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Designing a Training Effectiveness Questionnaire to Assess 
Perception and Behavior of Employees in Iranian Health 
Insurance Organization

Introduction: Employee empowerment is a fundamental pillar of organizational development, with training recognized as its most 
influential component. Effective training plays a vital role in enhancing employees’ awareness, behavior, and participation. This study 
aimed to design and validate a questionnaire for assessing training effectiveness at Level 3 (behavioral–cognitive) within the Iranian 
Health Insurance Organization. This level focuses on learners’ perception and practical application of acquired knowledge and draws 
upon Gestalt principles in learning experience design.
Methods: The research employed a qualitative–descriptive methodology with an instrumental–developmental approach, using 
directed content analysis to extract theoretical components.
Results: In the first phase, initial items were derived from credible sources and reviewed by five expert evaluators across three 
dimensions: “topic relevance,” “clarity,” and “importance.” In the second phase, the questionnaire was pilot-tested with 43 provincial 
training officers. Content validity was assessed using Lashé’s coefficient, revealing that over 85% of items held high validity (coefficient 
≥ 0.80). Reliability was confirmed through Cronbach’s alpha (α = 0.981), indicating strong internal consistency and no need for item 
elimination. Descriptive statistics further demonstrated appropriate item dispersion and balanced scale usage.
Conclusion: The findings confirm that the developed questionnaire possesses strong validity and reliability, making it a suitable 
instrument for evaluating Level 3 (behavioral) training effectiveness among employees of the Health Insurance Organization.
Keywords: Employee Empowerment, Training Effectiveness Questionnaire, Assessment Tool Design, Level 3 Learning
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Highlights:
1. This study designed and validated a standardized, localized questionnaire at Level 3 (behavioral–cognitive) for the first time in the 
Iranian Health Insurance Organization, enabling the measurement of employees’ perception and behavioral change after training.
2. Findings revealed that more than 85% of items had strong content validity, and Cronbach’s alpha of 0.981 indicated excellent 
internal consistency. Thus, the developed instrument can serve as a reliable model for evaluating training effectiveness in similar 
organizations.
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مقدمه
بیش  مجموع  در  آمریکایی  ساله، کسب‌وکارهای  هر 
کارمندان خود هزینه  آموزش  برای  میلیارد دلار  از ۸۰ 
می‌کنند و هزینه‌های جهانی برای آموزش و توسعه در 
اما  است.  یافته  افزایش  درصد   ۴۰۰ گذشته  سال   ۱۱
مهم نیست چقدر پول خرج می‌کنید. مهم این است که 
چقدر  شما  کارمندان  و  است  مؤثر  چقدر  شما  آموزش 
اندازه‌گیری  بنابراین،  می‌کنند.  دریافت  را  آن  خوب 

طراحی پرسشنامه آموزش سنجش ادراک و رفتار کارکنان سازمان 
بیمه سلامت ایران

PhD *3هادی زمانی ،PhD 2ابوالفضل بوجاری ،PhD 1محمدرضا حسینی

1 گروه جامعه‌شناسی، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه آیت‌الله بروجردی، بروجرد، ایران

2 سازمان بیمه سلامت ایران، تهران، ایران

3 دانشگاه تهران، پردیس بین المللی کیش، کیش، ایران

مقدمه: توانمندسازی کارکنان از ارکان بنیادین توسعه سازمانی است و آموزش، به‌عنوان مؤثرترین شاخص آن، نقش حیاتی در ارتقای شناخت، رفتار و مشارکت 
کارکنان ایفا می‌کند. پژوهش حاضر با هدف طراحی و اعتبارسنجی پرسشنامه‌ای برای سنجش اثربخشی آموزش در سطح سوم )رفتاری-شناختی( در سازمان 
بیمه س�المت ایران انجام ش��ده است. این سطح بر ادراک و کاربرد عملی آموخته‌ها توسط کارآموزان تمرکز دارد و از اصول گشتالت در طراحی تجربه یادگیری 

بهره می‌گیرد.
روش بررسی: مطالعه حاضر از نوع کیفی-توصیفی با رویکرد ابزاری-توسعه‌ای بوده و از تحلیل محتوای جهت‌دار برای استخراج مؤلفه‌های نظری استفاده شد.

