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Abstract The aim of this research is to localize the TOTADO effectiveness evaluation model. This research is applied in terms of its purpose and qualitative in terms of the type and method of data collection. The research population consisted of experts in the field of organizational training effectiveness evaluation who were selected using a snowball sampling method. Data were collected through semi-structured interviews; finally, theoretical saturation was achieved in the tenth interview. Interview questions were designed based on STAR and 5W1H techniques. Qualitative data analysis was performed using the qualitative content analysis in four stages of coding, subcategory, category, and theme. In order to validate the data and ensure the accuracy of the findings, the peer review method was used. The results showed that the localized TOTADO model has three levels: individual level, team level, and expectation return level. Individual-level categories and subcategories include competence (improving individual knowledge, job skills, and personal attitude), performance (improving key performance indicators and reducing work errors), and psychological characteristics (strengthening individual morale, creativity and individual innovations, and self-regulation in performing job tasks). At the team level, the categories of interpersonal relationships (resolving interpersonal conflicts and strengthening cooperation and coordination) and group synergy (increasing the speed of teamwork and sharing knowledge within the group) were considered. At the expectation return level, the categories include meeting organizational expectations (improving quality indicators of products or services, personal discipline, and work efficiency) and meeting supra-organizational expectations (fulfilling the expectations of customers, shareholders, and improving social welfare and community health). Finally, the research results show that changes in the initial model are necessary according to the context and conditions of organizations and the opinions of experts. 
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Extended Abstract 
Introduction: In an era of rapid organizational change and technological advancements, employee 
training effectiveness has become critical. Training must align with organizational goals amid evolving 
work practices, driven by technology and the COVID-19 pandemic, necessitating context-sensitive 
evaluation models for measurable returns on human capital (Zhou et al., 2023; Alghamdi & Bach, 2022; 
Kim & Lee, 2024). Competition and market volatility require continuous skill development through 
training to sustain competitiveness (Vemic, 2007; Govil & Usha, 2014; Lee & Cho, 2013). 
Training has shifted to a strategic investment for productivity (Sanders, 2011; Sahoo & Mishra, 2018), yet 
gaps persist between implementation and measurable outcomes (Rahimi et al., 2022). Conventional 
models often lack cultural sensitivity, leading to inefficiency and limited impact (Jafari & Khosravi, 
2023). Evaluations typically focus on reaction levels, rarely assessing behavioral or organizational results 
(Salas et al., 2012; Blanchard et al., 2000). 
The TOTADO framework classifies outcomes across individual, team, organizational, and societal levels, 
offering a comprehensive approach (Birdi, 2010). In Iranian organizations, conventional models overlook 
local socio-cultural factors (e.g., collectivism and economic challenges), causing resource waste and poor 
ROI. Limited TOTADO application highlights the need for cultural localization. 
This study localizes the TOTADO model for evaluating training effectiveness in Iranian organizations, 
addressing gaps and providing immediate benefits (improved effectiveness, efficiency, ROI) and long-
term gains (competitiveness, sustainable HR development, national policy frameworks). The main 
question raised in this research is how is the localization of the TOTADO effectiveness evaluation model 
in Iranian organizations? 
Method :This study adopts a qualitative, applied research design. Qualitative research explores verbal 
and contextual data to capture realities and the meanings participants ascribe to phenomena in natural 
settings (Bazargan, 2010). 
Data were collected through semi-structured interviews and analyzed using qualitative content analysis. 
The process involved open coding of key points, extraction of subcategories, main categories, and 
overarching themes. Following analysis, indicators and constructs were identified, culminating in a 
conceptual model grounded in the emergent findings. 
The target population comprised experts in organizational training effectiveness evaluation. Purposive 
snowball (chain-referral) sampling was employed, with initial informants recommending subsequent 
qualified participants (Gall et al., 2014). Interviews continued until theoretical saturation was achieved 
after 10 participants, all holding doctoral degrees in fields such as educational management, curriculum 
studies, human resource training and development, and educational measurement. 
Interview procedures followed Creswell’s (2007) guidelines for qualitative semi-structured interviews, 
including purposive participant selection, one-on-one format, audio-recording for transcription, informed 
consent, question refinement based on literature, and scheduling. Questions were crafted using STAR and 
5W1H techniques informed by prior research (Creswell & Clark, 2011). 
Credibility was enhanced by continuing interviews until expert consensus emerged and through peer 
debriefing to validate coding and categorization (Gall et al., 2013). As qualitative research does not aim 
for generalizability, As a result, this study does not address the reliability of the qualitative part of the 
research. 
Funding: Qualitative content analysis was conducted using four stages: open coding, subcategories, main 
categories, and themes. Codes were assigned to meaningful segments of interview data (Graneheim & 
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Lundman, 2004). Main categories grouped related codes with shared meaning, ensuring internal 
homogeneity and external heterogeneity (Krippendorff, 1980; Patton, 1987). Subcategories organized 
codes at different abstraction levels, while themes captured underlying patterns and latent meanings 
across categories, addressing how questions (Downe-Wamboldt, 1992; Graneheim & Lundman, 2004). 
Analysis of interviews across the four TOTADO levels produced 124 verbal statements, 286 codes, 22 
subcategories, 7 main categories, and 3 overarching themes (levels). Coding examples included 
statements on reduced supervisor referrals, enhanced problem-solving, and improved task performance, 
yielding codes such as decreased referrals to supervisor, better ability to resolve work issues, and 
improved job execution. Related codes formed subcategories (e.g., self-monitoring, fewer consultations, 
and facilitated decisions grouped under strengthening self-regulation for job tasks). These were 
aggregated into main categories and then into thematic levels. 
The localized TOTADO model for Iranian organizations comprises three levels: 

 Individual level: competence (enhanced knowledge, skills, attitudes), performance (improved 
KPIs, reduced errors), and psychological characteristics (higher morale, creativity, self-
regulation). 

 Team level: interpersonal relations (conflict resolution, cooperation) and group synergy (faster 
teamwork, knowledge sharing). 

 Return on expectations level: organizational expectations (quality enhancements, discipline, 
efficiency, quantitative gains) and extra-organizational expectations (customer satisfaction, 
shareholder value, societal welfare, health, knowledge advancement, citizenship). 

