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A B S T R A C T  

 
A R T I C L E   I N F O 

The empowerment of managers and employees of the Ministry of Agricultural Jihad to carry out 

their assigned job duties is generally done by holding in-service training courses. The present 

study aimed to evaluate the effectiveness of training courses held for managers and employees 

of the Ministry of Agriculture Jihad at the country level. The statistical population included all 

the managers and employees of Ministry of Agriculture Jihad, who participated in the in-service 

training courses of Imam Khomeini Higher Education Center. 112 managers and 270 employees 

were randomly selected as study’s sample by using Karjesi and Morgan's sampling table and 

stratified random sampling method. The research method is descriptive-correlational and survey 

technique and two researcher-made questionnaires for managers and employees were used, the 

face validity of the questionnaires were determined by agricultural experts and their reliability 

were confirmed by Cronbach's alpha test (0.75 to 0.94). The results showed that the quality of 

the training courses was satisfactory to the learners. Also, the effectiveness indicated that the 

training courses were effective in improving the knowledge and job skills of respodents 

Atending the training courses has caused a positive change in job attitude and created job 

motivation of respondents . The results also confirmed that the abilities acquired in these courses 

helped to facilitate and accelerate the performance of job duties, but had no effect on the 

candidacy of people for holding organizational positions. Based on the results of the research, 

in order to improve the effectiveness of in-service training courses, it is necessary to 

continuously evaluate these courses at different levels of the quality of the courses (instructor 

competence, training content, teaching method, timing, learning environment), the changes of 

learners (knowledge, attitude, motivation and job skills), the applicability of the training content. 
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1. Introduction 

Human resources are the most important capital of any organization.  Nowadays, due to the continuous change 

of the environmental conditions around the organizations and the continuous change of the job needs of the 

employees, in-service training programs are more important.  Continuous evaluation and improvement of in-

service training courses determines the effectiveness of these programs and puts employees on the path of the 

organization's policies and missions. In other words, the evaluation of the effectiveness of in-service training 

courses evaluates the quality of training and diagnoses deficiencies and provides appropriate feedback for 

future supplementary training programs. 

The present study, which was carried out with the aim of evaluating in-service training courses for managers 

and employees of the Ministry of Agriculture Jihad; It has used a four-level model of effectiveness evaluation, 
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which initially evaluated the quality of training courses (in terms of different dimensions such as teacher 

quality, training content, teaching method, timing and learning environment) and measured the level of 

satisfaction of learners with the quality of training courses. In the following, the effectiveness of these courses 

in creating changes in job knowledge and skills, changing job attitudes and creating motivation has been 

evaluated. Then, the applicability of the provided trainings in job and organizational situations has been 

measured and finally, the consequences and long-term effects of training on the status and position of 

employees and managers at the organization level have been evaluated. 

2. Methodology 

The methodology of the current research was descriptive and survey technique and researcher-made 

questionnaire were used. The statistical population of the research included all the employees and managers 

of the Ministry of Agriculture Jihad who participated in the in-service training courses of the Imam Khomeini 

Higher Education Center between 2017 and 2022. The size of the statistical sample was estimated to be 384 

people (including 112 managers and 270 employees) according to the table of Karjesi and Morgan. Stratified 

random sampling (two classes of managers and employees) was used to sample the statistical population.  The 

data collection tool was two researcher-made questionnaires for employees and managers. The face validity of 

the questionnaires was confirmed by several experts in agricultural extension and education. The reliability of 

the questionnaire indicators was confirmed based on Cronbach's alpha in the range of 0.75 to 0.94. The 

questionnaires were designed online and the link was sent to the studied samples.  

3. Results 

The results of evaluating the quality of educational courses from the point of view of managers and employees 

showed that they were more satisfied with the quality of teachers, training content and virtual training platform. 

The effectiveness of training courses in improving the job knowledge of managers and employees was 2.30 

and 2.31, respectively. The effectiveness of training courses on improving the job skills of managers and 

employees was 2.23 and 2.40, respectively. Also, results showed that the attitude of managers (M=0.92) and 

employees (M=0.96) towards the quality of training courses were positive; and participating in training courses 

has changed the job attitude of managers (M = 0.82) and employees (M = 0.73). Participation in training 

courses has led to positive career motivation in managers (M=0.54) and employees (M=0.42); and it had 

motivated managers (M=0.66) and employees (M=0.72) to participate more in future training courses. 

According to the results, managers (M = 2.41) and employees (M = 2.50) evaluated the applicability of the 

educational content provided during the training courses in their workplaces relatively high. The results of the 

evaluation of the effects of training courses on the job position of managers and employees also showed that 

the competencies acquired in these courses helped to better understand, facilitate and accelerate the 

performance of job duties, but did not have an effect on the nomination of people to hold organizational 

positions, promotion of organizational positions, or prevention of organizational position demotion. 

4. Discussion 

A training course can only be expected to be effective and satisfy the learners when all the components of the 

training environment, including the instructor, training content, teaching method, schedule, and amenities are 

properly selected and organized. In all the mentioned dimensions, it is necessary to pay attention to the desire 

and fit with the needs of the learners and the subject of training. The effectiveness of training in improving the 

knowledge and job skills of managers and employees means that in-service training courses have made the 

learners relatively capable. Changing the career attitude of managers and employees along with upgrading 

their knowledge and job skills during training courses will make them apply their learning with better quality 

in the workplace. Motivating participants in training courses with various incentives and mechanisms has made 

them perform their job duties with more enthusiasm and also encourage them to participate in future training 

courses. 

5. Conclusion 

In-service training courses have increased knowledge and job skills, changed the attitude and motivation of 

managers and employees participating in these courses. Also, these courses have helped respondents to gain a 

better understanding of their job responsibilities and perform their job duties more effectively. However, 
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participating in training courses has helped to improve their career rank, but it has little effect on their 

candidacy for holding organizational positions, encouragement and rewards from the organization, promotion 

of organizational positions, or prevention of organizational position demotion. This indicates that other factors 

are involved in this field. 
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خدمت مدیران و کارکنان وزارت های آموزش ضمنارزشیابی اثربخشی دوره

 کشاورزیجهاد

 
 3، مهرداد تیموری 2سید داوود حاجی میررحیمی ، *1میثم منتی زاده 

 ( 28/12/1403؛ پذيرش:  27/08/1403)دريافت: 

 چکیده 
آموزشی ضمن خدمت    هایدورهبرگزاری    طريقتوانمندسازی مديران و کارکنان وزارت جهاد کشاورزی جهت انجام وظايف شغلی محوله از  

  آموزشی های  دوره   اثربخشی  ارزشیابیپذير است. مقاله حاضر با هدف  ارزشیابی مستمر امکان   با  هادوره اثبات اثربخشی اين  د.  شومی   انجام
  مديران و کارکنان  شامل کلیهجرا شده است. جامعه آماری  ا  کشاورزی در سطح کشور  برگزار شده برای مديران و کارکنان وزارت جهاد

ره(  ) ینیخممرکز آموزش عالی امام  ضمن خدمتهای آموزشی که در دوره بودهای تابعه در سطح کشور کشاورزی و سازمان جهاد  رتاوز
و   انمدير نفر از 112تعداد  ایطبقهتصادفی  گیرینمونهروش  بهکرجسی و مورگان و  گیرینمونه با استفاده از جدول . شرکت کرده بودند

برای  ساخته  پژوهشگر پرسشنامه    دوبوده و از فن پیمايش و    از نوع توصیفی  پژوهشب شدند. روش  انتخا  نمونه  عنوانبه   نفر از کارکنان  270
تا    75/0اخ )دامنه  نظرسنجی از متخصصان و پايايی آن توسط آزمون آلفای کرونب  باآن    صوری  که روايی  مديران و کارکنان استفاده شد

آموزشی    هایدوره  همچنین،آموزشی مورد رضايت فراگیران بود.    های دورهکیفیت  نشان داد که    پژوهشنتايج  قرار گرفت.    يید( مورد تأ94/0
  تغییر مثبت آموزشی باعث    های دوره در    شرکت.  ارت جهاد کشاورزی اثربخش بودشغلی مديران و کارکنان وز  هایمهارت در ارتقای دانش و  

آموزشی بر جايگاه شغلی مديران و    هایدوره بی اثرات  نتايج ارزشیا.  بودشده    مديران و کارکنان  و ايجاد انگیزش شغلی در  نگرش شغلی
  تأثیریريع انجام وظايف شغلی کمک کرده، ولی  ها به تسهیل و تسدر اين دوره   شدهکسب   هایتوانمندی که    يد اين نکته بودمؤکارکنان نیز  

،  ضمن خدمت   های آموزشیبرای ارتقاء اثربخشی دوره  ،پژوهشمبنای نتايج    بر.  نداشته است   های سازمانیپست   افراد برای تصدی  انتخابدر  
محیط    بندی وشايستگی مدرس، محتوای آموزشی، روش تدريس، زمان ها )کیفیت دوره  سطوح مختلفها در  ارزشیابی مستمر از اين دوره 

 اثرگذاری بر جايگاه شغلی ضروری است. ها و  دانش، نگرش، انگیزش و مهارت شغلی(، قابلیت کاربرد آموخته )  رانیفراگ، تغییرات  يادگیری(

 

 . منابع انسانی، نگرش شغلی،  دانش و مهارت شغلی انگیزش شغلی، : کلیدی   هایواژه
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 مقدمه 

تحقق    درو هم    د نکنکمک میهستند  سازمان هر  سرمايه    ترينمهم  کهها  سازمان  انسانی   منابع  توسعه  هم بهآموزشی    های برنامه

آموزش به در واقع،  (.  Faisal-E-Alam et al., 2025; Mirrezaei et al., 2018)  کنندمی  ايفا  مؤثری  نقش  سازمانی   هایمأموريت

، (Cheng et al., 2007; Sitzmann & Weinhardt, 2018)  یفرد  عملکرد  بهبود(،  Sahinidis & Bouriss, 2008نگرش )تغییر  

تغییر مداوم    به دلیل. از سوی ديگر،  شودمنجر می( در کارکنان  Davis & Hikment, 2008)   یريپذو مسئولیت  کوشیسخت 

کارمندان سازمان ضروری    ضمن خدمت مستمر نیازهای شغلی کارکنان، آموزش  تحولها و  شرايط محیطی پیرامون سازمان

اورنگی و همکاران،  )  را بهبود بخشدعملکرد سازمان  تواند  میهای کارکنان  دانش و مهارت  روزرسانیبهها با  زيرا اين آموزش ؛  ستا

  کمک نمايد ای  توسعه منطقه   به( و در نهايت  Isiaka, 2011)  کندتغییر جلوگیری    در حالها در دنیای  از شکست سازمان(،  1390

(Galvao et al., 2020 .) 