یافته‌ها: در مرحله اول، گویه‌های اولیه از منابع معتبر اس��تخراج و توس��ط پنج داور خبره از س��ه بعُد »تناسب موضوع«، »وضوح« و »اهمیت« بررسی شدند. در 
مرحله دوم، پرسشنامه در پیش‌آزمون برای ۴۳ نفر از مسئولان آموزش استان‌ها ارسال شد. برای سنجش روایی محتوا، از ضریب لاشه استفاده شد که نشان داد 
بیش از ۸5 درصد گویه‌ها دارای اعتبار بالا )ضریب ≤ 0/80( هستند. پایایی پرسشنامه نیز با آلفای کرونباخ 0/981 تأیید شد که نشان‌دهنده همبستگی بالا و 

بی‌نیازی به حذف گویه‌هاست. تحلیل‌های توصیفی نیز پراکندگی مناسب و استفاده متعادل از مقیاس را نشان دادند.
نتیجه‌گیری: نتایج پژوهش حاکی از آن است که پرسشنامه طراحی‌شده از اعتبار و پایایی مطلوبی برخوردار بوده و می‌تواند به‌عنوان ابزاری معتبر برای سنجش 

اثربخشی آموزش در سطح 3 )رفتاری( کارکنان سازمان بیمه سلامت مورد استفاده قرار گیرد.
واژگان کلیدی: توانمندسازی کارکنان، پرسشنامه اثربخشی آموزشی، طراحی ابزار سنجش، یادگیری سطح سوم
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نکات ویژه
1- این پژوهش برای نخس��تین بار پرس��ش نامه ای استاندارد و بومی سازیشده در سنجش سطح سوم )رفتاری–شناختی( طراحی و اعتبارسنجی کرده است که توانایی 

سنجش ادراک و تغییر رفتار کارکنان پس از آموزش را دارد.
2- نتایج نشان داد بیش از 85 درصد گویه ها دارای اعتبار محتوایی مناسب هستند و آلفای کرونباخ 0/981 بیانگر انسجام درونی بسیار قوی پرسشنامه است؛ بنابراین 

ابزار طراحی شده می تواند به عنوان مدلی معتبر برای ارزیابی اثربخشی آموزش در سازمان های مشابه مورد استفاده قرار گیرد.

اثربخشی آموزش برای همه شرکت‌ها و سازمان‌ها در هر 
اندازه‌ای حیاتی است ]1[. تعهد سازمانی از سال ۱۹۵۰ 
به دلیل پیامدهای قابل توجه آن بر کارکنان و سازمان‌ها، 
مورد توجه گسترده‌ای قرار گرفته است. بنابراین، برای هر 
شرکتی بسیار مهم است جنبه‌هایی را که تعهد کارکنان 
به  دستیابی  به  منجر  نتیجه  در  و  می‌دهد  افزایش  را 
و  تعیین  می‌شود،  انسانی  سرمایه  بهینه‌سازی  و  اهداف 

درک کند ]2[.
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مولفه‌های  مهم‌ترین  از  یکی  کارکنان  توانمندسازی 
رشد و توسعه سازمانی است. سازمان‌‌هایی که کارکنان با 
انگیزه، هدفمند و پویا دارند و کارکنان آنها در هر سطحی 
برای آگاهی و رشد خود وقت می‌گذرند، اثربخشی بهتری 
در محیط کار بروز می‌دهند. آنها در فرآیند‌های جمعی 
پیشقدم  مسائل  حل  برای  و  داشته  بیشتری  مشارکت 
»آموزش«  توانمندسازی  شاخص‌های  میان  از  هستند. 

مهم‌ترین مولفه و اثربخش‌ترین است.
آموزش به معنای دستیابی کارکنان به شناخت بیشتر 
و درک متقابل، نقطه تعالی رشد و توسعه سازمانی است. 
عموما مهم‌ترین راهبرد برای عبور از بحران‌های پیش رو 
از وقوع بحران‌ها،  برای جلوگیری  فراتر  یا حتی گامی  و 
توجه به آموزش و توانمندسازی کارکنان است. اما نکته 
مهم نه برگزاری کمّی دوره‌های آموزشی بلکه کیفیت و 
اثربخشی این آموزش‌هاست که دستیابی به سطح سنجش 
درست آنها می‌تواند باعث تحقق این هدف مهم شود ]3[.