This culturally adapted framework refines the original TOTADO model for effective, contextually 
relevant training evaluation in Iranian organizations. 
Discussion and Conclusion: This study localized the TOTADO model for evaluating training 
effectiveness in Iranian organizations through qualitative analysis of expert interviews. The adapted 
model retains three core levels while modifying their content to better fit local organizational and cultural 
realities. 
At the individual level, the original TOTADO’s emotional, cognitive, behavioral, physical, and utility 
dimensions were reframed into competence (improved knowledge, job skills, and attitudes), performance 
(enhanced KPIs and reduced errors), and psychological characteristics (increased morale, creativity, and 
self-regulation). Emphasis on practical skill enhancement, error reduction, self-monitoring, fewer 
supervisor consultations, and affective outcomes (job satisfaction and enjoyment) suggests that training 
programs should be problem-based, situated in real work contexts, and incorporate goal-setting, personal 
transfer planning, self-feedback mechanisms, and attitudinal indicators. 
At the team level, emotional, cognitive, behavioral, and utility aspects were consolidated into 
interpersonal relations (conflict resolution and cooperation) and group synergy (faster teamwork and 
knowledge sharing). 
The most significant adaptation merged the original organizational and societal levels into a single return 
on expectations level. This combined dimension encompasses fulfillment of organizational expectations 
(quality improvements, discipline, efficiency, quantitative gains) and extra-organizational expectations 
(customer satisfaction, shareholder value, societal welfare, health, knowledge advancement, and 
citizenship). Participants viewed the original societal level as too abstract and difficult to measure in 
Iranian contexts, while organizational-level indicators varied widely by organization size, industry, and 
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type. Merging these levels increases the model’s flexibility, allowing each organization to define and 
evaluate success based on its specific stakeholders’ negotiated expectations. 
Limitations include the qualitative nature of the study, potential perceptual biases, and reliance on cross-
sectional data, which precludes assessment of long-term outcomes. Future research should examine 
longitudinal application and quantitative validation of the localized model. 
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  واژگان كليدي
 ياثربخش يابيارزش

 آموزش 
 يسازيبوم

   TOTADOمدل  
  تاريخچه مقاله       

  دريافت:
  ١٤٠٤دي  ٦

  بازنگري:
  ١٤٠٤دي  ١٥

  پذيرش:
 ١٤٠٤اسفند  ٨

 چكيده
پژوهش از  نياست. اهاي ايراني در سازمان  TOTADO ياثربخش يابيمدل ارزش يسازيپژوهش بوم نيا هدف  . جامعه پژوهش شامل شوديوب ممحس يفيها از نوع كداده يو به لحاظ نوع و نحوه گردآور ينظر هدف كاربرد در مصاحبه دهم حاصل  يشد و اشباع نظر يآورجمع افتهيساختارمهيمصاحبه ن قيها از طرانتخاب شدند. داده يبرفگلوله وهيشهدفمند به  يريگبود كه با روش نمونه يآموزش سازمان ياثربخش يابيحوزه ارزش نيمتخصص نشان  جينتا .ديگرد يريگيپ يبه اشباع نظر يابينظرات خبرگان تا دست يهمكار استفاده شد و همگون ياز بررس ها،افتهياز اعتبار  نانياطم يخرده مقوله، مقوله و تم) انجام گرفت. برا ،يدر چهار مرحله (كدگذار يفيك يمحتوا ليها با روش تحلداده ليشد. تحل يطراح 5W1Hو  STAR ياهكي. سؤالات مصاحبه بر اساس تكنديگرد و سطح بازگشت  يميسطح ت ،ياست: سطح فرد اصلي  سه سطح يدارا TOTADOشده  ياد كه مدل بومد )، يو نگرش فرد يشغل يهامهارت ،ي(بهبود دانش فرد يستگيها شامل شامقوله ،يانتظارات در سطح فرد سرعت  شي(افزا يگروه ييافزا) و هميو هماهنگ ياريهم تيو تقو يفرداني(حل تعارضات م يفردنيروابط ب يهامقوله ،يمي) است. در سطح تيشغل فيدر انجام وظا يميو خودتنظ يفرد يهايو نوآور تيخلاق ،يفرد هيروح تيو(تق يشناختروان يهايژگي) و ويكار يعملكرد و كاهش خطاها يديكل يهاعملكرد (بهبود شاخص ها شامل بازگشت انتظارات، مقولهشد. در سطح  يي) شناسايگروهدانش درون يگذارو اشتراك يكارگروه و راندمان  يخدمات، نظم و انضباط فرد ايمحصولات  يفيك يها(بهبود شاخص يشدن انتظارات سازمانبرآورده و سلامت  يداران، بهبود رفاه اجتماعو سهام اني(تحقق انتظارات مشتر يشدن انتظارات فراسازمان) و برآوردهيكار آن را  يريپذو سنجش يياجرا تيكرده و قابل قيرا تلف يمدل اصل يو اجتماع يسازمان وحسط ران،يا ياقتصاد - يبه بافت فرهنگاست كه باتوجه يبا سه سطح كاربرد شدهيبوم يپژوهش، ارائه مدل يجامعه) است. دستاورد اصل   .دهديم شيافزا يرانيا يهادر سازمان
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  مقدمه
از  سعه كاركنانهاي آموزشي و تو، اثربخشي برنامهيتكنولوژ شرفتياز پ يناش سابقهيب راتييو تغ يسازمان عيدر عصر تحولات سر

ه تغييراتي ك دهند كه در مواجهه با پيشرفت سريع تكنولوژي ودار شده است. مطالعات پژوهشي نشان مياي برخوراهميت فزاينده
ورتي ها هماهنگ باشند و اين ضرشركت با اهداف اصلي قاًيهاي آموزشي دقدر نحوه كاركردن ايجاد شده است، لازم است كه برنامه

 سازيپياده تضرور ،١٩-كوويد پاندمي خاص، طور به. )Alghamdi & Bach; 2022 Zhou et al., 2023ست (ناپذير ااجتناب
 در گرفتهصورت هايگذاريسرمايه كهينحوبه است، نموده برجسته را بافت به حساس و تطبيقي آموزشي ارزشيابي هايمدل

 را خود رويكردهاي تا داشته آن بر ار هاسازمان جهاني، تحول اين. گردد يريگاندازهقابل و ملموس بازدهي به منتج انساني، سرمايه
ند ورز اهتمام رويكردها اين سازيبومي به نوظهور، اقتصادهاي در ژهيوبه و داده قرار بازنگري مورد آموزش اثربخشي ارزيابي در
)Kim & Lee, 2024; Qasemi, 2024(. آشفتگي و  يريگوجود رقابت شديد، پيچيدگي در بازار و محيط خارجي، باعث شكل

ندان اما مهارت كارم ابد؛ييم يي به طور مداوم ارتقا). به همين دليل محتواي شغلVemic, 2007اي شده است (سابقهتغييرات بي
ها به سازمان ). تعداد زيادي ازGovil & Usha, 2014زش و توسعه اين شكاف پر شود (ماند مگر اينكه از طريق آمويكسان باقي مي

ر، با تغييرات چشمگي ييهاطيدر مح ژهيورقابت به راي حفظبرشد است و تنها راه استعداد كاركنان درحالكه  انددهياين نتيجه رس
  ). Lee et al., Cho, 2013گذاري در توسعه منابع انساني است (گسترش سرمايه

خود را  آموزشي يهاودجهاقتصادي ارتباط تنگاتنگي دارد. در شرايط رشد اقتصادي، شركت ب ييهاتيآموزش سازماني با فعال 
ارمندان كحيت لازم در براي يك سازمان حفظ صلا .كندگذاري ميآموزشي مختلف بيشتر سرمايه يهادهد و در برنامهافزايش مي

). آموزش و Lee, 2017). بحث نياز به آموزش تاريخ طولاني دارد(Tai, 2006شود (از طريق آموزش كافي، امري خطير تلقي مي
-عنوان سرمايههباما امروزه  شد؛يعنوان يك هزينه در نظر گرفته مقبلاً به شوديمندان كه منجر به موفقيت سازمان متوسعه كار