 تأثیردرباره   معتبری شواهد که کند اثبات را خود ارزشمندی تواندمی تنها زمانی آموزشی برنامه توجه داشت که يکبايد  البته  

  موفق  زمانی آموزشی برنامه هر(.  1398پور،  حسین)  دهد   ارائه سازمانی منافع و کنندگانشرکت عملکرد و بهبود رفتار بر آموزش

 اثربخشیافزايش    برای ،رواين  از.  ايجاد کند خود فراگیران مهارت و نگرش دانش،  در را موردنظر تغییرات  بتواند که شودمی قلمداد

فاضلی و همکاران،  است ) اهمیت  حائز بسیار کمبودها و نواقص  اصلاح به منظور  مخاطبان از بازخورد دريافت  ،آموزشی هایدوره

 Kimilogluکند ) چرخه يادگیری را تکمیل می کهاست  آموزشیهای از طراحی برنامه یمهمارزشیابی بخش   بنابراين،؛ (1395

et al., 2017.)  را  آموزش  در  شدهتعیین  اهداف  تحقق  میزان  بتوان  آن  کمک  به  که  کندمی  فراهم  بازخوردی  ها آموزش   ارزشیابی 

دستیابی فراگیران به ( و  1387زمانی میاندشتی،  )  یآموزشاثربخشی آموزش به معنای میزان تحقق اهداف    .کرد  گیریاندازه

کیفیت   بررسیها به  اثربخشی آموزش  ارزشیابی  ، رواين  از(.  1386تاريک و عظیمی،  خاکاست )ده  های آموزش داده شمهارت

کاستی و  کمبودها  تشخیص  و  آموزش   پردازدمیها  آموزش  برای  مناسبی  بازخوردهای  تکمیلی  و  می  آينده های  آورد  فراهم 

 .(1392معتمدی و همکاران، ؛ 1398پور، حسین )

کارکنان را در مسیر ها را مشخص کرده و  ، میزان اثربخشی اين برنامهضمن خدمتی آموزش  ها دورهارزشیابی و اصلاح مستمر  

وسیاست تحقق   می  هایمأموريت  ها  قرار  )سازمان  فريمانی،  دهد  مقدس  و  میررحیمی  سالانه  (.  1395حاجی  راستا،  اين  در 

کشاورزی در سطح کشور برای کارکنان اين    وزارت جهاد   زير نظر مراکز آموزش کشاورزی    توسطهای آموزشی مختلفی  دوره

ها، توانمندسازی منابع انسانی وزارت انداز اين آموزش مستمر بهبود يابد. چشم  طوربهشود تا عملکرد کارکنان  وزارتخانه اجرا می

باشد. ارزشیابی اثربخشی  های شغلی محوله میجهت انجام وظايف و مسئولیت   ها آن  جهاد کشاورزی و ارتقای سطح دانش و مهارت

ود ، پیشنهادها و راهکارهای خوبی برای بهبشدهارائه   آموزشیهای  تواند ضمن سنجش کیفیت برنامهمی  آموزشی های  اين دوره

ای  ه هرغم حجم بالای دورعلی.  (1396حاجی میررحیمی و مخبردزفولی،  دهد )ريزان آموزشی ارائه  ها به برنامهاثربخشی اين دوره

خاص   طوربهو  شودنمی انجامجامع  طوربه هاآموزشی برگزار شده در سطح وزارت جهاد کشاورزی، ارزشیابی اثربخشی اين دوره

  . شودانجام میمحیط يادگیری(    ، محتوی، روش تدريس و نسبت به کیفیت مدرس)  رانیفراگالعمل  ها در سطح عکسارزشیابی

  ، (رفتار  و  نگرش  دانش، )  يادگیری  میزان  در  تغییرات  جمله  از  ها آموزش  بلندمدت  و  مدت میان  اثرات  به  کافی   توجه  فرآيند،   اين  در

  معطوف   فراگیران،  شغلی  جايگاه   در  بلندمدت  تغییرات  همچنین  و  مرتبط  بازخوردهای  دريافت  و  شغلی  محیط  به   دانش  انتقال

 .شودنمی

اشاره   هاآن در ادامه به برخی از مشهورترين  که های آموزشی تدوين شده استالگوهای مختلفی برای ارزشیابی اثربخشی برنامه

(. Tyler, 1996کند )میتعیین    آموزشیبه میزان دستیابی به اهداف    با توجهآموزش را    هایبرنامه. الگوی تیلور، اثربخشی  شودمی

داد،  را در چهار بعد درون  ها آنآموزشی، اثربخشی    هایبرنامهها و  نگر در ارزيابی پروژهالگوی ارزشیابی سیپ با ديدگاهی جامع

از    عنوانبه  پاتريکـ    الگوی ارزشیابی کرک (.  Worthen & Sanders, 1987سنجد ) ها میفرآيند، زمینه و برونداد برنامه يکی 

العمل، میزان يادگیری، تغییر عکساثربخشی در چهار سطح  سنجش  های آموزشی به  ترين الگوهای ارزشیابی برنامهشناخته شده

 & Mohd Noorمهد نور و دولا ).  (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2007پردازد )یهای آموزشی مبرنامهبلندمدت  و نتايج    رفتار

Dola, 2010  سنجی،  ای شامل رضايتتغییر رفتار و نتايج(، الگويی چهار مرحلهپاتريک )ـ  الگوی کرک    4و    3بر سطوح    تأکید( با
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دادند. رابسون و تغییرات عملکرد سازمانی را ارائه    مهارت به محیط شغلیـ   دانشـ    مهارت، انتقال آگاهیـ دانش ـ  تغییر آگاهی  

، نتايج آنی، نتايج میانی،  آموزشیهای آموزشی را شامل ارزشیابی عوامل ( نیز اثربخشی برنامهRobson et al., 2010و همکاران )

 .  نظر داشتنددر تغییردهندهو عوامل مخل يا  اثرات

(  1391قاضئی ) و پورکريمیمثال،    طوربهاست.    انجام شدههای آموزشی  ارزشیابی اثربخشی برنامه  دربارهمطالعات مختلفی  تاکنون  

آموزش  جامع نظام طراحی هدف با پژوهشی در برای  بی دريافتند احمر هلال  جمعیت تخصصی هایآموزش   به توجهیکه 

 ،آموزشی هایدوره نامناسب اجرای ،آموزشی برنامه طراحی سازوکارهای توجهی بهبی زمینه، اين در مدوّن الگوی نبود و نیازسنجی

 هایآسیب  ترينمهم  ،آموزش يندآفر در انگیزشی سازوکارهای به توجهی کم و آموزشی هایدوره مندنظام و ارزشیابی نظارت عدم

های کاردانی آموزش فنی  ارزشیابی دوره( پس از  1391برزگر )نويدی و  باشد.  اين نهاد می های تخصصیآموزش  يندفرآ در  موجود

  .نیست بخشرضايتها  آموزشکده آموزشی فضای و کالبدی امکانات  انسانی، منابع کیفیت و کمیتکشور دريافتند که    ایحرفهو  

.  استه  نبود هماهنگ هاآن تحصیلی رشته  با انتظارات آموختگاندانش و  دانشجويان اغلب عاطفی و شناختی هایويژگیهمچنین،  

مدت کارکنان  کوتاه  ضمن خدمتهای آموزش  های اصلاح دورهبررسی روش( در  1395)  یمانيفر  سحاجی میررحیمی و مقد

های آموزشی در طول دوران خدمت  ، پیشنهاد دادند که با هدفمندسازی دورهوزارت جهاد کشاورزی از ديدگاه کارشناسان ستادی

  با رتبه شغلی کارکنان   ها دوره  سازیمتناسب  های آموزشی وفراگیران در مورد انتخاب دورهکارکنان، نیازسنجی شفاهی يا کتبی از  

 هایدوره  موجود وضعیت ارزيابی( در 1396همکاران )عزتی و آموزشی را بهبود داد.  هایبرنامهتوان کیفیت و اثربخشی اين می

های  ترين آسیبمهم که ند داد نشانها  اثربخشی دوره ارتقاء برای کیفی  یالگوي ارائه کشور با هدف مالیاتی امور سازمان آموزشی

 کارکنان همکاری عدم و نبودن  کاربردی جامع نبودن، نبودن، علمی مند ونظاممانند   مشکلات نیازسنجیاين نظام آموزشی شامل  

 هایآسیب ؛محتوای نامناسب و بودن کلی رسانی،اطلاع  عدمشامل  ها  دوره اهداف هاینارسايیهمچنین    است.  نیازسنجی در

ضعف  .  است  شده   شناسايی   مشکلات  ديگر  از محتوا  بودن نظری  و محتوا  تدوين تیم نبود ها،سرفصل  گستردگیمانند   محتوا 

 مدرسان انتخاب  سیستم بودن معیوب و نامناسب تدريس روش نامناسب، صلاحیت، پرداخت عدمنیز با مواردی مانند   مدرسان

 برگزاری نامناسب زمان و ضعیف و تجهیزات امکاناتمانند   هادوره  برگزاری شرايط  و محیط اشکالات  اين،   بر  علاوه   .باشد می همراه  

 برخی نبودن  اجرايی و هادوره  زمان اجرای  مديران، حمايت  عدم کارآموزان،  تفکیک عدماز جمله   هادوره  اجرای مسائلها؛  دوره

 همکاری عدم و هاارزيابی دوره نمرات نبودن واقعی آموزش،  اثربخشی نکردن پیگیریمانند   آموزشی ايرادات ارزشیابی ا؛ههدور

 هايیمکانیزم نبودعدم انگیزه به دلیل    ديگر،   سوی  از .اندشده  مطرح  نظام  اين  های چالش  عنوان  ها نیز بهدوره ارزيابی در سرپرستان

 نامناسب نگاه و آموزش به سرپرستان باور عدم گی شامل  فرهن مشکلات ؛هامدرسو   ناکافی کارآموزان انگیزه تنبیه، و تشويق برای

  اين  مهم   های آسیب  ديگر  از آموزش   در هاتخصص  از نادرست استفاده و نیرو کمبودمانند   انسانی نیروی  آموزش؛ به ارشد مديران

( در تحقیق خود برای ساخت و اعتباريابی پرسشنامه ايرانی ارزشیابی  1389همکاران )رضايی و  . آيندمی شمار به  آموزشی نظام

کیفیت   از  و    10،  آموزشیدانشجويان  پويايی  آموزشگر،  علمی  توانايی  شامل  توانايیمندیعلاقهعامل  و  انگیزه  تقويت  های  ، 

وضوح(، رعايت  سازماندهی )ارج از کلاس، ارزيابی و بازخورد،  فراگیران، کیفیت ارتباط انسانی بین آموزشگر و فراگیر در داخل و خ

برای ارزشیابی دانشجويان    ای استانداردرا در قالب پرسشنامه  ، رضايت از آموزشگرآموزشیمسائل اخلاقی، رعايت نظم و مقررات  

عدم    مانند   مواردی( در تحقیقی به اين نتیجه دست يافتند که  1400اکمل )و عواطفی    یمحمداز کیفیت آموزش ارائه کردند.  

