محتواي مورد نياز برنامه آموزشي 
  د  : انتخاب روشهاي آموزش 
  ذ  : اجراي برنامه آموزشي 
  ه  : ارزشيابي برنامه آموزشي 
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وي تائو تاي ( 2006 ) در پژوهش با نمونه 126 كارمند در تايوان دريافت كه ساختار برنامه هاي آموزش، خودكارايي و نيز انگيزهي يادگيري كارمندان را پيش بيني مي كند و در نتيجه، واكنش ها، يادگيري و انگيزه ي تغيير در آنان را تحت تأثير قرار مي دهد. 
اسميت و همكاران(1997)  او براي ترقي  كاركنان، 166 برنامه ضمن خدمت با 2700 شركت كننده اجرا كردند . اكثر اين برنامه هاي ضمن خدمت در محل تفرجگاه دانشگاه در مركز شهر برگزار شد . از آن جا كه زمان و هزينه صرف شده براي شركت در آموزش هاي ضمن خدمت نسبتاً زياد است، در سال 1997 يك كميته متشكل از كارمندان و استادان دانشگاه ايالت پنسيلوانيا بر آن شدند كه چگونگي برگزاري آموزش هاي ضمن خدمت را ارزيابي كرده ، تعيين كنند چه عواملي آن را اثربخش كرده و اصولاً چه نوع آموزش هايي براي كارمندان مفيدتر است. نتايج ارزشيابي، در ميزان سازي آموزش ها در ايالت پنسيلوانيا براي مديران، مربيان و كارمندان مورد استفاده قرار گرفت . 61 درصد پاسخ گويان، به وجود 5 نوبت آموزش ضمن خدمت در سال توجه داشتند ، 32 درصد به  10 - 6 نوبت و 6 درصد به 15 - 11 نوبت. ميانگين روز هاي  صرف شده در آموز شهاي ضمن خدمت در طي سال 1998، 9/8  روز بوده است . بيش تر از نصف مشاركت كنندگان موافق بودند كه بيش ترين فاصله مطلوب براي يك آموزش ضمن خدمت ، يك برنامه كامل روزانه خواهد بود . مسائل و م وضوعاتي كه به نظر نمونه هاي شركت كننده در اين پژوهش در نرسيدن به يك آموزش ضمن خدمت ايدئال مؤثر بوده به قرار زير است:
آموزش ها فاقد عمق و محتواي كافي بودند ( 36درصد)؛ 
افراد نمونه، قبلاً اطلاعات ار ائه شده را مي دانستند ( 33درصد)؛
ضعف علمي مربيان ( 23 درصد)؛62-4 درصد از همه كارمندان پاسخ دهنده احساس مي كردند كه نظر آن ها در مورد پيشرفت محتواي آموزش هاي ضمن خدمت اعمال نمي شود 
پژوهشي تحت عنوان  بررسي تفاوت سطح دانش فني و تخصصي كاركنان دوره ديده و دوره نديده سازمان كشاورزي استان كرمانشاه انجام شده است . روش تحقيق ،علي  مقايسه اي با پس آزمون بود و روي كارشناساني كه دوره ضمن خدمت را طي كرده و آن ها يي كه در اين دوره ها شركت نكرده بودند ، صورت پذيرفت . داده هاي به دست آمده، فرضيه تحقيق را مورد تأييد قرار داده، و بيانگر آن است كه كارايي و اثربخشي آموز ش ضمن خدمت در افزايش دانش فني و تخصصي كاركنان سازمان بسيار مؤثر بوده است (سقايي،1377)
نتايج به دست آمده از پژوهش ديگري تحت عنوان بررسي ميزان رابطه بين آموزش هاي ضمن خدمت وكارايي كاركنان اداره بهزيستي شهرستان كرمان كه كاركنان آموزش ديده نسبت به كاركنان آموزش نديده درحل مشكلات كاري و اخذ تصميمات مؤثر، تواناتر هستند و گروه هاي آموزش ديده نسبت به گروه آموزش نديده بهتراز عهده وظايف شغلي خود بر مي آيند. به علاوه آنان به نظارت و كنترل كم تري نياز دارند و شوق و انگيزه كاري دارند (انديشمند،1376)
هم چنين در پژوهشي با عنوان ارزشيابي اثربخشي دوره هاي آموزش ضمن خدمت كوتاه مدت بر عملكرد كاركنان وزارت معادن (مالك، 1375) اين نتايج حاصل شد:
شركت كارمندان در دوره هاي آموزشي موجب كسب دانش بيش تر آنان مي شود.
شركت كارمندان در دوره هاي آموزشي موجب افزايش مهارت و توانايي آنان در به كارگيري ابزار و وسايل مورد نياز شغلي خود مي شود.
شركت كارمندان در دوره هاي آموزشي موجب افزايش نظم، انضباط، دقت، همكاري و روحيه تعاون در بين آنان مي شود 
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3- طراحی برنامه های آموزشی


4- طراحی روشهای آموزش


2- تعیین اهداف
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