وري هفرد و بهر يارتقا يهاروش نيترستردهعنوان يكي از گزيرا آموزش سازماني به )،Sanders, 2011( شودگذاري محسوب مي
  ). Sahoo et al., 2018سازماني در نظر گرفته شده است (

هاي آموزشي دهنده شكاف مداوم بين اجراي برنامهافزايش آگاهي نسبت به ارزش استراتژيك آموزش، تحقيقات اخير نشان رغميعل
كنند كه ). پژوهشگران استدلال ميRahimi et al., 2022; Torabi et al., 2025سنجش سازماني است (و دستاوردهاي قابل

هاي سازماني محلي را در نظر بگيرند كه اين امر اند پوياييرايج غالباً فاقد حساسيت فرهنگي لازم بوده و نتوانستههاي ارزيابي مدل
موفقيت آموزش به اجراي صحيح  .)Jafari & Khosravi, 2023; Safdari, 2022منجر به اجراي ناكارآمد و تأثير محدود شده است (

- و ارزشيابي مناسب مي نيازهاي آموزشي، توسعه و اجراي يك برنامه آموزشي ليوتحلهيزفرايند آموزش بستگي دارد كه شامل تج
 ريگيري تأثتنها بر تصميم). نتايج ارزشيابي نهSahoo et al., 2018شناسند (ها ضرورت ارزشيابي را به رسميت ميسازمان د.باش

بسيار مهم ). Salas et al., 2012( بود كيفيت اين عوامل دارددر شناسايي عوامل مؤثر و به ياكنندهنييبلكه نقش تع گذارد؛يم
ارزشيابي آموزشي . كندگذاري آموزش فراهم مياست كه اثربخشي برنامه آموزشي مشخص شود، زيرا اطلاعات اصلي را براي سرمايه

 ,.Rohmann et alارد، مشخص كند (را كه نياز به اقدامات اصلاحي د ييهاتيو موقع باعث افزايش اثربخشي سازماني شود توانديم
2017.(  

وجه كمتري ي روشمند تنند، اما به ارزشيابكهاي آموزش و توسعه ميها تلاش زيادي براي تنظيم برنامهاينكه سازمان رغميعل
اي كپارچهييق و زشيابي دقانجامد كه اراي ميارزشيابي در درون سازمان به نتايج پراكنده يها). تعدد روشSmith, 2006كنند (مي

كند مينارشد فراهم  امكان شناسايي نقاط قوت و ضعف سازمان را براي مديريت بيترتنيادهد و بهاز سازمان به دست نمي
)Abbasi, 2013كند (). ارزشيابي آموزش اغلب روي سطح واكنش تمركز ميSalas et al., 2012(  يهااز برنامه و تنها درصد كمي 

 يهايابييشتر ارزش). در نتيجه بBlanchar et al., 2000دهند (مدنظر قرار ميدر مدل ارزشيابي پاتريك را  ٤ و ٣آموزشي سطوح 
ر مي مبتني بپايه محك ندارند و در نتيجهرا گيري در مورد تغييرات رفتاري يا اجتماعي و نتايج سازماني آموزشي امكان نتيجه

  .)Blanchar et al., 2000; Safdari & Ghafari Mejlej, 2024(شد باموجود نمي شدنياتيعمل
ساير سطوح نتايج نيز به  كهيپردازند، درحالگيري نتايج سطح فردي ميديگر ارزشيابي آموزشي عمدتاً به اندازه يهادر نتيجه مدل

اساسي سنجيده شود: توانند در چهار سطح شود كه نتايج ميهمان اندازه مهم هستند. اين مهم در چارچوب توتادو بررسي مي
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ها، از مطالعات موردي فردي گرفته تا فردي، تيمي يا گروه كاري، سازماني، اجتماعي. مدل جامع توتادو طيف متنوعي از روش
ادعاي عليت را بين نتايج  گونهچياست ه يبندطبقه و ازآنجاكه اين چارچوب يك شوديتحقيقات ملي در مقياس بزرگ را شامل م

مختلف  يهاتياز انواع نتايج حاصل از فعال ياسهيمدل، امكان بررسي دقيق و مقا نيا يبند. همچنين ماهيت طبقهكندايجاد نمي
- وضوح بين اقدامات فردي، تيمي، سازماني و اجتماعي از نظر اثربخشي اجتماعي فرق ميبه يبندكند. طبقهيادگيري را فراهم مي

كردن ابعاد اصلي تغيير نتايج در كه با ارائه چندين سطح مؤثر و مشخص دهديرا ارائه مچارچوب توتادو رويكردي  نيگذارد؛ بنابرا
  ).Birdi, 2010; Ghafari Mejlej & Safdari, 2024كند (گذشته ارزشيابي را ادغام و تقويت مي يهاهر سطح، مدل

 قاتيه، تحقحوز نيدر ا يرانيا يهاده سازمانگستر يهايگذارهيآموزش و سرما كينسبت به ارزش استراتژ يآگاه شيافزا رغميعل
اغلب  جيرا يابيارز يهامدل .است يسنجش سازمانقابل يو دستاوردها يآموزش يهابرنامه ياجرا نيدهنده شكاف مداوم بنشان

 ياقتصاد يهالشو چا يفراسازمان نفعانيگرا، انتظارات ذ(مانند فرهنگ جمع يمحل يهاييايلازم بوده و پو يفرهنگ تيفاقد حساس
دم تحقق عو  يع آموزش، هدررفت منابمحدود ريناكارآمد، تأث يمنجر به اجرا يناسازگار ني. ارنديگي) را در نظر نمرانيا ياجتماع -

 كند،يا پر مرخلأ  ني)، ايو اجتماع يسازمان ،يميت ،يبا پوشش چهار سطح جامع (فرد TOTADOمدل  .شوديم هيسرما گشتباز
ر دمدل  نيز اااضر، حپژوهش  نهيشيانجام شده در بخش پ هاي-يبرشمرده شده از مدل توتادو، بر اساس بررس يايبه مزااما باتوجه

 و يق فرهنگتطاب يهااز چالش يامر ناش ني. اشودينم ياستفاده چندان يرانيا هايسازمان يآموزش هايدوره ياثربخش يابيارزش
 . )Mazbouhi, 2024( شود رتريپذو سنجش ترييتا مدل اجرا سازديم يرا ضرور يازسياست كه بوم رانيمدل با بافت ا يعمل
 يو آت يفع آننهفته است، بلكه منا يآموزش يابيارز يهاموجود در مدل يتنها در پر كردن خلأهاپژوهش نه نيو ضرورت ا تياهم

در  ييجوصرفه ،يرانيا يهادر سازمان يآموزش يهارنامهب ياثربخش يبه بهبود فور توانيم ي. از منافع آنباشديبرجسته م زيآن ن
 يمنافع آت كهيمدت اشاره كرد. درحالكوتاه هيبازگشت سرما شينقاط ضعف زودرس، و افزا ييشناسا قيطراز  يو مال يمنابع انسان
 ،يتماعو اج يميح تتمركز بر سطو با ينسانمنابع ا داريتوسعه پا ،يجهان يها در بازارهابلندمدت سازمان يريپذرقابت تيشامل تقو