روز نبودن و ، بهفراگیرانعدم مشارکت  مروجان،    فقدان نگرش مثبتفراگیران،  با زمان و نیاز    ی آموزشیهاتناسب محتوی دوره

ـ    آموزشیهای  موانع اثربخشی دوره  ترينمهم  عنوانبهرا    هاعف مديريت و کنترل کیفیت دورهای نبودن آموزشگران و ضحرفه 

سازی  های الکترونیکی به( در ارزشیابی کیفیت دوره1400همکاران ) پاک و  حمزه.  درنظر داشتند  ترويجی در استان کرمانشاه 

استاندار براساس  انتظامی  نیروی  انسانی  طراحی  منابع  کیفیت    آموزشیدهای  که  دريافتند  عوامل حضور  آموزش ه دورهو  ای 

آموزش   مؤلفهو    آموزشیدر شاخص استانداردهای طراحی    و بازخورد  ، ارزشیابی آموزشیهای  روش  هایمؤلفهالکترونیکی براساس  

 تحقیق با استفاده( در  Paul et al., 2024همکاران )پاول و  .  داردمطلوب قرار    نسبتاًمستقیم در شاخص عوامل حضور در سطح  

برای برنامه آموزش کشاورزان، را  های ارزشیابی  پاتريک، چهار سطح از شاخص   ارزشیابی کرک ـ  الگویيافته از  توسعه   الگویيک    از

محتوای کیفیت  های واکنشی شامل برآورده کردن نیازها،  سطح اول، شاخص  . پیشنهاد دادندزنان کشاورز و جوانان روستايی  

و توسعه مهارت؛ سطح سوم،   های عملکردی دربردارنده کسب دانشسطح دوم، شاخص  ؛بندیزمانو    طول دورهتناسب  دوره،  
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و اقدامات،    تهای پیامدی شامل تنوع محصولاو بهبود عملکرد؛ سطح چهارم، شاخص  تغییر نگرش  مانند های تغییر رفتار  شاخص

در    شدهارائه   های آموزش ( به ارزشیابی اثربخشی  Rafiq, 2015)  قیرف.  باشدمی  و افزايش درآمد   جديد  وکارکسبگسترش    ايجاد و

کنندگان  اولاً واکنش شرکت  که. نتايج تحقیق نشان داد  اختپاتريک در پاکستان پردح سازمانی با استفاده از مدل کرک ـ  سط

کنندگان  ثالثاً اکثر شرکت  و   اندکار گرفتهبهرا    های کسب شده از آموزشها و دانشاست، ثانیاً مهارت  نسبت به آموزش مثبت بوده

پیدا کردند.   ارتقا  فعلی خود  و  از سمت  برنامهMohamed & Alias, 2012)  اسیآلمحمد  اثربخشی  ارزيابی  در  آموزش (  های 

پاتريک استفاده کردند. نتايج تحقیق ايشان نشان داد که آموزش از مدل ارزشیابی کرک ـ  کارکنان در بخش بانکداری در مالزی  

  شامل واکنش مثبت کارکنان، افزايش يادگیری کارکنان کرک ـ پاتريک منجر به تحقق سه سطح از چهار سطح مدل  شدهانجام

 . ی منجر شده استو انتقال آموزش به محیط کار

تناسب اهداف دوره آموزشی با نیازهای   مانند طی اين پژوهش، عوامل مختلفی  شده یبررسبرمبنای مطالعات تجربی  در مجموع

های آموزشی گیری از روش ، نگرش و مهارت آموزشگران، بهرهیآموزشکمکمیزان استفاده از وسايل  (،  1385پور،  اسدالله)  یآموزش

با   ارتباط آموزشگر  ارتباط (،  1387شیری،  )  ریفراگمتنوع، میزان  فراگیران، کیفیت  در  انگیزه  تقويت  علمی آموزشگر،  توانايی 

انسانی بین آموزشگر و فراگیر در داخل و خارج از کلاس، ارزيابی و بازخورد، سازماندهی، رعايت مسائل اخلاقی، رعايت نظم و  

مند،  (، الگوی مناسب نیازسنجی، طراحی آموزشی مناسب، نظارت و ارزشیابی نظام1389يی و همکاران،  رضا)  یآموزشمقررات  

انجام نیازسنجی، کاربردی بودن و گستردگی (،  1391قاضئی،   و پورکريمیآموزش )توجه به سازوکارهای انگیزشی در فرآيند  

بندی مناسب  مناسب، مکان و محیط آموزشی مناسب، زمانهای تدريس  گیری از روشمحتوی آموزشی، مدرسان خبره، بهره

بر اثربخشی   (1396عزتی و همکاران،  )  رانیفراگ، تشويق و ترغیب  ها ها، ارزشیابی مستمر دوره ها، برگزاری با کیفیت دورهدوره

   .های آموزشی موثر هستنددوره

( صورت 1385فراگیران )اسدی و شريفی،  نظرهای آموزشی براساس رويکرد مبتنی بر در اين پژوهش، ارزشیابی اثربخشی دوره

  ها آنهای آموزشی، نتايج و بازده برنامه از نظر  کننده در دورهکه ضمن نظرسنجی از فراگیران شرکتگرفته است. بدين معنا  

  شده  ايجادی که دانش، مهارت و نگرش فراگیران  های آموزشی براساس میزان تغییراتبررسی شده است. در واقع، اثربخشی برنامه

. در اين پژوهش تلاش  گیردمی  انجاميابی توسط فراگیران يا کارآموزان برمبنای خوداظهاری  بنابراين، ارز؛  شودمیسنجیده    ،است

 & Mohd Noorدولا )(، الگوی مهد نور و  Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2007)کرک ـ پاتريک  شده که با اقتباس از الگوی  

Dola, 2010  ،)  و الگوی( رابسون و همکارانRobson et al., 2010)  .سطح سنجش   چهارهای آموزشی در  ارزشیابی اثربخشی دوره

در محیط   ها آموخته قابلیت کاربرد    ؛دانش، نگرش و مهارت فراگیرانتغییرات در    ؛ های آموزشیت دورهنسبت به کیفی  العملعکس

ی  هادورهخلاصه، مطالعه حاضر که با هدف ارزشیابی    طوربه  .شودسنجیده    فراگیران  جايگاه شغلیاثرات بلندمدت بر  شغلی و  

شی استفاده کرده  سطحی ارزشیابی اثربخ مديران و کارکنان وزارت جهاد کشاورزی اجرا شده است؛ از يک الگوی چهار آموزشی

آموزشی از ابعاد مختلف مثل کیفیت مدرس، محتوی آموزشی، روش تدريس و محیط يادگیری    هایدورهکیفیت    است که در ابتدا

در ايجاد تغییرات در  هادورهدر اين ابعاد سنجیده شد. در ادامه، اثربخشی اين    و میزان رضايت فراگیران  گرفت   قرارمورد ارزيابی  

در    شدهارائه  هایآموزشدانش و مهارت شغلی، تغییر نگرش شغلی و ايجاد انگیزش ارزيابی شده است. سپس، قابلیت کاربرد  

جايگاه و موقعیت کارکنان و مديران مورد   و در نهايت، پیامدها و اثرات آموزش بر  شغلی و سازمانی سنجیده شد  هایموقعیت

 . (1نگاره است ) گرفته قرارارزيابی 

نوآوری و تازگی خوبی    هایجنبهو پوشش پاسخگويان،    هاداده  آوریجمع تحقیق، شیوه    شناسیروشپژوهش حاضر از لحاظ  

( و  هادوره سطح اول ارزشیابی يا رضايت سنجی از  مدت )کوتاه، ارزشیابی به دنبال سنجش اثربخشی  شناسیروش دارد. از لحاظ  

آموزشی  هایدورههمزمان است. همچنین، اثربخشی  طوربهاثرگذاری بر موقعیت يا جايگاه شغلی( ) یآموزش هایدوره بلندمدت

است. علاوه بر اين، قابلیت کاربرد يا    گرفتهقرار  فراگیران مورد ارزيابی    های مهارتدر ايجاد تغییرات در نگرش، انگیزش، دانش و 

تا يک ارزشیابی اثربخشی    بنابراين تلاش شد؛  های آموزشی در محیط کاری نیز سنجیده شده استاجرايی کردن محتوی دوره 

برخط استفاده شد    هایپرسشنامهداده، از روش    آوریجمع انجام شود. از لحاظ شیوه    ضمن خدمتشی  آموز  های دورهجامع از  

 مختلف، امکان مشارکت در پژوهش را داشته باشند.   هایاستانتا تمام فراگیران در سطح کشور از 
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 چارچوب مفهومی تحقیق  -1ه نگار

 پژوهش   روش

جامعه آماری پژوهش    .شدساخته استفاده  پژوهشگربود و از فن پیمايش و ابزار پرسشنامه    از نوع توصیفی  حاضر  روش تحقیق

 ضمن خدمت های آموزش در دوره 1400تا  1396های طی سال که بودوزارت جهاد کشاورزی کارکنان و مديران تمامی شامل 

های حضوری و مجازی مرکز  دوره  کنندگان درآمار شرکت  که  آنجا   از  ره( شرکت کرده بودند. )  ینیخمعالی امام    مرکز آموزش

، حجم نمونه آماری طبق جدول کرجسی (نفر روز مديران  6050نفر روز کارکنان و    45041شامل    نفر روز  51091بود )بسیار بالا  

برای   بازگشت مناسب پرسشنامهان از نرخ  برای اطمیننفر برآورد شد.    384  ( به تعدادKrejcie & Morgan, 1970مورگان )و  

متوقف شد.    گیرینمونهپرسشنامه،    400مدير پرسشنامه آنلاين ارسال شد و در نهايت پس از دريافت    400کارمند و    750تعداد  

کارمند( برای تحلیل    270مدير و    112شامل  پرسشنامه )  384های ناقص حذف و در نهايت تعداد  ، برخی از پرسشنامهسپس

 استفاده قرار گرفت. مورد 

نمونه  روش  تصادفی  از  شد  گیرینمونهبرای    شده بندیطبقه گیری  استفاده  آماری  جامعه  کارکنان    ؛ از  و  مديران  طبقه  دو 

دورهشرکت در  دادهکننده  و  مشخص  آموزشی  از  های  گرفت.    هاآن برداری  پرسشنامه    آوریجمع ابزار  صورت  دو  اطلاعات 

توسط چند تن    ها پرسشنامه   مرکز بود. روايی صوری  آموزشیهای  کننده در دورهکارکنان و مديران شرکتساخته برای  پژوهشگر

های پرسشنامه نیز براساس آماره آلفای کرونباخ  قرار گرفت. پايايی شاخص  تأيیداز متخصصان ترويج و آموزش کشاورزی مورد  

های مورد طراحی شد و لینک آن برای نمونه  برخط  صورتبهها  (. پرسشنامه1جدول  )  گرديد ید  تأي  94/0تا    75/0در دامنه  

 مطالعه ارسال گرديد. 