مارک استوارت و امیلیا سانتوس در مطالعه‌ای با عنوان 
»برداشت‌های کارکنان و تاثیر آنها بر اثربخشی آموزش« 
بیش  آموزش  اثربخشی  برای  که  رسیدند  نتیجه  این  به 
کارآموزان  ادراک  تاثیر  کارکنان،  تجربیات  و  محیط  از 
پس از آموزش و کاربرد آنچه آموخته اند، در عمل مهم 
ابزارهای کوتاه‌تر و  به  نیاز شدیدی  است] 4[. همچنین 
از  عین حال طیف گسترده‌ای  در  که  دارد  وجود  عملی 
ساختارهای اندازه‌گیری را در مطالعات پوشش دهند ]5[.

برای  حیاتی  چارچوب  یک  همچنان  گشتالت  اصول 
به کارگیری  و  با درک  یادگیری هستند.  تجربه  طراحی 
ارتباط  بودن،  بسته  تداوم،  شباهت،  نزدیکی،  اصول  این 
می‌توانند  یادگیری  متخصصان  تقارن،  و  زمینه  و  شکل 
مواد آموزشی مؤثرتر و جذاب‌تری ایجاد کنند. این اصول 
شناختی  بار  هستند،  همسو  شناختی  فرآیند‌های  با 
افزایش  را  مطالب  حفظ  و  درک  و  می‌دهند  کاهش  را 
تجربه  طراحی  در  گشتالت  اصول  از  استفاده  می‌دهند. 
مهارت‌های  و  انتقادی  تفکر  توسعه  از  تنها  نه  یادگیری 

حل مسئله پشتیبانی می‌کند، بلکه خلاقیت و نوآوری را 
نیز تشویق می‌کند. با بهینه‌سازی اصول گشتالت، مربیان 
دهند،  ارتقا  را  خود  تدریس  استراتژی‌های  می‌توانند 
نتایج  نهایت  در  و  کنند  تنظیم  بهتر  را  یادگیری  اهداف 
یادگیرندگان را بهبود بخشند و شاخص‌های مطلوب‌تری 

برای اندازه‌گیری استخراج کرد ]6[.
می‌توان ابزارهای متعددی را توصیه کرد. با این حال 
مطالعات آینده باید تلاش کند تا از روش‌های کیفی برای 
اصول   .]7[ کند  استفاده  موجود  ابزارهای  بیشتر  توسعه 
سازمان‌دهی  برای  قوانینی  گشتالت،  قوانین  یا  گشتالت 
صحنه‌های ادراکی هستند. وقتی به جهان نگاه می‌کنیم، 
از  که  می‌کنیم  درک  را  پیچیده‌ای  صحنه‌های  معمولاً 
تشکیل  پس‌زمینه‌ای خاص  در  اشیا  از  زیادی  گروه‌های 
که  شده‌اند  تشکیل  بخش‌هایی  از  اشیا  خود  و  شده‌اند 
ممکن است از بخش‌های کوچک‌تر و غیره تشکیل شده 
قابل  ادراکی  به چنین دستاورد  باشند. چگونه می‌توانیم 

توجهی دست‌یابیم ]8[؟
اصول و تکنیک‌های مشتق‌شده از گشتالت‌درمانی در 
محیط‌های آموزشی متنوعی در سطح بین‌المللی به کار 
اندازه‌گیری  از آنجا که شناسایی و  گرفته می‌شوند ]9[. 
حیاتی  سازمان  و  کارکنان  موفقیت  برای  کارکنان  رفتار 
است، هدف این اثر تعریف و ارائه نمونه‌هایی از شناسایی 
و اندازه‌گیری رفتار کارکنان و ارائه راه‌حل‌هایی برای رفع 