 يعو اجتما يد اقتصادبه رش تيكه در نها شوديم يمل يآموزش يهايگذاراستيس يبرا شدنيسازيبوم يهاچارچوب جاديو ا
جتماعي و اقتصادي، ا هاي ايراني بايد مدل موردنظر در بافتهاي ارزشيابي در سازمانمدل شدنييجهت اجرا .كنديكشور كمك م

 تدر نتيجه جه ته باشد.ها قابليت اجرا داشهاي ايراني مورد بررسي و آزمون مجدد قرار گيرد تا در اين سازمانهنگي سازمانفر
-نموزشي سازماآهاي رهآن جهت ارزشيابي اثربخشي دو يسازياستفاده از مزاياي برشمرده شده از مدل توتادو در سطوح بالا، بوم

مدل  يسازيشود اين است كه بوماست؛ لذا سؤال اصلي كه در اين پژوهش مطرح مي اجتنابابلرقيهاي ايراني امري لازم و غ
  هاي ايراني چگونه است؟ارزشيابي اثربخشي توتادو در سازمان

  پيشينه پژوهش 
 ياثربخش يبايمدل ارز يابيو اعتبار يبا عنوان طراح يدر پژوهش) Malekpour Lapari et al., 2025( و همكاران يپور لپرمالك
 نرايموزش مدآ يثربخشا يابيارز يبرا يمدل يابيو اعتبار يبه طراح رانيا يدر شركت نفت مناطق مركز رانيمد يآموزش يهادوره

انتقال  ،يريادگي طيارات، محبازگشت انتظ ،ي) بود و ابعاد مدل شامل منافع ماليكم -  يفي(ك ختهيآم قيتحق نيپرداختند. ا
 يهامدل قيدهنده برازش مناسب مدل و لزوم تطبنشان جيكرد. نتا ييها را شناساو تبادل آموخته انريعملكرد مد ،يريادگي

  ند.تادو فراهم كجامع مانند تو يهامدل يسازيبوم يبرا ياهيپا تواندياست كه م يرانيا يبا بافت سازمان يابيارز
و به توتاد يالگو ينابر مب يمنابع انسان يمدل آموزش و بهساز يحبا عنوان طرا يامقاله) Kafash et al., 2024و همكاران ( كفاش

 ،يسته فردددر چهار  امدهايگر، راهبرد و پمداخله ،يانهيزم ،يعل طيپژوهش در پنج مقوله شرا يهاافتهياند. نگارش درآورده
ص كرده را مشخ ينسانامنابع  يسازآموزش و به يهاروش نيتراز جامع يكيمدل  نيشد. ا ييشناسا يو اجتماع يسازمان ،يگروه
را ارتقا  يرانيا يهانسازما آموزش در ياثربخش توانيتوتادو و تمركز بر سطوح چندگانه، م ينشان داد كه با اعتماد به الگو جيو نتا
  داد.
مدل مطلوب آموزش و ارائه  ياثربخش يابيارزش يهامدل يقيتطب يبا عنوان بررس يدر پژوهش) Ebrahimi, 2021( يميابراه

 يقيتطب سهيو مقا يمقاله ضمن بررس نيپرداخت. ا يآموزش يابيمختلف ارزش يالگوها سهيبه مقا ي(توتادو) در نظام دانشگاه
ها دانشگاه يمنابع انسان يآموزش يهابرنامه ياثربخش يابيارزش يبرا كپارچهي يچوبكه چهار ييعنوان الگوتوتادو را به يها، الگومدل
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 يابيارز ياثربخش برا يعنوان ابزاراز توتادو به تواننديم يرانيا يهادارد كه دانشگاه ديتأك جيكرد. نتا يمعرف ،كنديفراهم م
  .شودياحساس م يو سازمان يفرهنگ تبه بافآن باتوجه يسازيبه بوم ازيبهره ببرند، اما ن يچندسطح

ساس مدل اهاي آموزش و بهسازي كارگزاران بيمه كشاورزي بر ورهبا عنوان ارزشيابي اثربخشي د در پژوهشي )Ziaei, 2015( ئيايض
 هاي آموزشي بر اساسهاي آموزشي پرداخته است. اين پژوهش به دنبال ارزيابي اثربخشي دورهتوتادو به بررسي اثربخشي دوره

   ته است.ها داشمعيارهاي مدل توتادو بوده و سعي در شناسايي عوامل مؤثر بر يادگيري و اثربخشي آموزش
ثربخشي هاي تخصصي با استفاده از مدل توتادو به بررسي ابا عنوان ارزيابي اثربخشي آموزشدر پژوهشي  )Abbasi, 2011عباسي (
 هاي آموزشي با استفاده از مدل توتادو بوده وهاي تخصصي پرداخته است. اين پژوهش به دنبال ارزيابي اثربخشي دورهآموزش

دم مطالعه، ع توجه اينمتغيرهاي رضايت و انگيزش كاركنان را مورد بررسي قرار داده است. نكته قابل آموزش بر ريچگونگي تأث
 تواند براي تحليل اثربخشيدهد كه مدل توتادو ميبررسي سطوح تيمي و اجتماعي در تحليل اثربخشي است. اين پژوهش نشان مي

  .هاي اجتماعي و تيمي استيشتر نيازمند بررسي جنبهت بهاي آموزشي به كار گرفته شود، اما براي جامعيدوره
آموزش:  يابيارزش يهابر مدل يانتقاد يمرور با عنوان يا) در مقاله2024Saidi et al., -Ambu(و همكاران  آمبوسعيدي

كز بر پژوهش با تمر نياند. اتهآموزش پرداخ لانتقا يابيارز يهامدل سهيو مقا ليوتحلهيبه تجز ندهيدستور كار آ يبرا ييجستجو
ر و وا CIPOل مد پس،يليف هيكافمن و كلر، مدل بازگشت سرما يمدل پنج سطح ك،يكرك پاتر يمدل چهارسطح رينظ ييهامدل

ان مقاله نش نيا يهاافتهيده است. كر ييشناسا نهيمز نيبهبود در ا يرا برا ييهافرصت نكرهاف،يبر يامرحلههمكاران، و مدل شش
 ت را ادغامكه نقاط قو يبيترك يهااست و مدل يانتقال آموزش ضرور يابيارز يجامع و سازگار برا كرديرو كيذ كه اتخا دهديم

و  يريگندازها يبزارهاااستفاده از  ن،يرا ارتقا دهند. همچن يابيارز ياثربخش تواننديم كنند،يكرده و نقاط ضعف را برطرف م
رد در مو ديجد يهانشيائه بپژوهش، با ار نيقرار گرفته است. ا ديموردتأك يابيارز يهاوهيبهبود ش يمناسب برا قيتحق يهاروش

 تيبر اهم ها سودمند باشد وو سازمان يمتخصصان توسعه منابع انسان يبرا توانديانتقال آموزش، م يابيبهبود ارز يچگونگ
 يهاييايا پوب يابيارز يهاوهيش ييسووظهور و همن يهايها، گنجاندن فناوراصلاح مدل يمستمر در راستا يقاتيتحق يهاتلاش

  دارد. ديتأك يسازمانو توسعه يريادگي
 نديدر فرا يريادگي ياثرگذار يابيو ارزش يآموزش يطراح يهاعنوان مدلبا  )Spatioti et al., 2023اسپاتيوتي ( بر اساس پژوهش