و انگیزش   تا خیلی زياد(، نگرش شغلی  هیچدر قالب طیف لیکرت از  )  یشغلهای تحقیق شامل دانش شغلی و مهارت  مقیاس

در قالب طیف لیکرت از کاملاً  آموزش )قابلیت کاربرد اجرايی  کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم(،    طیف لیکرت از  در قالب)  یشغل

ها و نتايج آزمون طیف دو وجهی بلی و خیر( بود. آمار تعداد گويه)  یشغل مخالفم تا کاملاً موافقم( و اثرات آموزش بر جايگاه  

 آورده شده است.  1آلفای کرونباخ در جدول 

های آماری توصیفی مورد استفاده  وتحلیل قرار گرفت. شاخص مورد تجزيه   SPSSافزارشده با استفاده از نرم آوری های جمعداده

 و درصد فراوانی بود.  شامل میانگین، انحراف معیار، فراوانی
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 های تحقیق نتایج آزمون پایایی آلفای کرونباخ برای مقیاس - 1 جدول

 پرسشنامه مدیران پرسشنامه کارکنان 
 مقیاس

 تعداد گویه  آلفای کرونباخ  تعداد گویه  آلفای کرونباخ 

 دانش شغلی  6 94/0 6 89/0

 مهارت شغلی  8 94/0 11 95/0

 آموزشی هایدورهنگرش نسبت به کیفیت  5 79/0 5 75/0

 نگرش شغلی  4 92/0 4 93/0

 قابلیت کاربرد  4 85/0 4 80/0

 ارزشیابی اثرات بر جايگاه شغلی  14 93/0 14 90/0

 شغلی انگیزش  4 93/0 4 89/0

 آموزشی آتی  هایدورهانگیزش برای شرکت در  3 79/0 3 77/0

 

 بحث و    هایافته

  سال   59تا    28با دامنه حداقل    46، و میانگین سنی کارکنان  سال   63تا حداکثر    29سال با دامنه حداقل    49میانگین سنی مديران  

  2سال)حداقل  18/ 6و میانگین سابقه شغلی کارکنان    سال(  38حداکثر تا  4حداقل سال )   22/ 07 مديران بود. میانگین سابقه شغلی  

  12درصد(، لیسانس)   38/ 7نفر،  41درصد(، سپس دکتری)   48/ 1نفر،  51مدرک فوق لیسانس) دارای  مديران . اکثر بود   سال(   37/ 3تا 

 ( بودند.  درصد   1/ 9نفر،    2( و ديپلم) 11/ 3نفر،  

بیشترين تعداد    نیز   از نظر جغرافیايی کننده در مطالعه از سازمان تات و سپس جهاد کشاورزی بودند.  اکثر مديران شرکت   2طبق نگاره  

های تهران، خوزستان، مازندران، هرمزگان، گیلان و يزد بودند و از نظر نهادی، نیز  کننده در پژوهش حاضر از استان مديران شرکت 

کننده در  رين کارکنان شرکت نیز بیشت   4طبق نگاره    . ( 3)نگاره    کننده از سازمان تات و جهاد کشاورزی بودند ت بیشتر مديران مشارک 

  مؤسسات در سازمان تات،    عمدتاً های تهران، فارس، البرز، مازندران و آذربايجان شرقی بودند. از نظر نهادی نیز کارکنان  از استان   تحقیق 

 . ( 5)نگاره    کشاورزی مشغول به کار بودند   تحقیقاتی و جهاد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پراکنش نهادی مدیران  -2ه نگار

 

 

 

 

جهاد کشاورزی

37%

تعاون روستايی

6%

تات

43%

موسسات تحقیقاتی

14%



813-117/ صص 1404/ 1/ شماره    21علوم ترويج و آموزش کشاورزي ايران / جلد    

126 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدیران  استانیپراکنش  -3ه نگار

 پراکنش استانی کارکنان  -4ه نگار

 

 

 

 

 

 

 

 پراکنش نهادی کارکنان  -5 نگاره
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های آموزشی از نظر مديران و کارکنان در ابعاد شايستگی مدرس، کیفیت محتوی آموزشی، روش تدريس،  نتايج ارزشیابی کیفیت دوره 

شود مديران به ترتیب  طور که مشاهده می آورده شده است. همان   2های مجازی در جدول  بندی و سامانه آموزش محیط يادگیری، زمان 

  ی آموزش (، کیفیت محتوی  SD  83 /2   =M ,=   0/ 72های مجازی ) (، کیفیت سامانه SD  88 /2   =M ,=   0/ 47مدرسان ) بیشتر از شايستگی  

 (39 /0   =, SD  73 /2  =M تناسب و تنوع روش ،)  يس تدر های   (0/ 62   =, SD  65 /2   =M مناسب بودن زمان ،) 0/ 65)   ی بند   =, SD  61 /2  

 =M و کیفیت محیط يادگیری )   (0/ 71   =, SD  52 /2   =M  .رضايت داشتند ) توان انتظار داشت يک دوره آموزشی اثربخش  تنها زمانی می

باشد و رضايت فراگیران را به دنبال داشته باشد که تمامی اجزاء محیط آموزش اعم از آموزشگر، محتوی آموزشی، روش تدريس،  

 و امکانات رفاهی به شکل درسی انتخاب و سازماندهی شده باشند.   بندی زمان 

کیفیت محتوی  (،  SD  81 /2   =M ,=   0/ 61مدرسان ) شايستگی  های آموزشی به ترتیب از نظر  دوره کارکنان    ديدگاه   ، از 2جدول  طبق  

تناسب  ها از نظر  بخش بودند. اين دوره رضايت   ( SD  52 /2   =M ,=   0/ 77های مجازی ) کیفیت سامانه و    ( SD  62 /2   =M ,=   0/ 80)   ی آموزش 

از    SD  17 /2   =(M ,=   0/ 1)   ادگیری محیط ي و   ( SD  41 /2   =M ,=   0/ 89)   ی بند (، زمان SD  42 /2   =M ,=   0/ 85)   يس تدر های  و تنوع روش 

همکاران  عزتی و باشد.  های آموزشی مستلزم توجه به تمام ابعاد مذکور می ارتقاء کیفیت دوره   تری برخوردار بودند. پايین  نسبتاً کیفیت  

پژوهش (  1396)  يادگیری   در  محیط  مشکلات  و  مسائل  به  و    مانند   خود  کم  رفاهی  عوامل    عنوان به   نامناسب   بندی زمان امکانات 

 های آموزشی اشاره داشتند. کننده کیفیت پايین دوره تعیین 

(،  SD  15 /3   =M ,=   0/ 55فراگیران ) از ديدگاه مديران، شايستگی مدرسان از نظر احترام و رفتار اجتماعی مدرس با  ،  2باتوجه به جدول  

  تر بخش رضايت   ( SD  84 /2   =M ,=   0/ 55فراگیران )   سؤالات توان مدرس در پاسخگويی به    ( و SD  84 /2   =M ,=   0/ 55مدرس ) توان علمی  

امتیاز بالاتری کسب کرد.    ( SD  92 /2   =M ,=   0/ 79)   آموزشی راحتی کار با سامانه  های مجازی آموزش نیز  در بعد کیفیت سامانه بود.  

( مورد  SD  7 /2   =M ,=   0/ 63بودن ) روز  ه ( و ب SD  3   =M ,=   0/ 41فراگیران ) بودن برای    فهم قابل کیفیت محتوی آموزشی نیز از نظر  

( در بعد کیفیت روش  SD  77 /2   =M ,=   0/ 60)   ی آموزش از نظر مديران متناسب بودن روش تدريس با محتوی  رضايت مديران بود.  

در    ها آن و ابهامات    سؤالات در تمامی ابعاد مذکور، توجه به نیاز فراگیران و پاسخگويی به    توجه قابل تر بود. نکته  بخش تدريس رضايت 

های آموزشی است. در واقع، چون هدف نهايی ايجاد تغییرات مثبت در نگرش، دانش و مهارت فراگیران است؛ محیط آموزش  طول دوره 

 تا اين مهم تحقق يابد. سازماندهی شود    ای گونه به بايستی  

احترام و رفتار اجتماعی  رعايت    به دلیل های آموزشی در بعد شايستگی مدرسان  دوره از ديدگاه کارکنان  ،  2همچنین، طبق جدول  

  0/ 77مدرس ) قدرت بیان و انتقال مطالب  و   ( SD  79 /2  =M ,=  0/ 74مدرس ) (، توان علمی  SD  1 /3  =M ,=  0/ 56فراگیران ) مدرس با 

 =, SD  75 /2   =M )    0/ 88فراگیران ) فهم بودن برای  از نظر قابل ها  محتوی آموزشی دوره .  اند بوده از کیفیت بیشتری برخوردار   =, SD  

80 /2  =M تناسب با علايق و نیازهای    ( و ( 0/ 90فراگیران  =, SD 68 /2   =M .مورد رضايت بود ) های  دوره   آموزشی راحتی کار با سامانه

توانايی علمی    مانند بر عواملی  ( در تحقیق خود  1389همکاران ) رضايی و    بخش بود. ( نیز رضايت SD  56 /2   =M ,=   0/ 70مجازی ) 

و   انگیزه  تقويت  ارت   های توانايی آموزشگر،  کیفیت  فراگیر فراگیران،  و  آموزشگر  بین  انسانی  آموزشگر  نیز  و    باط  از    عنوان به رضايت 

( که بر استفاده از وسايل  1387)   یری ش   مانند ها با تحقیقات ديگر  اين يافته   کننده کیفیت آموزش از نظر فراگیران اشاره داشتند. تعیین 

بهره آموزشی کمک  آموزشگران،  از روش ، مهارت  و گیری  آموزشی متنوع  فراگیر   های  با  آموزشگر  ارتباط  دارد   میزان  و    . تأکید  عزتی 

تدريس مناسب، مکان و    های روش گیری از  ( که بر کاربردی بودن و گستردگی محتوی آموزشی، مدرسان خبره، بهره 1396همکاران ) 

 و  پورکريمی   تأکید کردند.   تشويق و ترغیب فراگیران   و   ها کیفیت برگزاری دوره ها،  مناسب دوره   بندی زمان محیط آموزشی مناسب،  

 ( پور  اسدالله   ( و 1389همکاران ) رضايی و  همچنین،    توجه داشتند.   انگیزشی در فرآيند آموزش سازوکارهای  به  که  (  1391قاضئی 

 راستا است. داشتند، هم   تأکید کننده کیفیت آموزش  تعیین عوامل    عنوان به با نیازهای آموزشی  ها  بر تناسب اهداف دوره   که (  1385) 
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 های آموزشی از نظر مدیران و کارکنان وزارت جهاد کشاورزیارزشیابی کیفیت دوره-2جدول

 گویه ها  ابعاد کیفیت
 انحراف معیار میانگین  انحراف معیار میانگین  انحراف معیار میانگین 

 کارکنان مدیران کارکنان مدیران کارکنان مدیران کارکنان مدیران کارکنان مدیران کارکنان مدیران