موانع اندازه‌گیری در سازمان‌هاست ]10[.
سطح  چهار  در  آموزش  اثربخشی  سنجش  سطوح 
پیش‌بینی شده است. سطح 3 یا سطح رفتاری – ادراکی 
که هدفش این است که بررسی کنیم آیا رفتار کارمند به 
دلیل آموزش دریافتی تغییر کرده یا خیر؟ این تغییر تا 
چه حد بوده و به طور خاص، آموزش چگونه بر عملکرد و 
نگرش کلی آنها تأثیر گذاشته است؟ همچون شاخص‌های 
و  انگیزش  افزایش  کارکنان،  مشارکت  عملکرد:  کلیدی 
و  مشاهدات  طریق  از  معمولاً  رفتار  تغییر  این  که  غیره 
بررسی‌ها، قبل و بعد از آموزش، اندازه‌گیری می‌شود ]1[.
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سطح سه این سنجش که بیشتر بر ارزیابی شناختی 
این مطالعه  دارد، ملاک عمل  تاکید  کارکنان  رفتاری  یا 
است. یعنی بررسی سطح درک فرد از مفاهیم کلیدی و 
نقش خود در سازمان، سنجش سطح تقویت ارزش‌های 
و  فردی  بین  ارتباطات  در  رفتار  تغییر  میزان  سازمانی، 
شیوه‌های خلاقانه در برخورد و حل مسائل که از ادراک 
شناخت  بنابراین   .]11[ می‌گیرد  سرچشمه  او  شناختی 
مولفه‌های سنجش سطح ادراک شناختی شرکت‌کنندگان 
استاندارد  پرسشنامه  طراحی  و  آموزشی  دوره‌های  در 
اثربخشی دوره‌ها هدف  ارزیابی  برای  این سطح  سنجش 

مهم این مطالعه محسوب می‌شود.

روش بررسی
این پژوهش با هدف طراحی و اعتبارسنجی پرسشنامه‌ 
شرکت‌کنندگان  اثربخشی  شناختی   – رفتاری   3 سطح 
شد.  انجام  سلامت  بیمه  سازمان  آموزشی  دوره‌های  در 
از نظر روش اجرا،  از نظر هدف، کاربردی و  نوع مطالعه 
در  است.  توسعه‌ای  ابزاری-  رویکرد  با  توصیفی  کیفی- 
این مطالعه، از ترکیب روش‌های کتابخانه‌ای - اسنادی و 
تحلیل محتوای کیفی بهره گرفته شد تا مؤلفه‌های نظری 
به‌صورت دقیق استخراج و به ابزار سنجش تبدیل شوند. 
با توجه به مطالعات کتابخانه ای مدل مفهومی استخراج 

شد )شکل 1(.
روش  موضوع،  نظری  و  مفهومی  ماهیت  به  باتوجه 
انتخاب  جهت‌دار  محتوای  تحلیل  بر  مبتنی  کیفی 
منابع  از  مؤلفه‌ها  استخراج  امکان  روش  این  شد. 
فراهم  را  نخبگان  تجربیات  با  آنها  تطبیق  و  معتبر 
به پژوهش، طراحی  ابزاری  می‌سازد. همچنین، رویکرد 
داد.  قرار  هدف  را  اتکا  قابل  و  معتبر  پرسشنامه‌ای 
 ۱۴۰۴ مردادماه  تا  اردیبهشت  زمانی  بازه  در  مطالعه 
شامل  آماری  جامعه  شد.  انجام  )ایران(  تهران  شهر  در 
اجتماعی  روان‌شناسی  متخصصان حوزه جامعه‌شناسی، 
سلامت  بیمه  سازمان  آموزش  کارشناسان  و  مدیران  و 