و  )Bloom, 1956( بلوم، ADDIE يابيو ارزش يآموزش يحطرا يهاصورت گرفت، مدل كيستماتيمرور س كي: يكيآموزش الكترون
قاله م ٣٧ يبر رو انجام شده ليمورد كنكاش قرار گرفتند. فراتحل يكيتروندر بستر آموزش الك )Kirkpatrick, 1994( كرك پاتريك

 نياهستند.  يريادگي نوعمت يازهاين يرا دارا بوده و پاسخگو نيآموزش آنلا نديانطباق با فرا تينشان داد كه هر سه مدل قابل
. بخشنديبهبود م زيآموزان را نمثبت و ادراكات دانش بلكه نگرش كنند،يم تيآموزش از راه دور را تقو يتنها اثربخشها نهمدل

ها دلم نيآموزش از راه دور در ا ير اثربخشدعنوان عوامل مؤثر به يمشاركت يريادگيو  يميخودتنظ يريادگينقش  ن،يهمچن
زمان و صورت همهباز راه دور، چه  آموزش تيفيك يمنظور ارتقابه ييمطالعه ارائه راهكارها نيا يوجه قرار گرفت. هدف اصلموردت

  .تبوده اس يريادگي نديفرا يابيو ارزش يآموزش يطراح يهامدل يبررس قيزمان، از طرچه ناهم
ي ارزشياب به برنامه درسي با استفاده از مدل سيپ يي خودآموزارزشياب عنوان پژوهشي بادر ) Al-Shanawani, 2019الشاناواني (

 پرداختهيم استافل ب درسي خودآموز در يك مهدكودك در عربستان سعودي با استفاده از مدل ارزشيابي آموزشي سيپ يهابرنامه
ه درسي با هداف برنامازگار بودن اناس درسي نسبتاً با محتوا تناسب نداشت. براي رفع يهانشان دادند كه اهداف برنامه هاافتهياست. 

  .شوديبافت (موقعيت) نياز به مدل ارزشيابي جامعي احساس م
 نشان آموزش ارزيابي چهارسطحي مدل چارچوب دردر پژوهشي ) Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006( كركپاتريك و كركپاتريك

 و رفتاري تغييرات سنجش به كمتر و دهندمي انجام واكنش سطح در عمدتاً  را ارزيابي هاسازمان از بسياري عمل، در كه دهندمي
 آموزش واقعي اثرات درباره گيرينتيجه براي معمولاً اجرا، از پس هايداده به يا روش يك به اتكا رو،ازاين .پردازندمي سازماني نتايج
مورد بررسي  دهديارزشيابي گوناگوني انجام م يهامتفاوتي را با روش يهامربي را  كه آموزش ١٧٢ مذكور. پژوهش نيست كافي

را انجام  هايابيعنوان يك هدف مهم در نظر گرفته شده است بيشتر مربيان خودشان ارزش. اگرچه ارزشيابي نتايج بهدهديقرار م
عد از اجراي آموزش عنوان ارزشيابي بو تمركز اصلي آنها بر رفتارهاي گزارش شده از سوي فراگيران نسبت به آموزش به دهنديم
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گيرند تا پيامدهايي براي بهبود ارزشيابي آموزش داشته باشند. نيز مورد بحث قرار مي بودنشانيباشد. نتايج از نظر كاربردمي
آموزش امكان  يهايابيو بيشتر ارزش كنديدهد كه ارزشيابي آموزش اغلب روي سطح واكنش تمركز مپژوهش نشان مي يهاافتهي

نيز  شدنياتيدر مورد تغييرات رفتاري يا اجتماعي و نتايج سازماني ندارند و بنابراين يك پايه محكم مبتني بر عمل يريگجهينت
كنندگان از دو يا چند روش ارزشيابي باشد. همچنين در تحقيق حاضر مشخص شد كه كمي بيش از دو سوم شركتموجود نمي

  سازماني عنوان كردند. يهاجامع و متناسب با انواع مختلف آموزش استفاده كردند كه علت آن را نبود روش ارزشيابي
 يديتول يهاشركت در يآموزش يهابرنامه يابيارزش ي با عنوانامقاله) در Kucherov & Manokhina, 2017كوچروف و مانوخينا (

ها از شركت نتايج نشان داد كه ند.اتوليدي روسيه پرداخته يهاارزشيابي آموزش در شركت نديفرا يهايژگيبررسي و به هيروس
  بودند. رداختهپارزشيابي آموزش كارگران توليد حداقل رضايت را داشتند چرا كه آنها تنها به ارزشيابي واكنش كاركنان 

ارزشيابي  را براي اثربخشي ارزشيابي آموزشي در مراكز تماسي با عنوان )، تحقيقRehmat et al., 2015رحمت و همكاران (
تماس از يك شركت پيشرو  مركز ٣واقعي  يهاشي آموزش در مركز تماسي در پاكستان انجام دادند. اين مطالعه بر اساس دادهاثربخ

انجام شده  يهاموزشآبراي اين تحقيق كليه  دهندميليون تماس در سال پاسخ مي ٧٢مخابرات در پاكستان انجام شده است كه به 
زشيابي نشان داد كه ار هاليوتحلهيل كرك پاتريك مورد ارزشيابي قرار گرفته شد. تجزبر اساس مد ٢٠١٢در سازمان در سال 

ارامتر عنوان تنها پبه مورداستفاده در اين پژوهش اثربخشي واقعي از آموزش كاركنان را به علت درنظرگرفتن سطح واكنش كاركنان
  منعكس نكرده است. يخوبارزشيابي به

ه شامل چهار سطح ك شده استمطرح ) Birdi, 2010(توسط بيردي  ي ارزشيابي اثربخشيهامدل يكي از عنوانبهمدل توتادو 
خارج از  اخل و چه درچه در د–ي زيادي درباره ارزشيابي اثربخشي آموزش هاپژوهشباشد. (فردي، تيمي، سازماني و جامعه) مي

شود كه اكثر مشاهده مي گرفتهصورتي هاپژوهشرسي آنها مرور شد كه با بر نيترمهمكه از جمله  شده استانجام  -ر كشو
، رفته استگقرار  مورداستفاده هاسازمانمدلي كه در بسياري از  عنوانبهبيشتري داشتند و  ديتأكبر مدل كرك پاتريك  هاپژوهش

ي ارزشيابي هامدلترين ميكي از مه عنوانبهرا به خود اختصاص داده است. اما مدل ارزشيابي توتادو  هاپژوهشحجم بيشتري از 
اذعان  به نبود مدلي جامع گرفتهصورتي هاپژوهشقرار نگرفته است. اين در حالي است كه  موردتوجهگونه كه شايسته است آن

 طورهمان -  ي كاريهاميتخود از جمله توجه خاص به گروه و  ليبديبي هايژگيوداشتند و همچنين اين مدل ارزشيابي به علت 
رتي است كه ساير دارد و اين در صو -ت نيز به اهميت گروه پرداخته شده اس ١٠٠١٥استاندارد آموزشي  ٢٠١٩سخه كه در ن

مفصل و  صورتبهكه  ياست؛ اما پژوهش گرفتهصورتمدل توتادو  بادررابطهيي هاپژوهش وجودنيباا. اندغافلاز اين بعد مهم  هامدل
ين اي خاص اين مدل، در هايژگيو بهباتوجه ؛ لذاي آن بپردازد، يافت نشدسازيبومند و به جامع مدل ارزشيابي توتادو را بررسي ك