 کیفیت مدرس 

 74/0 55/0 79/2 84/2 توان علمی مدرس 

88/2 81/2 47/0 61/0 

71/2 51 /2 47/0 68/0 

 77/0 60/0 75/2 76/2 قدرت بیان و انتقال مطالب مدرس 

 56/0 55/0 1/3 15/3 احترام و رفتار اجتماعی مدرس با فراگیران

 81/0 72/0 7/2 76/2 توان مدرس در انگیزش فراگیران

 64/0 55/0 8/2 84/2 توان مدرس در پاسخگويی به سوالات فراگیران

محتوی  کیفیت 

 آموزشی 

نیازهای شغلی   رفع  کاربردی و در جهت  اموزشی  محتوی 

 فراگیران 
61/2 56/2 50/0 86/0 

 88/0 41/0 80/2 3 فهم بودن محتوی آموزشی برای فراگیرانقابل 80/0 0/ 39 62/2 73/2

 90/0 50/0 68/2 61/2 محتوی آموزشی مبتنی بر علايق و نیازهای فراگیران 

 0//84 63/0 46/2 7/2 روز بودن محتوی آموزشی به

روش  کیفیت 

 تدریس 

 83/0 60/0 61/2 77/2 آموزشی تناسب روش تدريس با محتوی 
65/2 42/2 62/0 85/0 

 97/0 77/0 24/2 54/2 جلب مشارکت فراگیران در تدرس محتوی آموزشی 

زمان  کیفیت 

 بندی

 بندی برگزاری دوره های آموزشی کیفیت زمان
61/2 41/2 65/0 89/0 61/2 41/2 65/0 89/0 

محیط   کیفیت 

 یادگیری

 97/0 67/0 41/2 50/2 های آموزشیکیفیت محل برگزاری دوره

52 /2 17/2 71/0 91/0 
 05/1 02/1 12/2 64/2 کیفیت تجهیزات و وسايل آموزشی

 30/1 90/0 6/1 27/2 دوره آموزشی رضايت از تسهیلات رفاهی برگزاری

 81/0 60/0 57/2 82/2 های آموزشینظم و انضباط در برگزاری دوره

سامانه   کیفیت 

 آموزش مجازی 

 77/0 79/0 56/2 92/2 های مجازیراحتی کار با سامانه آموزشی دوره
83/2 52 /2 72/0 77/0 

 92/0 75/0 48/2 75/2 کیفیت سامانه آموزش مجازی 
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پاسخگويان   يتآورده شده است. اکثر  3مديران در جدول  های آموزشی در ارتقاء دانش شغلی  اثربخشی دوره  نتايج ارزشیابی

  8/52است )افزايش يافته   به میزان زيادی  ها شرکت در دورهدانش ايشان در زمینه موضوعات آموزشی پس از  اظهار داشتند که 

=, P  56  =F )  .  در زمینه الگوها    ايشاندانش  باعث افزايش    به میزان زيادی  آموزشیهای  بیان داشتند که دوره  هاآنهمچنین، اکثر

های  زمینه شیوهها، اکثريت مديران افزايش دانش خود در  . در مورد ساير گويه( P  59  =F ,=  7/55است )مديريتی شده    فنونو  

  P ,=  9/50پروژه )مديريت و کنترل  ،  (P  56   =F ,=  8/52سازمان )تفکر سیستمی در  (،  P  55  =F ,=  9/51سرپرستی )نظارت و  

54  =F  )  عملکرد ارزشیابی  فنون  )و  ارزيابی کردند. (  P  49  =F ,=  2/46سازمانی  میزان متوسطی  به  اثربخشی طورکلیبه  را   ،

ها  بود که حاکی از اثربخشی متوسط اين دوره  4تا    0در دامنه    30/2ارتقاء دانش شغلی مديران به میزان  های آموزشی در  دوره

را برای    خودتا    بودهای آموزشی مديران، مباحث مديريتی و نظارتی  عمده موضوعات دوره  است.  آنان در افزايش دانش شغلی  

ان، مديريت منابع  انجام مسئولیت مديريتی در سطح سازمان آماده نمايند. توجه به مباحث مديريت نوين از جمله مديريت بحر

  های آموزشی مديران ضروری است.در دورهغیره   و انسانی، انگیزش

 های آموزشی بر ارتقاء دانش شغلی مدیران ارزشیابی اثربخشی دوره   -3جدول 

 ها گویه
 زیاد خیلی زیاد متوسط  کم  هیچ

M SD M SD 

F P F P F P F P F P 

 85/0 50/2 7/5 6 8/52 56 2/29 31 4/9 10 8/2 3 افزايش دانش در زمینه موضوعات آموزشی 

30 /2 79/0 

زمینه   در  دانش  و شیوهافزايش  نظارت  های 

   سرپرستی
8 5/7 7 6/6 55 9/51 31 2/29 5 7/4 17/2 91/0 

 94/0 50/2 6/6 7 7/55 59 5/24 26 5/7 8 5/7 6   افزايش دانش در زمینه الگوها و فنون مديريتی

 81/0 21/2 8/2 3 1/32 34 8/52 56 5/7 8 7/4 5  افزايش دانش در زمینه تفکر سیستمی در سازمان

 91/0 18/2 7/5 6 3/28 30 9/50 54 5/8 9 6/6 7  افزايش دانش در زمینه مديريت و کنترل پروژه

عملکرد   ارزشیابی  فنون  زمینه  در  دانش  افزايش 

  سازمانی
7 6/6 10 4/9 49 2/46 31 2/29 9 5/8 24/2 97/0 

F= فراوانی    P= درصد     M= میانگین SD= انحراف معیار 

آورده شده است. اکثر پاسخگويان اظهار    4های آموزشی بر ارتقاء دانش شغلی کارکنان در جدولنتايج ارزشیابی اثربخشی دوره

 7/44است )ها در زمینه موضوعات آموزشی شده  های آموزشی به میزان زيادی باعث افزايش دانش آنداشتند که شرکت در دوره

=, P  115  =Fها در زمینه های آموزشی به میزان زيادی باعث افزايش دانش آنان بیان داشتند که دوره(. همچنین، اکثريت کارکن

(. در مورد ساير موضوعات آموزشی، اکثر کارکنان میزان P  153   =F ,=  5/59است )مديريت دانش و اطلاعات کشاورزی شده  

آب منابع  از  و حفاظت  پايدار  زمینه مديريت  دانش خود در  )افزايش  اطلاعات  (،  P  152  =F ,=  1/59وخاک  ترويج  و  تدريس 

 9/54قراردادی )زنجیره تولید و تأمین محصولات در کشاورزی    (، P  152  =F ,=  1/59برداران )کشاورزی و دامپروری در بین بهره

=, P  141  =Fهای محصولات زراعی و  شناخت و کنترل آفات و بیماری  ( و( 1/59باغی  =, P  152  =F)   را به میزان متوسط ارزيابی

در دامنه   31/2های آموزشی بر ارتقاء دانش شغلی کارکنان به میزان  طورکلی، نتايج نشان داد که نمره اثربخشی دورهکردند. به

های  باشد. از آنجا که عمده دورههای آموزشی بر افزايش دانش شغلی ايشان میبود که حاکی از اثربخشی متوسط دوره  4تا    0

های عملیاتی و کاربردی در کنار مبانی نظری  ها بود، بايد جنبهآموزشی کارکنان مباحث فنی و تخصصی در حوزه شغلی آن 

 موضوع دوره آموزشی به ايشان آموزش داده شود.

نشان داده شده است. بر اين اساس اکثر   5وزشی بر ارتقاء مهارت شغلی مديران در جدول های آمنتايج ارزشیابی اثربخشی دوره

( بهبود داده است.  P  43  =F ,=  6/40زيادی )ها را به میزان  های شغلی آنها، مهارتپاسخگويان اذعان داشتند که شرکت در دوره

داشتند که دوره اظهار  اکثر مديران  افزاهمچنین،  باعث  آموزشی  آنهای  مهارت شغلی  زمینه يش  و  ها در  تضاد  های مديريت 

(،  P  55   =F ,=  9/51زيردستان )(، درک متقابل و بهبود ارتباطات شغلی با  P  55  =F ,=  9/51سازمان ) تعارضات بین فردی در  

شبکه تیمی،  مشارکتکار  و  )سازی  حلP  54  =F ,=  9/50پذيری  خلاقیت،  ايده(،  و  )مسأله  (،  P  54  =F ,=   9/50پردازی 

نوآورانه های متناسب و  حلوتحلیل مسائل شغلی و ارائه راه (، تجزيهP52  =F , =  1/49مديريتی )سازی  گیری و تصمیم تصمیم
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(1/49  = , P52  =F  و برقراری ارتباط مناسب با مديران بالادستی )(1/49  = , P52  =Fبه میزان متوسطی شده است. به )  ،طورکلی

بود که حاکی از اثربخشی متوسط    4تا    0در دامنه    23/2های آموزشی بر ارتقاء مهارت شغلی مديران معادل  دورهنمره اثربخشی  

های مديريتی با مباحث مديريت نیروی انسانی در سطح سازمان و  باشد. مهارتها در افزايش مهارت شغلی مديران میاين دوره

های کاری سازمانی  کارگیری مدرسان با تخصص روانشناسی و آشنا به محیطبه شناختی در اين زمینه مرتبط است.  موضوعات روان 

 های شغلی برای مديران کند. گونه مهارتتواند کمک زيادی به ارتقاء اينمی

آورده شده است. اکثريت پاسخگويان    6های آموزشی بر ارتقاء مهارت شغلی کارکنان در جدول  نتايج ارزشیابی اثربخشی دوره

( تقويت کرده است. از P 101  =F ,= 3/39زيادی )های شغلی ايشان را به میزان ها، مهارتشتند که شرکت در اين دورهاظهار دا

(، ارتقاء  P166  =F ,=  6/64اداری )ها به رعايت مقررات و انضباط  آن  های آموزشی باعث افزايش التزام عملینظر کارکنان، دوره

  P  149  ,=  58)ی  گر(، تقويت توانمندی تدريس و مربیP  138   =F ,=  7/53رجوع )اربابرسانی به  توانمندی ارتباط و خدمات

=F  و در نهايت بهبود درک متقابل و بهبود ارتباطات شغلی با ساير )( 6/55همکاران  =, P  143  =F .به میزان زيادی شده است )

وتحلیل (، توانمندی تجزيهP  140  =F ,=  5/54شغلی )همچنین، اکثر کارکنان بیان داشتند که مهارت خلاقیت و نوآوری در وظايف  

(،  P  146  =F ,=  8/56)  مروجی(، توانايی تسهیلگری و  P  147  =F ,=  2/57نوآورانه )های مناسب و  حلمسائل شغلی و ارائه راه

  P  147 ,=  2/57سازمان )(، مهارت مديريت تضاد و تعارضات بین کشاورزان و  P  139  =F ,=   1/54بالادستی )اط با مديران  ارتب

=F )  های توسعه کشاورزی و  سازی و جلب مشارکت کشاورزان در پروژهو مهارت کار تیمی، شبکه( 58روستايی  =, P  149  =F  )

 به میزان متوسطی افزايش پیدا کرده است.  