بود. نمونه‌گیری به‌صورت هدفمند انجام شد. در مرحله 
استخراج  گویه‌های  محتوایی  روایی  بررسی  برای  اول، 
شده از دل نظریات، در قالب پرسشنامه ای، گویه‌ها برای 
برای  موضوع(  تناسب  و  وضوح  )اهمیت،  صحت‌سنجی 
پنج نفر از کارشناسان متخصص آموزش با سابقه ارسال 
شد. در مرحله دوم، پرسشنامه استخراج شده در اختیار 
قرار  مورد صحت‌سنجی  نیز  تا سوالات  قرار گرفت  آنها 
برای معاونان  گیرند، سپس پرسشنامه در پیش آزمون 
توسعه مدیریت و منابع ادارات کل بیمه سلامت استان‌ها 
از  نفر   43 که  ارسال شد  استان‌ها  آموزش  مسئولان  و 
پرسشنامه  این  طراحی  در  کردند.  تکمیل  را  آن  آنها، 
ابتدا مبانی نظری از منابع معتبر روان‌شناسی آموزشی 
متغیرهای کلیدی شناسایی  و  مؤلفه‌ها  و  استخراج شد 
شدند. سپس محقق، گویه‌ها و مولفه‌ها را به سوالات قابل 
سنجش تبدیل کرد. سوالات استخراج شده با همکاری 
مورد صحت‌‌‌سنجی قرار گرفت که نهایتاً این مؤلفه‌ها به 
گویه‌های قابل سنجش تبدیل شدند. به منظور تضمین 
اعتبار محتوایی پرسشنامه، از نظر داوران خبره استفاده 
بررسی  اصلی  بعد  سه  نظر  از  را  گویه  هر  داوران  شد. 
کردند: 1- تناسب موضوع: میزان مرتبط بودن گویه‌ها 
با اهداف آموزشی و ارزیابی کارکنان، 2- وضوح: میزان 
شفافیت و قابل فهم بودن گویه‌ها، اهمیت: میزان اهمیت 

گویه‌ها در سنجش اهداف مورد نظر.
 Lashé’s( از ضریب لاشه  داوران،  نظرات  تحلیل  برای 
Coefficient( استفاده شد که نشان می‌دهد چه میزان توافق 

میان داوران بر سر اعتبار گویه‌ها وجود دارد. مقادیر این 
ضریب بین ۰ تا ۱ قرار دارد، به طوری که مقادیر نزدیک 
به ۱ نشان‌دهنده توافق کامل و اعتبار بالای گویه‌هاست و 
مقادیر کمتر نشان‌دهنده نیاز به بازنگری در گویه‌هاست. 
آمار توصیفی شامل میانگین و  ارزیابی داوران،  بر  علاوه 
انحراف معیار برای هر گویه به صورت جداگانه محاسبه 
شد تا تمایل پاسخ‌ها و پراکندگی آنها مشخص شود. این 
تحلیل‌ها کمک می‌کنند تا وضعیت پاسخ‌دهندگان نسبت 
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به هر گویه و سازگاری کلی پرسشنامه به صورت دقیق‌تر 
بررسی شود. همچنین، پایایی داخلی پرسشنامه با استفاده 
از آلفای کرونباخ محاسبه شد تا اطمینان حاصل شود که 
گویه‌ها با یکدیگر همگن بوده و مقیاس به صورت منسجم 
اهداف پژوهش را اندازه‌گیری می‌کند. داده‌ها با استفاده از 

نرم‌افزار SPSS نسخه ۲۶ تحلیل شدند.
 

یافته‌ها
به  اصلی  مرحله  دو  اساس  بر  پژوهش  این  یافته های 
منابع  از  اولیه  گویه های  نخست،  مرحله  در  آمدند.  دست 
از تحلیل محتوای جهت دار  استفاده  با  و  استخراج  معتبر 
از  نفر  پنج  توسط  گویه ها  این  سپس  شدند.  دسته بندی 
وضوح  موضوع،  تناسب  نظر  از  آموزش  حوزه  خبرگان 
دوم،  مرحله  در   .)1 )جدول  گردید  ارزیابی  اهمیت  و 
آموزش  مسئولان  اختیار  در  شده  طراحی  پرسشنامه 
با  پیش آزمون  از  حاصل  داده های  و  گرفت  قرار  استان ها 

روش های آماری توصیفی و آزمون پایایی )آلفای کرونباخ( 
تحلیل شدند. این فرایند موجب شد مؤلفه های نظری به 
داده های تجربی تبدیل شده و اعتبار و انسجام ابزار به طور 

دقیق سنجیده شود.
جمع‌بندی مرحله اول دیدگا‌های نخبگان

بعُد ۱: ادراک آموزشی )ادراک از معلم، محتوا، محیط، خود(
معلم در روند آموزش، به نیازهای من توجه نشان داد.