ر تار و بافتامنظور كاربردي شدن مدل توتادو بايستي اين مدل متناسب با ساخاست به ذكرانيشاپژوهش به بررسي آن پرداختيم. 
تواند مخاطب را در شود و ميبيات نظري تحقيق حاضر محسوب ميخلأ اد ينوعاين مسئله به شود. يسازيايراني بوم يهاسازمان

كارگيري مؤثر و گنجاندن مدل هايي در خصوص بهخصوص انگيزه محقق براي پژوهش حاضر توجيه كند؛ لذا لزوم انجام پژوهش
  رسد.ها ضروري به نظر ميارزشيابي توتادو در سازمان

  روش 
 كار دارد كههايي سروا دادهتحقيق كيفي ب يطوركلبهباشد. آوري داده، كيفي مير جمعروش پژوهش از نظر هدف كاربردي و از نظ

معنايي  وع تحقيق بردهد. اين نصورت كلامي، تصويري يا امثال آن نمايان كرده و مورد تحليل قرار ميهاي موردمطالعه را بهواقعيت
وش رهشگراني كه ارند، تأكيد دارد. پژودپديده موردمطالعه در ذهن  اجراي تحقيق) از نديكنندگان در فراربط (شركتكه افراد ذي

عنايي كه مند تا به كنشان بررسي كرده و كوشش ميهاي موردمطالعه را در شرايط طبيعيبرند پديدهتحقيق كيفي را به كار مي
  ). Bazargan, 2010پي ببرند ( ،دهندربط به اين پديده نسبت ميافراد ذي

ه روش بپرداخته شد و  هاتمو  هامقولهخرده مقوله و ها با كدگذاري نكات كليدي و استنتاج مفاهيم، به استخراج داده تحليل نديفرا
شد.  ها و نشانگرهاي مدل مشخصكيفي، شاخص يهاداده ليوتحلهيتحليل محتواي كيفي مورد تحليل قرار گرفت. پس از تجز

  هاي كيفي پرداخته شد.هسپس به طراحي الگوي مفهومي مستخرج از داد
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پژوهش از مصاحبه اين سازماني هستند. در  يهاجامعه آماري اين پژوهش متخصصين حوزه ارزشيابي اثربخشي آموزش
اند از متخصصين حوزه ارزشيابي شود، افراد جامعه آماري پژوهش عبارتبراي گردآوري اطلاعات استفاده مي افتهيساختارمهين

يك محتوا، روش تدريس و روش ارزيابي مناسب با تشخيص اين افراد  يهايژگيي. زيرا تعيين اهداف و واثربخشي آموزش سازمان
گيري هدفمند، هدف حصول اطمينان از مورداستفاده در اين مرحله هدفمند {در نمونه يريگگيرد. روش نمونهصورت مي

اي باشد. روش زنجيرهمي يبرفيا گلوله يارهي)} و از نوع زنجGall et al., 2014باشد (گيري غير ارُيب ميكارگيري يك شيوه نمونهبه
اند. اين روش در تحقيق كيفي، روشي اي نيز ترجمه كردهيا شبكه يبرفاست. برخي آن را روش گلوله sampling chainمعادل با 

في نمايند. ممكن است تمام يا برخي از ها موارد مناسب تحقيق را معركند تا آناست كه در آن محقق با افراد مطلع مشورت مي
بستگي دارد، بدين  ١كنندگان نيز به اشباع نظريبه اينكه تعداد مشاركت). باتوجههمانموارد معرفي شده، در نمونه گنجانده شوند (

 ١٠از انجام  كنندگان مطرح نشود، پسهاي جديدتري توسط مشاركتها تا زماني ادامه خواهند يافت كه ديدگاهمعنا كه مصاحبه
  .شده استآورده  ١شوندگان در جدول شماره كه مشخصات مصاحبه مصاحبه، اشباع نظري حاصل شد

  در پژوهش كنندهشركت: مشخصات افراد ١جدول شماره  
  زمان مصاحبهمدت  ميزان تحصيلات  رشته تحصيلي
  دقيقه ١٠٣  دكترا  آموزش عالي

  دقيقه ٩٠  دكترا  مديريت آموزشي
  دقيقه ٤٠  دكترا  امه درسيمطالعات برن

  دقيقه ٢٥  دكترا  علوم تربيتي
  دقيقه ٥٠  دكترا  آموزش و بهسازي منابع انساني
  دقيقه ٨٠  دكترا  آموزش و بهسازي منابع انساني

  دقيقه ٢٠  دكترا  مديريت آموزشي
  دقيقه ١٠٠  دكترا  آموزش و بهسازي منابع انساني
  قهدقي ٨٠  دكترا  آموزش و بهسازي منابع انساني

  دقيقه ٩٠  دكترا  يريگسنجش و اندازه
. در مصاحبه )Creswell, 2007( شوديانجام م افتهيساختارمهيصورت ناطلاعات با روش مصاحبه به يدر پژوهش، گردآور      

 انجام شد.ن كه پژوهش حاضر بر اساس آ كنديم انيب يفيانجام مصاحبه ك ياز اطلاعات را برا يامجموعه زين افتهيساختارمهين
  :باشديم رياطلاعات شامل مراحل ز يمراحل گردآور

) افتهيساختارمهينفره، نروش مصاحبه (تك نيترمناسب نييعت - ٢هدفمند  يريگشوندگان بر اساس روش نمونهمصاحبه انتخاب -١
 - ٦نامه سؤالات پرسش حيتصح و يبازنگر -٥مصاحبه  فاتيفاده از فرم تشرو است نيتدو -٤ كردنيسيآوانو يضبط مصاحبه برا -٣
  نكنندگاركتموافقت مشا افتيدر -٧زمان و مكان مصاحبه  نييتع

صورت صاحبه بهپژوهش پرداخته شد تا سؤالات م نهيشيپ يسؤالات مصاحبه به بررس يطراح ياز انجام مصاحبه برا قبل     
با استفاده  زي). سؤالات مصاحبه نCreswell & Clark, 2011( رديشوندگان قرار گمصاحبه اريشود و در اخت يطراح افتهيساختارمهين

  .ستشده ا هي، ته5W1Hو  STAR يهاكياز تكن
 يهامصاحبه ي. در اجراباشديپژوهشگر م يمعرفت يهاعبارت است از قضاوت درباره اعتبار داده يفيك يهادر پژوهش اعتبار     

اطلاعات مصاحبه ادامه  يآورروند جمع جينتا يبه همگون يابيتا زمان دست دشويم يدر مرحله اول پژوهش سع افتهيساختارمهين
توافق  شوديم دهينظران درباره آنچه كه از آنها پرسدارد كه خبرگان و صاحب نيبه ا يبستگ حبهاز اعتبار مصا ي. چرا كه بخشابدي

دهندگان در روند نظرات پاسخ يبه همگون ارهايمع نيكه در تدو دهديادامه م ييداشته باشند؛ لذا پژوهشگر مصاحبه را تا جا
 هاافتهيبودن  قيبخش و دق نياز اعتبار ا نانيو حصول اطم يفيك يهابه اعتبار داده يابيجهت دست ني. همچنابديمصاحبه دست 