نشان داد که اثربخشی   4تا    0در دامنه    40/2های آموزشی بر ارتقاء مهارت شغلی کارکنان معادل  طورکلی، نمره اثربخشی دوره هب

ها در افزايش مهارت شغلی کارکنان نسبتاً بالا بوده است. افزايش مهارت شغلی کارکنان در موضوعات تخصصی و فنی  اين دوره

های آموزش مجازی  ای است. هر چند دورههای مزرعههای حضوری و عملی در محیطاری دورهبه میزان زيادی وابسته به برگز

های شغلی  ها در تقويت مهارت جويی در زمان، هزينه و پوشش گسترده فراگیران دارند، اما اثربخشی آن هايی مانند صرفهمزيت

 تر است.  بسیار پايین

ی آموزشی بر نگرش شغلی مديران و کارکنان در دو بعد نگرش نسبت به کیفیت  ها، نتايج ارزشیابی اثربخشی دوره7طبق جدول  

 ,=  65/0)يران  مدهای آموزشی در تغییر نگرش شغلی ارائه شده است. بر اين اساس، نگرش  و اثربخشی دوره  های آموزشیدوره

SD  92/0  =M  و )( 60/0کارکنان  =, SD  96/0   =Mنسبت به کیفیت دوره )  ها  ها دورهمثبت بود. بدين معنا که آن های آموزشی

ها از کیفیت لازم برخوردار هستند و شرکت در  های شغلی خود دانسته و معتقدند که اين دوره را متناسب با نیاز و مسئولیت 

ربخشی ايشان ضروری است. نگرش مثبت مديران و کارکنان به اث  ها، برای افزايش دانش، مهارت شغلی و ارتقاء کارايی شغلیآن

 های بعدی نمايد. تواند ايشان را ترغیب به شرکت در دورههای آموزشی میدوره

( SD  82/0   =M ,=  68/0)  يرانمدهای آموزشی باعث تغییر نگرش شغلی  نشان داد که شرکت در دوره   7همچنین، نتايج جدول  

ها احساس مفید بودن و  کت در اين دوره( شده است. به بیان ديگر، پاسخگويان پس از شرSD  73/0   =M ,=  77/0کارکنان )و  

خود، امیدواری بیشتری   اثرگذاری بیشتری در سازمان متبوع داشتند و ضمن اهمیت بیشتر قائل شدن نسبت به مسئولیت شغلی

اثربخش انجام  کردهبرای  پیدا  وظايف شغلی  بهتر  داشتند.  احساس  بیشتری  رضايت شغلی  و  دورهاند  آموزشی،  طورکلی،  های 

بخشی نسبی بر تغییر نگرش شغلی و رضايت مديران و کارکنان داشته است. تغییر نگرش شغلی مديران و کارکنان در کنار  اثر

های خود را به میزان بیشتر و با  های آموزشی باعث خواهد شد تا آموخته ها در طول دورههای شغلی آنارتقاء دانش و مهارت

 کیفیت بهتری در محیط شغلی بکار بگیرند. 
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 های آموزشی بر ارتقاء دانش شغلی کارکنان ارزشیابی اثربخشی دوره   - 4  جدول 

 
 خیلی زیاد  زیاد  متوسط  کم  هیچ 

M SD S M SD 
F P F P F P F P F P 

 -  0/ 82 2/ 58 10/ 9 28 44/ 7 115 37 95 5/ 8 15 1/ 6 4 افزايش دانش در زمینه موضوعات آموزشی 

31 /2 65 /0 

و   پايدار  مديريت  زمینه  در  دانش  افزايش 

   وخاک آب حفاظت از منابع  
8 1 /3 12 7 /4 152 1 /59 70 2 /27 15 8 /5 28 /2 77 /0 2 

ترويج  افزايش   و  تدريس  زمینه  در  دانش 

بین   در  دامپروری  و  کشاورزی  اطلاعات 

   برداران بهره 

7 7 /2 23 9 /8 152 1 /59 61 7 /23 14 4 /5 20 /2 78 /0 3 

و   دانش  مديريت  زمینه  در  دانش  افزايش 

 اطلاعات کشاورزی  
4 6 /1 16 6 /1 69 8 /26 153 5 /59 15 8 /5 61 /2 76 /0 1 

  تأمین افزايش دانش در زمینه زنجیره تولید و  

 محصولات در کشاورزی قراردادی  
11 3 /4 32 5 /12 141 9 /54 65 3 /25 8 1 /3 10 /2 81 /0 4 

افزايش دانش در زمینه شناخت و کنترل آفات  

 های محصولات زراعی و باغی  و بیماری 
18 7 21 2 /8 152 1 /59 53 6 /20 13 1 /5 08 /2 87 /0 5 

F= فراوانی    P= درصد     M= میانگین SD= انحراف معیار S= بندی رتبه      

 مرکز بر ارتقاء مهارت شغلی مدیران  آموزشیهای ارزشیابی اثربخشی دوره -5 جدول

 
 خیلی زیاد  زیاد متوسط  کم  هیچ

M SD S M SD 
F P F P F P F P F P 

 - 0/ 87 2/ 29 4/ 7 5 40/ 6 43 35/ 8 38 17 18 1/ 9 2 شغلی  هایمهارتقويت ت

23/2 83/0 

ارائه    وتحلیلتجزيه توانمندی    افزايش و  شغلی  و    هایحلراه مسائل  متناسب 

 نوآورانه 
3 8 /2 12 3 /11 52 1 /49 32 2 /30 7 6 /6 26 /2 85 /0 2 

 6 0/ 91 2/ 13 6/ 6 7 23/ 6 25 51/ 9 55 12/ 3 13 5/ 7 6 افزايش مهارت مديريت تضاد و تعارضات بین فردی در سازمان  

 4 0/ 95 2/ 23 9/ 4 10 24/ 5 26 50/ 9 54 9/ 4 10 5/ 7 6 پذيری  سازی و مشارکتتیمی، شبکه های کاريش مهارت افزا

 5 0/ 90 2/ 17 6/ 6 7 25/ 5 27 50/ 9 54 12/ 3 13 4/ 7 5 پردازی و ايده  مسئلهافزايش مهارت خلاقیت، حل 

 3 0/ 94 2/ 24 8/ 5 9 27/ 4 29 49/ 1 52 9/ 4 10 5/ 7 6 سازی مديريتی  گیری و تصمیمافزايش مهارت تصمیم 

 4 0/ 99 2/ 23 10/ 4 11 24/ 5 26 49/ 1 52 9/ 4 10 6/ 6 7 افزايش مهارت ارتباط با مديران بالادستی  

 1 0/ 97 2/ 33 13/ 2 14 23/ 6 25 51/ 9 55 5/ 7 6 5/ 7 6 افزايش درک متقابل و بهبود ارتباطات شغلی با زيردستان  

F= فراوانی  P= درصد   M=میانگین SD=انحراف معیار S= بندیرتبه  
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 های آموزشی بر ارتقاء مهارت شغلی کارکنان ارزشیابی اثربخشی دوره -6 جدول

 
 خیلی زیاد  زیاد متوسط  کم  هیچ

M SD S M SD 
F P F P F P F P F P 

 - 0/ 90 2/ 47 11/ 3 29 39/ 3 101 37 95 10/ 1 26 2/ 3 6 شغلی   هایمهارت تقويت 

40/2 71/0 

 5 0/ 77 2/ 30 6/ 6 17 27/ 6 71 57/ 2 147 6/ 6 17 1/ 9 5 های مناسب و نوآورانه حلمسائل شغلی و ارائه راه  وتحلیل تجزيهافزايش توانمندی 

 5 0/ 85 2/ 30 7/ 8 20 28 72 54/ 5 140 5/ 4 14 4/ 3 11 مهارت خلاقیت و نوآوری در وظايف شغلی  افزايش 

 8 0/ 86 2/ 12 5/ 4 14 21/ 8 56 57/ 2 147 10/ 1 26 5/ 4 14 افزايش مهارت مديريت تضاد و تعارضات بین کشاورزان و سازمان

 9 0/ 89 2/ 05 5/ 1 13 19/ 8 51 58 149 9/ 7 25 7/ 4 19 توسعه کشاورزی و روستايی  هایپروژهو جلب مشارکت کشاورزان در   سازیشبکهتیمی،  افزايش مهارت کار

 2 0/ 90 2/ 63 11/ 3 29 53/ 7 138 26/ 5 68 3/ 9 10 4/ 7 12   رجوع ارباب رسانی به افزايش توانمندی ارتباط و خدمات

 1 0/ 79 2/ 88 16 41 64/ 6 166 12/ 8 33 5/ 1 13 1/ 6 4 قررات و انضباط اداریرعايت م

 3 0/ 82 2/ 61 7/ 4 19 58 149 26/ 5 68 5/ 1 13 3/ 1 8 گری  افزايش توانمندی تدريس و مربی

 6 0/ 84 2/ 27 7/ 4 19 26/ 1 67 56/ 8 146 5/ 8 15 3/ 9 10 توانايی تسهیلگری و مروجی  افزايش 

 7 0/ 97 2/ 17 8/ 6 22 23 59 54/ 1 139 5/ 8 15 8/ 6 22 بهبود ارتباط با مديران بالادستی  

 4 0/ 95 2/ 55 8/ 6 22 55/ 6 143 23/ 7 61 6/ 2 16 5/ 8 15 درک متقابل و بهبود ارتباطات شغلی با ساير همکاران افزايش 

F= فراوانی  P= درصد   M=میانگین SD=انحراف معیار S= بندی رتبه   

 بر نگرش شغلی آموزشیهای ارزشیابی اثربخشی دوره -7 جدول

 هاگویه ابعاد نگرش 
 کارکنان مدیران 

M SD M SD M SD M SD 

 های آموزشی نگرش نسبت به دوره

 ها برای افزايش دانش و مهارت شغلی  ضرورت شرکت در دوره

92/0 65/0 

80/0 69/0 

96/0 60/0 

85/0 62/0 

 های آموزشی برای ارتقاء کارايی شغلی ضرورت شرکت در دوره

 *های آموزشی، اتلاف وقت و هزينه است.دورهشرکت در 

 *های آموزشی بسیار پايین است.اثربخشی دورهکیفیت و 

 های شغلی  های آموزشی با نیاز و مسئولیتتناسب دوره

 رش شغلی نگ

 احساس مفید و اثرگذار بودن در سازمان پس از آموزش 

68/0 82/0 73/0 77/0 
 تر مسئولیت شغلی پس از آموزشامیدواری به انجام اثربخش 

 برجسته شدن ذهنی اهمیت مسئولیت سازمانی پس از آموزش 

 افزايش رضايت شغلی پس از آموزش  
 M=میانگین SD=دامنه میانگین: 2+ تا 2-                                                                       * گويه موردنظر معکوس شده است                        انحراف  معیار               
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  های آموزشیشرکت در دورهتغییر انگیزش شغلی پس از  در دو بعد    شغلی مديران و کارکنان  يابی انگیزشارزنتايج  ،  8در جدول  

های آموزشی  شود، شرکت در دورهکه مشاهده می طورهمان.  آورده شده استهای آموزشی آتی و انگیزش برای شرکت در دوره

به  ( شده است.  SD  42/0   =M ,=  80/0کارکنان )( و  SD  54 /0   =M ,=  94/0)  يرانمدانگیزش شغلی مثبت در  افزايش  منجر به  