مطالب ارائه‌شده، واضح و قابل فهم بودند.
فضای آموزشی )فیزیکی یا مجازی( برای یادگیری مناسب بود.

در طول یادگیری، احساس کردم که می‌توانم بر چالش‌ها غلبه 
کنم.

به  نسبت  )بینش  یادگیری  موقعیت  از  حاصل  بینش   :۲ بعُد 
خود، زمینه، فرآیند و اخلاق(

 در این دوره، خودم را به عنوان یادگیرنده بهتر شناختم.
متوجه تأثیر محیط و زمینه آموزشی بر یادگیری خود شدم.

فرآیند یادگیری برایم شفاف و معنادار شد.
انسانی  ارزش‌های  و  به مسئولیت‌ها  بیشتر  باعث شد  آموزش 

توجه کنم.
بعُد ۳: کل‌نگری )قوانین گشتالت( )قانون شباهت، مجاورت، 

استمرار، سادگی، شکل و زمینه(
توانستم الگوهای تکرار شونده و مشابه را در مطالب شناسایی 

کنم.
ارتباط بین مفاهیم مجاور در آموزش را به خوبی درک کردم.

مطالب به صورت پیوسته و منسجم ارائه شده بود.
ساختار آموزش ساده، قابل فهم و دارای شکل مشخصی بود.

زمینه ارائه مطالب به درک بهتر مفاهیم کمک کرد.
بعُد ۴: معنا بخشی به یادگیری )ترکیب ارتباطات، زمینه‌مندی، 

درونی‌سازی، تحول‌پذیری(
توانستم بین موضوعات مختلف ارتباط برقرار کنم.

یادگیری در زمینه‌ای رخ داد که برایم آشنا و قابل لمس بود.

مطالب آموزشی در من درونی شد و تنها سطحی باقی نماند.
آموزش باعث تغییر نگرش و تحول در نگاه من شد.

یاددهنده،  )یادگیرنده،  یادگیری  عناصر  تعامل   :۵ بعُد  ▲شکل1- مدل مفهومی مطالعه ]5[

سازمان بيمه  آموزشيهاي در دوره كنندگانشركتشناختي اثربخشي  –رفتاري  3ح سط پرسشنامه يو اعتبارسنج يپژوهش با هدف طراح نيا
مطالعه، از  نيدر ا .است ايتوسعه -يابزار كرديبا رو يفتوصي -يفيو از نظر روش اجرا، ك ياز نظر هدف، كاربرد مطالعهنوع  .انجام شد سلامت

استخراج و به ابزار سنجش  قيصورت دقبه ينظر يهابهره گرفته شد تا مؤلفه يفيك يمحتوا ليتحلو  ياسناد - ياكتابخانه يهاروش بيترك
  .)1(شكل شد با توجه به مطالعات كتابخانه اي مدل مفهومي استخراج  .دشون ليتبد

ها از منابع هروش امكان استخراج مؤلف نيا .دار انتخاب شدجهت يمحتوا ليبر تحل يمبتن يفيموضوع، روش ك يو نظر يمفهوم تيتوجه به ماهبا
 دفمعتبر و قابل اتكا را ه ياپرسشنامه يبه پژوهش، طراح يابزار كرديرو ن،يهمچن .سازدينخبگان را فراهم م اتيآنها با تجرب قيمعتبر و تطب

شناسي، جامعهحوزه  شامل متخصصان يآمار جامعه .دانجام ش )رانيا(در شهر تهران  1404مردادماه تا  بهشتيارد يدر بازه زمان مطالعه .قرار داد
 يدر مرحله اول، برا .صورت هدفمند انجام شدبه يريگنمونه .بوداجتماعي و مديران و كارشناسان آموزش سازمان بيمه سلامت  شناسيروان
تناسب وضوح و  ،(اهميت سنجيبراي صحتها گويه ،در قالب پرسشنامه اي ي استخراج شده از دل نظريات،هاهيگو ييمحتوا ييروا يبررس