پژوهشگر  يعني يكدگذار ي. بررسشوديهمكار پرداخته م يبا استفاده از بررس يكدگذار وهيش يپژوهشگر، به بررس دگاهياز د
                                                           
1Theoretical saturation 
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 اي نيموارد تدو ريو سا اسناد ،يدانيم يهاادداشتيمتن، مصاحبه،  كي يهاقسمت يگذارنشانه يرا برا يبندچگونه نظام مقوله
بخش  ييايپژوهش به پا نيدر ا جهي) در نتهمان( ستين جينتا ميهدف تعم يفيك قاتي). در تحقGall et al., 2014( كنديانتخاب م

  .شوديداخته نمپژوهش پر يفيك
  ها يافته

چهار  روش شامل نيا صورت گرفت. يفيك يمحتوا ليبا روش تحل يدر پژوهش، با استفاده از روش كدگذار هاافتهي ريو تفس ليتحل
  .باشديو تم م يفرع يهامقوله ،ياصل يهامقوله ،يمرحلة كدگذار

 Graneheim, 2024(  مييگويكد م م،يدهيها اختصاص مز دادهبخش معنادار ا كيكه به  يما به هر برچسب ،يفيك ليدر تحل     
Lundman .(ت كه از مطالب اس يهگرو ،يمقوله اصل كياست.  يفيك يمحتوا ليوتحلهيتجز ياصل يژگيو ،ياصل يهامقوله جاديا

ارج از دسته ناهمگن خدر داخل دسته همگن و در  ديبا ياصل يها). مقولهKrippendorff, 1980( گذارديمشتركات را به اشتراك م
 ؟يزيبه سؤال چه چ يمقوله اصل كي). Krippendorff, 1980فرد باشند (جامع و منحصربه ديها با). مقولهPatton, 1987باشند (
 كي م،ينيبيكه مطور نكرد. هما ييموضوع شناسا كيعنوان به تواني)، و در كل كدها را مKrippendorff, 1980( دهديپاسخ م

دسته  كي شود. يتلق آشكار متن يتوامح انيعنوان ببه توانديم نياز محتوا اشاره دارد و بنابرا يفيعمدتاً به سطح توص يمقوله اصل
 ايكرد و  يبندقهطبقه، طب كيدر  توانيرا م ياست. مقولات فرع يدر سطوح مختلف انتزاع يمقوله فرع يمعمولاً شامل تعداد

ها تم جادياست و ا يمتعدد ينمعا يتم دارا مفهوم ).Graneheim & Lundman, 2004كرد ( ميتقس هارگروهيها را به زآن توانيم
 ميز مفاهاموضوع  كيتم را  كي. ما دهديچگونه؟ پاسخ م ور،تم به سؤال چط كيدر مقولات است.  ياساس يمعان ونديپ يبرا يراه

پنهان  يوامحت انگريب توانيتم را م كي. ميدانيم يريدر سطح تفس هايبنددسته اي، كدها داريمعن يو متشكل از واحدها ياساس
ها لزوماً ، تم)Krippendorff, 1980; Downe‐Wamboldt, 1992هستند ( يمعن نيچند يها دارامتن دانست. ازآنجاكه همه داده

با  توانديتم م كي. رنديبگ يتم جا كياز  شيدر ب تواننديدسته م كي ايكد  كيمتراكم،  يواحد معن كي. ستنديفرد نمنحصربه
ي انجام هامصاحبهم در نهايت، از تما ).Graneheim & Lundman, 2004شود ( ميتقس يفرع يهابه تم ايساخته شود  يفرع يهاتم

 به دستسطح)  ( تم ٣و مقوله  ٧خرده مقوله،  ٢٢كد،  ٢٨٦،شاهد گفتاري ١٢٤شده پيرامون چهار سطح مدل ارزشيابي توتادو 
 ه هر يك ازبي شده و سؤال اول پژوهش، شواهد گفتاري مناسب شناساي درنظرگرفتنها و با آمد. بعد از بررسي دقيق متن مصاحبه

، باشديمرد فيجاد شود مرتبط با شغل ابه شاهد گفتاري تغييراتي كه بايد در فرد  مثالعنوانبهآنها يك كد اختصاص داده شد. 
ش بتواند ش به سرپرستش كمتر شود و خوددهد، مراجعات دردسر انجامتر انجام دهد، بدون كه فرد بتواند كارش را راحتطوري 

را بهتر  اشيشغلرا برطرف كند و وظايف  اشيشغلرات اين است كه مشكلات تر مشكلش را حل كند. يكي از تغييخيلي راحت
 بر توانايي آموزش ريتأثپرستش، آموزش بر كاهش مراجعات كارمند به سر ريتأثه كد س شوندهمصاحبهبيانات  بهباتوجه ،انجام دهد

كه ل ديگر ايند. مثاحل مشكلات كاري فرد يادگيرنده، بهبود انجام وظايف شغلي بعد از گذراندن دوره آموزشي تخصيص داده شدن
و از كارش  شوديمي فرد شاد طبعاً ود را حل كند، تواند مسائل و مشكلات خدر مورد شاهد گفتاري فرد بعد از دوره آموزشي مي

شكلات و ي سازماني، توانايي حل مهاآموزشدو كد شاد بودن و لذت از كار در اثر  شوندهمصاحبهبيانات  بهباتوجه برديملذت 
  مسائل بعد از گذراندن دوره آموزشي تخصيص داده شدند.

در  قرار گرفتند. هاخرده مقولهبه هم مرتبط هستند در يك گروه تحت عنوان  سپس، كدهايي كه معناي نزديكي با يكديگر دارند و
را تحت  هامقولهي از امجموعهق گرديد. سپس ي شده و به آنها عنوان مقوله اطلابندگروه آمدهدستبهي هامقولهمرحله بعد خرده 

 وره آموزشي،دد يادگيرنده بعد از گذراندن تي در افرا، كدهاي ايجاد خود نظارمثالعنوانبهي كرديم. گذارنامعنوان تم (سطح) 
قوله نوان خرده مي كاري فرد يادگيرنده، تحت عهايريگميتصمآموزش بر تسهيل  ريتأثكاهش مراجعات فرد به سرپرست خود، 

آورده  هاتمو  هالهمقو، هامقوله، خرده ٢در جدول . تقويت در ويژگي خود تنظيمي يادگيرنده جهت انجام وظايف شغلي قرار گرفت
  شده است.
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  هاتمو  هامقوله، هامقوله. خرده ٢جدول 
 هامقولهخرده   هامقوله  تم

 سطح فردي

  شايستگي
 بهبود دانش فردي يادگيرنده

 شغلي بهبود مهارت
 بهبود نگرش فردي

 ي كليدي عملكردهاشاخصبهبود  عملكرد
 كاهش خطاهاي كاري

 يختشنارواني هايژگيو

 تقويت روحيه فردي
 ي فرديهاينوآورتقويت خلاقيت و 

  ي خود تنظيمي يادگيرنده جهت انجام وظايف شغليهايژگيوتقويت در 
 حل تعارضات ميان فردي  يفردنيبروابط  سطح تيمي