های  شان را برای انجام مسئولیتاي  و انگیزه  به شغل و سازمان شد   ها آنها باعث تعهد بیشتر  شرکت در اين دوره  ، عبارت ديگر

تحقق   و  است.    هایمأموريتشغلی  داده  افزايش  ) و پورکريمیسازمانی  و 1391قاضئی  انگیزه  اهمیت  به  خود  تحقیق  در   )

های امروزی،  سازمان  معضلات  ترينبزرگيکی از    متأسفانههای آموزشی اشاره داشتند.  انگیزشی در طراحی برنامه  سازوکارهای

ها  های آموزشی با مشوق کنندگان در دورهبخشی به شرکت های شغلی است. انگیزشانگیزه پايین کارکنان برای انجام مسئولیت 

 ف شغلی خود را انجام دهند. با شور و اشتیاق بیشتری وظاي ها آنتا  شودمیو سازوکارهای مختلف باعث  

  SD  66/0 ,=  83/0)  يرانمدای آموزشی باعث انگیزش بیشتر  ه حاکی از آن است که شرکت در دوره  8همچنین، نتايج جدول  

=M  و  )( برای  SD  72 /0  =M ,=  76/0کارکنان  آيندهدر دوره  حضور(  آموزشی  است.    های  معناست که شده  بدان  نتیجه  اين 

های بعدی  شرکت در دوره  طريقاز  را  های شغلی  های آموزشی، انگیزه لازم برای کسب دانش و مهارتدورهکنندگان در  شرکت

 اند. کسب کرده

 بر انگیزش شغلی آموزشیهای ارزشیابی اثربخشی دوره -8 جدول

 ,= 79/0) يرانمدذکر شده است. طبق نتايج،  9های اجرايی و سازمانی در جدول در محیط  شدهارائه های آموزش قابلیت کاربرد 

SD  41/2   =M  و )( 68/0کارکنان  =, SD  50/2  =M  قابلیت کاربرد محتوی آموزشی ) های  در محیط  ها رادر طول دوره  شدهارائه

 بوده و امکان اجرای   ، مطالب آموزشی کاربردی و عملیاند. بدين معنا که از نظر پاسخگويانبالا ارزيابی کرده  نسبتاًکاری خود  

 های کاری وجود دارد.  در سطح سازمان يا محیط ها آن 
 ارزشیابی قابلیت کاربرد اجرایی آموزش   -9  جدول

 ها گویه
 کارکنان  مدیران

M SD M SD 
 آموزشی های عملیاتی بودن مطالب دورهربردی و کا

41/2 79/0 50/2 68/0 
 در موقعیت شغلی از سوی آموزشگر  آموزشیآموزش کاربرد عملی مطالب 

 *آموزشیو قابلیت اجرايی نداشتن مطالب  نظری بودن 

 در سطح سازمان   آموزشیعملیاتی کردن مطالب پذيری امکان

M=میانگین SD=دامنه میانگین: 2+ تا 2-          *گويه موردنظر معکوس شده است                                                انحراف معیار              

 

که    طور همان آورده شده است.    10های آموزشی بر موقعیت و جايگاه شغلی مديران و کارکنان در جدول  نتايج ارزشیابی اثرات دوره 

های آموزشی مرکز  شرکت در دوره   ، ( P  211   =F ,=   82/ 1کارکنان ) ( و  P  80   =F ,=   75/ 5)   يران مد از نظر اکثريت  شود  مشاهده می 

 ,=   76/ 7کارکنان ) و    ( P  72   =F ,=   67/ 9)   يران مد کنند.  ها و وظايف شغلی خود پیدا  درک بهتری از مسئولیت   ها آن موجب شده تا  

P197   =F )    های آموزشی  بنابراين، اگر دوره ؛  اند دانسته   مؤثر انجام وظايف شغلی خود    تسهیل و تسريع را در    ها دوره اين  شرکت در

 ها گویه ابعاد انگیزش 
 کارکنان  مدیران

M SD M SD M SD M SD 

انگیزش  

 شغلی

 های شغلی تلاش بیشتر در انجام مسئولیت

54/0 94/0 

60/0 83/0 

42/0 80/0 

57/0 72/0 

 به شغل و سازمان   تعهد بیشتر

 های سازمان  افزايش انگیزه برای تحقق مأموريت

 های شغلی بالاتر  شور و شوق بیشتر برای کسب موقعیت

انگیزش برای  

شرکت در 

 های آتی دوره

 های آموزشی بعدی  انگیزه بیشتر برای شرکت در دوره

 انگیزه بیشتر برای يادگیری دانش و مهارت شغلی جديد   76/0 72/0 83/0 66/0

 *های آموزشی آتیسرخوردگی برای شرکت در دوره

 M=میانگین SD=دامنه میانگین: 2+ تا 2-            * گويه موردنظر معکوس شده است            انحراف معیار                        
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شود، به تسهیل و تسريع انجام وظايف شغلی کمک کرده و درنهايت    طراحی و اجرا های شغلی فراگیران  و متناسب با مسئولیت   خوبی به 

 وزارت جهاد کشاورزی محقق خواهد شد.   های مأموريت 

بوده    مؤثر از پاسخگويان نیز    رجوع ارباب های آموزشی در افزايش رضايت مديران بالادستی و  ، شرکت در دوره 10طبق نتايج جدول  

های  در اين دوره  شده کسب های ( اذعان داشتند که توانمندی P 192  =F ,=  74/ 3کارکنان ) ( و P 76  =F ,=  71/ 7)  يران مد است. اکثر 

  يران مد شده است. همچنین، اکثر    ها آن رجوع از  درنتیجه افزايش رضايت ارباب های شغلی و  آموزشی منجر به انجام بهتر مسئولیت 

 (8 /69     =, P  74   =F  و ) ( 72کارکنان   = , P185   =F ب ) های آموزشی باعث شده تا مديران بالادستی  اين نکته موافق بودند که اين دوره   ا

از   بیشتری  شغلی   ها آن رضايت  وظايف  انجام  باشند   ايشان   در  کسب    ، بنابراين ؛  داشته  با  کشاورزی  جهاد  وزارت  دولتی  کارگزاران 

واسطه  ه و ب باشند  به کشاورزان داشته    موقع به رسانی بهینه و  توانند خدمات های آموزشی می های دانشی و مهارتی لازم در دوره توانمندی 

 سازمانی، موجبات رضايت مديران بالادستی خود را فراهم نمايند.    های مأموريت انجام اثربخش وظايف شغلی خود و کمک به تحقق  

های آموزشی در اتکا و اعتماد  رغم اثرگذاری دوره ( علی P  172   =F ,=  66/ 9کارکنان ) ( و  P 67  =F ,=  63/ 2)   يران مد اکثريت از ديدگاه  

اند  نشده همکاری    ی برای از سوی ساير مديران دعوت   ها، دوره   اين در    شده کسب های  توانمندی   به دلیل تاکنون  ،  ها آن مديران بالادستی به  

و  P  64   =F ,=   60/ 5)   يران )مد )   ) ( که شرکت دوره ( ( P  185   =F ,=   72کارکنان  داشتند  اذعان  پاسخگويان  البته  و  های  .  آموزشی 

  58/ 5)   يران مد ) ) کنند    تصدی   خود   بالادستی برای مديران    ای ه مشاور های  تا موقعیت ساخته است  را قادر    ها آن   ، شده کسب های  توانمندی 

 =, P  62   =F  و ) ( 65کارکنان   =, P  167   =F ) ) .   وجهه  ها دوره اين  شرکت در    از طريق های فنی، ارتباطی و مديريتی  ارتقاء دانش و مهارت ،

مديران    بدون شک .  آورد می   فراهم   ها آن   برای   سازمان   در   را   های جديدی علمی و توانمندی افراد را بیشتر نمايان ساخته و فرصت 

 .  کنند دريافت می   ها آن از    نیز   بیشتری   های اتکا بیشتری داشته و مشاوره   ی افراد   چنین بالادستی نیز به  

کمک  در سازمان    ها آن حفظ جايگاه و منزلت اجتماعی    به های آموزشی  شرکت در دوره   ( P  63   =F ,=   59/ 5)   يران مد   يت اکثر   از نظر 

در سازمان    آنان   در جايگاه و منزلت اجتماعی   تأثیری ها  معتقد بودند که اين دوره   ( P  106   =F ,=   41/ 2کارکنان ) عموم  کرده است؛ ولی  

  با   عمدتاً  مديران   آموزشی   های دوره   که   آنجا   از .  باشد می اوت از پست سازمانی  جايگاه اجتماعی در سازمان متف با اين حال،    نداشته است. 

  هادوره   اين   در   شده کسب   های توانمندی   شود، می   برگزار   غیره   و   فردی بین   تعاملات   انگیزش،   انسانی،   روابط   مانند   شناختی روان   موضوعات 

  اين  بنابراين،   است؛   کشاورزی   و   فنی   اغلب   کارکنان   آموزشی   های دوره   مقابل،   در .  است   کرده   کمک   مديران   اجتماعی   جايگاه   بهبود   به 

 . باشد   شده   منجر   شان اي   اجتماعی   جايگاه   بهبود   به اينکه    تا   اند کرده   کمک   ها آن   شغلی   و   فنی   های مهارت   و   دانش   ارتقاء   به   بیشتر   ها دوره 

های آموزشی در  قائل به اثرگذاری مثبت شرکت در دوره (  P  159   =F ,=   61/ 9کارکنان ) ( و  P  70   =F ,=   66)   يران مد رغم اينکه  علی 

  يران جديد )مد های شغلی  ها کمکی به فراهم آوردن فرصت که شرکت در اين دوره معتقدند    ها آن بودند، اکثريت    خود   ارتقاء رتبه شغلی 

 (2 /64   =, P  68    =F  و ) ( 75/ 5کارکنان   =, P  194   =F  ،)) يران مد سازمانی ) های  برای تصدی پست   نامزدی   (62/ 3   =, P  66   =F  و )  کارکنان

 (5 /75   =, P  194   =F  ،))  دريافت ( يران مد تشويق و پاداش از سوی سازمان   (68/ 9   =, P  73   =F  و ) ( 79/ 4کارکنان   =, P  204   =F  ارتقاء ،))

  P  69 ,=   65/ 1)   يران مد سازمانی ) (( يا ممانعت از تنزل پست  P  162   =F ,=   63کارکنان ) ( و  P  62   =F ,=   58/ 5)   يران )مد   ی سازمان پست  

 =F  و ) ( 79/ 8کارکنان   =, P  205   =F ) )   عوامل ديگری    تأثیر تحت  های سازمانی  معتقد بودند که تصدی پست   عموماً پاسخگويان  اند.  نکرده

 کننده است.  در اين زمینه تعیین   یره غ سیاسی و    های لابی ارتباطات،    مانند و عوامل ديگری    باشد می های فنی  غیر از توانايی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 کشاورزيخدمت مديران و کارکنان وزارت جهاد هاي آموزش ضمنارزشیابی اثربخشی دوره

135 

 
 بر موقعیت و جایگاه شغلی مدیران و کارکنان  آموزشیهای ارزشیابی اثربخشی دوره  -10جدول 