استخراج شده در اختيار آنها قرار گرفت تا  در مرحله دوم، پرسشنامه .موضوع) براي پنج نفر از كارشناسان متخصص آموزش با سابقه ارسال شد
ها نابع ادارات كل بيمه سلامت استانن توسعه مديريت و مامعاون يبرا زمونآشنامه در پيش سسنجي قرار گيرند، سپس پرسوالات نيز مورد صحت

از منابع معتبر  ينظر يمبان ابتدادر طراحي اين پرسشنامه  .ندكردآن را تكميل  ،آنها نفر از 43 كه شدارسال ها ن آموزش استانو مسئولا
را به سوالات قابل سنجش ها و مولفهها گويه ،محقق سپس .شدند ييشناسا يديكل يرهايها و متغو مؤلفه شداستخراج  يآموزش يشناسروان
به  .شدند ليقابل سنجش تبد يهاهيها به گومؤلفه نيا نهايتاً قرار گرفت كه سنجيمورد صحت يبا همكار سوالات استخراج شده كرد.يل تبد

تناسب  -1 ا از نظر سه بعد اصلي بررسي كردند:ر گويهداوران هر  .منظور تضمين اعتبار محتوايي پرسشنامه، از نظر داوران خبره استفاده شد
ميزان : اهميت ها،ن شفافيت و قابل فهم بودن گويهميزا: وضوح -2 ،اهداف آموزشي و ارزيابي كاركنانبا ها ميزان مرتبط بودن گويه: موضوع

 .در سنجش اهداف مورد نظرها اهميت گويه

وافق ميان داوران بر سر اعتبار دهد چه ميزان تاستفاده شد كه نشان مي )Lashé’s Coefficient( لاشهبراي تحليل نظرات داوران، از ضريب 
ست هاگويهدهنده توافق كامل و اعتبار بالاي نشان 1قرار دارد، به طوري كه مقادير نزديك به  1تا  0مقادير اين ضريب بين  .وجود داردها گويه

گويه به امل ميانگين و انحراف معيار براي هر علاوه بر ارزيابي داوران، آمار توصيفي شاست. هگويهدهنده نياز به بازنگري در و مقادير كمتر نشان
 دهندگان نسبت به هركنند تا وضعيت پاسخها كمك مياين تحليل .ها و پراكندگي آنها مشخص شودمحاسبه شد تا تمايل پاسخ صورت جداگانه

محاسبه شد تا  ستفاده از آلفاي كرونباخهمچنين، پايايي داخلي پرسشنامه با ا شود.تر بررسي شنامه به صورت دقيقو سازگاري كلي پرس گويه
با استفاده از  هاداده .كندگيري ميهداف پژوهش را اندازهبا يكديگر همگن بوده و مقياس به صورت منسجم اها گويهاطمينان حاصل شود كه 

  .شدند ليتحل 26نسخه  SPSS افزارنرم

سنجش اثربخشي  
آموزشي سطح  
ادراك شناختي

ادراك 
آموزشي

بينش

كل نگري

معنابخشي

تعامل

مساله حل
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محتوا، محیط(
در فرآیند یادگیری، ذهن، احساس و تجربه‌ام به‌طور همزمان 

درگیر بود.
مدرس با نگرش مثبت و روش‌های مؤثر به آموزش پرداخت.

محتوا ساختارمند و معنادار بود.
محیط آموزشی با زمان، فضا و فرهنگ من هماهنگ بود.

بعُد ۶: حل مسئله در یادگیری )مسئله‌یابی، مشورت‌خواهی، 
راه‌حل‌یابی، عمل اقتضایی، مستندسازی(

در طول آموزش با مسائل واقعی مواجه شدم.
از دیگران برای حل مسائل یادگیری کمک گرفتم.
توانستم راه‌حل‌های مختلف برای مسائل ارائه دهم.

اجرا  را  موقعیت  با  متناسب  راهکارهای  مختلف،  شرایط  در 
کردم.