 يفردنيبتقويت همياري و هماهنگي 

 افزايش سرعت كار گروهي يي گروهيافزاهم
 يگروهرونداشتراك دانش 

 انتظاراتسطح بازگشت 
 ي كيفي محصولات يا خدمات ارائه شدههاشاخصبهبود   انتظارات سازماني شدنبرآورده

 بهبود در نظم و انضباط سازماني فرد يادگيرنده
  بهبود راندمان كاري

  ي كمي سازمانيهاشاخصبهبود 
 فراسازمانيانتظارات  شدنبرآورده

 تريانتحقق انتظارات مش
 دارانسهامتحقق انتظارات 

  بهبود در رفاه اجتماعي در سطح كلان جامعه
  ي سلامت جسمي و روحي در جامعههاشاخصبهبود 

  ي سطح دانش افراد جامعهارتقا
 رعايت فرهنگ شهروندي
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  د:گردمي ئهارا ١ شكل قالب بومي مدل ارزشيابي اثربخشي توتادو در مدل فوق توضيحات با حال
 

 
  بومي مدل ارزشيابي اثربخشي توتادو . مدل١شكل 

  
  يريگجهينتبحث و 

ر كه د ميپردازيمده آن شتوضيحات ارائه شده در اين پژوهش، در پايان به مقايسه بين مدل اصلي توتادو و مدل بومي  بهباتوجه
  به آن اشاره شده است. ١-٥جدول 
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 وتادو و مدل بومي شده آنمقايسه بين مدل اصلي ت. ١-٥جدول 

  مدل بومي توتادو  سطوح  مدل اصلي توتادو  سطوح

ردي
طح ف

س
  

  عاطفي

ردي
طح ف

س
  

  شايستگي
  رفتاري  عملكرد  شناختي
  سودمندي  شناختيهاي روانويژگي  فيزيكي

يمي
طح ت

س
  

  عاطفي

يمي
طح ت

س
  

  شناختي  فرديروابط بين
  يسودمند  هم افزايي گروهي  رفتاري

ماني
ح ساز

سط
  

  مالي

ارات
 انتظ

گشت
ح باز

سط
  

  بازده  برآورده شدن انتظارات سازماني
  فرآيندها
  منابع

ماعي
ح اجت

سط
  

  اقتصادي

  برآورده شدن انتظارات فراسازماني
  سلامت و رفاه

  آموزشي
  قانون و نظم
  محيط زيست

  
ايستي سؤالات ند كه متخصصان آموزش مسئول ارائه آن هستند. متخصصان آموزش بكارزشي را تعريف مي نفعان،انتظارات ذي

مطرح كنند. تعيين  ليهاي اصدر جهت رسيدن به شاخص ،خود و اصلاح انتظارات كردنروشن منظوربهنفعان خود را از ذي
ه در آن كآيد به دست ميمذاكره  نديفراطي يك  شوديمي اصلي كه بر اساس آن موفقيت يك برنامه سنجيده هاشاخص

 نانهيبواقعود ها با منابع موجآن آمدندستبهاست و  بخشتيرضانفعان شوند كه انتظارات براي ذيمتخصصان آموزش متقاعد مي
  ).Shams‑Morkani et al., 2018است  (

 دهديمپژوهش نشان  نيا جيتان ،ير سطح فردد يكار يو كاهش خطاها يشوندگان بر بهبود مهارت شغلمصاحبه ديتأك ليدل به
بر  يمحور و مبتنها مسئلهآن يداشته باشند كه طراح يشتريب ياثربخش تواننديم يزمان ،يسازمان يآموزش يهاكه برنامه

 نيشود. همچن نيمرت ينيع طور به يكار يهاتيدر موقع يريگميو تصم يعمل يهاتشغل باشد تا مهار يواقع يهاتيموقع
 نكهير ابپرست دلالت دارد و كاهش مراجعات به سر رندهيادگي يميخودتنظ يهايژگيو تيمانند تقو ييهامقوله دهخر شدنبرجسته
و  كار طيها به محانتقال آموخته يبرا يشخص يزيررنامهب ،ياهداف فرد نييتع رينظ ييهاتيها لازم است از فعالدوره يدر طراح

 ينيمظهور مضا ،نيبر ا عملكرد خود توانمند شوند. افزون تيريدر مد رندگانيادگيتا  استفاده شود يبازخورد خودسنج يسازوكارها
 يكم يهاه شاخصبصرفاً  ديباآموزش ن ياثربخش يابيكه نظام ارز دهديو شاد بودن و لذت از كار نشان م هيروح تيتقو رينظ

و احساس  فهيوظانجاماز كار، احساس لذت از  تيمانند رضا يو عاطف ينگرش يهاعملكرد محدود شود، بلكه لازم است شاخص
  ئه گردد.ارا يطح فردآموزش در س يامدهاياز پ يترقيگنجانده شود تا بازتاب دق يفرد يابيارزش يهادر فرم زين يتوانمند

هاي ايراني زماندر سا ژهيوبهشوندگان معتقد بودند كه سطح چهارم مدل توتادو يعني جامعه انتزاعي بوده و اكثر مصاحبه علاوهبه
ها را ي آنريكارگبهها در سطح سازماني، محدوديت در شاخص كردنمشخصقابليت بررسي و سنجش را ندارند. از طرف ديگر 

تركيب سطح سه و چهار مدل توتادو در قالب بازگشت  لذا ؛كندو صنايع متفاوت ايجاد مي سازمان اندازةها، بسته به نوع سازمان
ي آن در قالب انتظارات سازماني و فراسازماني منطق و چهارچوبي را براي بررسي انتظارات تمامي عوامل سازماني و انتظارات و بررس
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هاي استخراج نفعان خود در قالب مقوله و خرده مقولهانتظارات متفاوت ذي بهباتوجهكند و هر سازمان غيرسازماني مرتبط فراهم مي
توان گفت تلفيق سطوح مي لذا ؛كنندها اقدام ميين و ارزشيابي اثربخشي آموزش بر اساس آنشده در اين پژوهش به شناسايي، تدو

پذيري لازم را براي مدل ايجاد نموده و به قابليت كاربرد مدل افزوده سوم و چهارم و تدوين آن در قالب بازگشت انتظارات، انعطاف
  شده است.

ه بآن  يپژوهش و اتكا يفيك تياهم؛ شود ريپژوهش تفس يهاتيمحدود يبرخ در چارچوب ديبا آمدهدستبه جي، نتاحالنيدرع
اه دارد. را هرچند در حد محدود به همر يريو تفس يادراك يهايريكنندگان، احتمال بروز سوگمشاركت يرهايها و تفسادراك

 يشده و بررسن دهيل سنجبه طور كام شدهيمدل بوم يبلندمدت اجرا يامدهايپ ،يمقطع يهاداده برتمركز  ليبه دل ن،يافزون بر ا
  .شوديواگذار م ندهيآ يهاآن به پژوهش

  
  پشتيباني مالي

  .اندهيچ گونه حمايت مالي دريافت نكرده انپژوهشگر
  تعارض منافع

  د.نمقاله هيچ تعارض منافعي ندار گاننويسند
  سپاسگزاري

  د.ننماياسگزاري ميمقاله از شركت كنندگان براي همكاري و صرف زمان سپنويسندگان 
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