 ها گویه

 کارکنان  مدیران

 بلی خیر بلی خیر

F P F P F P F P 

 1/82 211 9/17 46 5/75 80 5/24 26 درک بهتر مسئولیت و وظايف شغلی  

 7/76 197 3/23 60 9/67 72 1/32 34 شغلی    وظايفتسهیل و تسريع انجام 

 3/74 192 3/25 65 7/71 76 3/28 30 از شما  رجوعاربابافزايش رضايت 

 72 185 28 72 8/69 74 2/30 32 افزايش رضايت مديران بالادستی از شما  

 9/66 172 1/33 85 2/63 67 8/36 39 اتکا و اعتماد بیشتر مديران بالادستی به شما  

 65 167 35 90 5/58 62 5/41 44 کسب موقعیت مشاور برای ساير مديران و همکاران 

 28 72 72 185 6/39 42 5/60 64 دعوت به همکاری از سوی ساير مديران 

 5/17 45 2/41 106 4/59 63 6/40 43 حفظ جايگاه و منزلت اجتماعی سازمانی  

 9/61 159 1/38 98 66 70 34 36 ارتقاء رتبه شغلی  

 5/24 63 5/75 194 7/37 40 3/62 66 های سازمانی  برای تصدی پست  نامزدی

 5/24 63 5/75 194 8/35 38 2/64 68 شغلی جديد  های فرصتفراهم آوردن  

 37 95 63 162 5/41 44 5/58 62 ارتقاء پست سازمانی 

 6/20 53 4/79 204 1/31 33 9/68 73 تشويق و پاداش از سوی سازمان  

 2/20 52 8/79 205 9/34 37 1/65 69 ممانعت از تنزل پست سازمانی  

F= فراوانی     P= درصد    

 پیشنهادها و    گیرینتیجه

 در آموزشی هایدوره  ای، آموزش اثربخش و کارآمد نیروی انسانی آن است. در اين راستا، برگزاریتوسعه هر جامعه  الزاماتاز  

راه يکی بخش کشاورزی اثربخشی  شود.می محسوب  کشاورزانهای  مهارت و دانش سطح  ارتقاء در مؤثر و عملی هایاز  اثبات 

از   تنها  است.    طريقآموزش،  تحقق  قابل   کیفیت بهبود و سنجش برای هاشیوه مؤثرترين  از يکی یابیشارز،  بنابراينارزشیابی 

.  نمايد  شناسايی را شدهارائه   هایآموزش  قوت  و ضعف نقاط و را تعیین  اهداف تحقق  میزان دانوت یم که باشدمی آموزش هایدوره

مرکز  توسط  سالانه  که  وزارت جهاد کشاورزی  مديران و کارکنان    آموزشیهای  دوره  اثربخشی  ارزشیابی  پژوهش حاضرهدف  

 .  بود، شودره( برگزار میخمینی )امام  کشاورزی آموزش عالی

های مجازی،  های آموزشی از نظر مديران و کارکنان نشان داد که شايستگی مدرسان، کیفیت سامانهنتايج ارزشیابی کیفیت دوره

گیری از اساتید باشد. در اين راستا، بهرههای تدريس مورد رضايت مخاطبان میتناسب و تنوع روش و    کیفیت محتوی آموزشی

های تدريس با مشارکت فراگیران مورد  ، تدوين محتوی آموزشی کاربردی و عملی، تنوع روشدنیا  باتجربه و آشنا به علم روز

دورهشرکت  تأکید اين  در  پاسخگويان،  کنندگان  نظر  از  بود.  دورهزمانها  يادگیری  محیط  کیفیت  و  نمره  بندی  آموزشی  های 

پذيری  انعطافهای آموزشی، زمان برگزاری دوره موقعبهرسانی  تری به خود اختصاص دادند. در اين زمینه، اطلاعارزشیابی پايین

 .  ند پیشنهاد ذکر شد عنوانبه آموزشی در محیط مزرعه يا سازمان هایها، برگزاری دورهبندی اين دورهدر زمان

دوره اثربخشی  ارزشیابی  فراگیران، نتايج  نظر  از  که  بود  آن  از  حاکی  کارکنان  و  مديران  دانش شغلی  ارتقاء  در  آموزشی  های 

است.دوره داشته  دانش شغلی  افزايش  بر  متوسطی  اثربخشی  آموزشی  نشان  همچنین،    های  دورهنتايج  که  آموزشی داد  های 

مهارت شغلی مديران داشتاثربخشی متوسطی د ارتقاء  مهارتر  اثربخشی در  اين  زيردستان،    مانندهايی  .  با  ارتباطات شغلی 

پذيری بالاتر بود. نتايج  سازی و مشارکتتیمی، شبکه  مسائل شغلی، کار  وتحلیلتجزيهسازی مديريتی،  گیری و تصمیمتصمیم

گری،  رجوع، توانمندی تدريس و مربیها بر مهارت کارکنان نیز حاکی از آن بود که مهارت ارتباط با اربابشی دورهارزشیابی اثربخ

 ها به میزان زيادی افزايش يافته است.تاثیر شرکت در اين دورهارتباطات شغلی با ساير همکاران تحت 

  ها بر ضرورت شرکت در اين دوره  هاآنکه    ایگونهبههای آموزشی مساعد بود؛  نگرش مديران و کارکنان  نسبت به کیفیت دوره

دانستند. همچنین، می های سازمانی خود  را متناسب با مسئولیت   ها آن  و   شتنددا  تأکید های شغلی  ارتقاء دانش و مهارت  برای
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تر وظايف  را به انجام اثربخش  ها آنموزشی باعث تغییر نگرش شغلی فراگیران شده و  های آج نشان داد که شرکت در دورهنتاي

و    ی مديران و کارکنان شده استهای آموزشی موجب انگیزش شغلنتايج تحقیق، دوره  بر پايهشغلی خود امیدوار کرده است.  

بوع افزايش يابد. همچنین، فراگیران  سازمان مت  هایمأموريت قق  های شغلی و تحبرای انجام مسئولیت   هاآن انگیزه    شودمیباعث  

های شغلی  دانش و مهارت  ارتقاءبا هدف    های آموزشی آيندهدر دوره  حضورها، انگیزه بیشتری برای  دوره  پس از شرکت در اين

توانايی  های آموزشی، مديران و کارکنان اذعان داشتند که در دوره شدهارائه قابلیت کاربرد محتوی آموزشی  نظر از .انديافتهخود 

 های شغلی خود دارند.  استفاده عملیاتی از آن را در محیط

ها باعث شده تا  های آموزشی بر موقعیت و جايگاه شغلی مديران و کارکنان نیز نشان داد که اين دورهنتايج ارزشیابی اثرات دوره

امر  اين    ؛ که تسهیل و تسريع شودايشان    و انجام وظايف شغلی  کنند های شغلی خود پیدا  مسئولیتپاسخگويان درک بهتری از  

ارباب افزايش رضايت  به  از  منجر  بالادستی  توانمندی   هاآن رجوع و مديران  های  در دوره  شدهکسبهای  شده است. همچنین، 

کمک    هاآنبه  نیز  های مشاور  و در تصدی پست  بیشتری پیدا کنندايشان اعتماد و اتکا  تا مديران بالادستی به    وزشی باعث شدآم

کند، ولی  کمک می  هاآن های آموزشی به ارتقاء رتبه شغلی  نظر پاسخگويان، هرچند شرکت در دوره  براساسکرده است. البته  

از تنزل   جلوگیریارتقاء يا   سازمان و تشويق و پاداش از سوی دريافت های سازمانی، برای تصدی پست نامزدیچندانی در  تأثیر

 . استساير عوامل در اين زمینه دخالت اين امر حاکی از  و ندارد پست سازمانی

به گستردگی جامعه آماری و عدم پاسخگويی بسیاری از مديران و کارکنان    اين تحقیق شاملهای  محدوديت  ترينمهمبرخی از  

آشنايی  مشغله  دلیل عدم  يا  شغلی  پرسشنامهايشان  های  دوره  با  در  شرکت  وسیع  اثرات  و  )   یآموزشهای  برخط؛  مستقیم 

و عدم امکان تفکیک اثرات   در يک پژوهش   ها آنو بلندمدت( و دشواری سنجش همزمان    مدتکوتاهغیرمستقیم، آشکار و نهان،  

. پژوهشگران برای بود  دسترسی گسترده به منابع اطلاعاتی مختلف  دلیلبه  گرهای آموزشی  های آموزشی از ساير مداخلهدوره

های ارتباطات انسانی، اخلاقی و عاطفی را مورد  جنبههای آموزشی مثل های اثربخشی دورهتوانند ساير جنبهمطالعات بعدی می

  مندعلاقهحضوری و مقايسه اين دو نیز به پژوهشگران    وزشی برخط،های آمسنجش قرار دهند. همچنین، تفکیک اثربخشی دوره

راستای پیشنهاد می  در  ارزشیابی  پژوهشی    کارگیریبهشود. تدوين و  موضوعات  نیز زمینه  اثربخشی بومی  ارزشیابی  الگوهای 

 مناسبی است.  

 زير را ارائه داد: هایتوان پیشنهادبرمبنای نتايج تحقیق می

 های آموزشیدوره فرآينددانش و مهارت شغلی(، تغییر نگرش شغلی و انگیزش شغلی در ) یریادگيتوجه همزمان به ارتقاء  ـ

 های آموزشی با هدف انتقال يادگیری به محیط شغلی آموزش قابلیت کاربرد عملیاتی محتوی آموزشی در دوره ـ

 های سازمانی برای تصدی پست آموزشیهای گرفتن امتیاز شرکت در دوره در نظر ـ

  آموزشیهای های لازم با هدف انگیزش مديران و کارکنان برای شرکت در دورهارائه مشوق  ـ

 های شغلی مديران و کارکنان وزارت جهاد کشاورزیکاربردی، عملی و حضوری برای ارتقاء مهارت  آموزشیهای  ريزی دورهبرنامه  ـ

 های سازمانی مديران و کارکنان جهاد کشاورزیا نیازهای شغلی و مسئولیتب آموزشیهای دوره سازیمتناسب ـ

های  دوره  آموزشیهای کاری وزارت جهاد کشاورزی آشنايی داشته تا محتوای  که با محیط  آموزشیاساتید و مربیان    کارگیریبه  ـ

 های اجرايی را داشته باشد. ، قابلیت کاربرد توسط مخاطبان در محیطآنان

 قدردانیتشکر و  

مت کارکنان و مديران وزارت  دخهای آموزشـی ضمنارزشـیابی اثربخشـی دورهاين مقاله مستخرج از طرح تحقیقاتی با عنوان »

پ است. ضمن تشکر از همکاری آقايان  241/21« با شماره  )ره)مرکز آموزش عالی امام خمینی: مورد مطالعه  جهاد کشاورزی

ها، از کلیه مديران و کارکنان وزارت جهاد کشاورزی کشور که در آوری دادهاله جعفری در جمع مهندس محمد حیدرزاده و ولی

 شود.   اين پژوهش مشارکت داشتند، تشکر و قدردانی می
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