یافته‌ها و راه‌حل‌های خود را مستندسازی و تحلیل کردم.
ب- جمع‌بندی مرحله دوم دیدگاه نخبگان

1-این دوره‌ها به کارمند کمک کرده توانایی‌ها و نقاط ضعف 
خود را بهتر بشناسد.

به مسیر  از یک وظیفه شغلی  یادگیری  به  کارمند  2-نگرش 
رشد مستمر تغییر یافته است.

با دیگران به یادگیری و رشد کارمند  3-تعاملات و گفتگوها 
کمک کرده است.

رفتاری  و  تغییر ذهنی  برای  فرآیندی  را  یادگیری  4-کارمند 
می‌داند، نه صرفاً دریافت اطلاعات.

و  جامعه  به  خدمت  در  را  خود  آموخته‌های  5-کارمند 
بیمه‌شدگان به کار می‌گیرد.

یافته  افزایش  کارمند  اجتماعی  مسئولیت‌پذیری  سطح   -6
است.

7-کارمند آموخته که بیمه‌شدگان و مخاطبان سازمان هرکدام 
دارای ویژگی‌ها، سلایق و نیازهای متفاوتی هستند و به همین 
دلیل برای ارائه خدمت به آنها به این مسائل دقت و توجه لازم 

را دارد.
الگوهای  تکمیل  و  ناقص  اطلاعات  تکمیل  توانایی  8-کارمند 

ناتمام را دارد.

و  اهداف کلان  را در چارچوب  9-کارمند مسائل شغلی خود 
چشم‌انداز سازمان تعریف می‌کند.

10-کارمند می‌تواند مفاهیم کاری را با ارزش‌ها و تجربه‌های 
خود پیوند دهد.

دیگران  درک  توانایی  خود  روزمره  ارتباطات  در  11-کارمند 
با  مشترکی  نقاط  به  است  قادر  و  داشته  را  مفهوم  انتقال  و 

همکاران برسد.
12-کارمند قادر است اطلاعات جدید را تحلیل کرده و معنای 

مناسب استخراج کند.
13-کارمند می‌تواند مفاهیم پیچیده را ساده و قابل فهم برای 

دیگران توضیح دهد.
14-کارمند در طول زمان تجربیات گذشته خود را بازتعریف 

می‌کند.
تصمیم‌گیری‌های  در  طی‌شده  آموزش‌های  از  15-کارمند 

شغلی و شخصی استفاده می‌کند.
از  بهتری  درک  است  قادر  روزمره  تعاملات  در  16-کارمند 
راه  بازاندیشی،  ضمن  و  آورده  دست  به  راهکارها  و  مسائل 

حل‌های جدید را به کار ببندد.
17-کارمند نگاه چندبعدی و سیستمی به مسائل دارد.

و  انتقادی  تفکر  برای  آموزشی  گفتگوهای  از  18-کارمند 
بازاندیشی استفاده می‌کند.

شغلی  عملکرد  بهبود  برای  خود  آموخته‌های  از  19-کارمند 
بهره می‌برد.

و  علل  شناسایی  و  مسئله  تشخیص  توانایی  20-کارمند 
پیامدهای آن را دارد.

با کارشناسان و  از مشورت  با مسائل  21-کارمند در مواجهه 
متخصصان ذیربط استفاده می‌کند.

22-کارمند داده‌ها را تحلیل کرده و به استنتاج منطقی برای 
حل مسئله می‌رسد.

23-کارمند در حل مسئله از پشتکار و پایداری لازم برخوردار 
است.

اقدامات  انجام  و  تغییرات  با  مواجهه  توانایی  24-کارمند 
اصلاحی به موقع را دارد.
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▼جدول 1- توزیع فراوانی ابعاد سواد بیمه‌ای
سوالاتمولفه هاشاخصردیف

ادراک آموزشی1

1-1-ادراک از معلم 
2-1-ادراک از محتوا
3-1-ادراک از محیط

4-1- ادراک از خود در فرآیند یادگیری

آیا دانش‌پذیر، معلم را حمایت‌گر، الهام‌بخش یا کنترل‌گر می‌بیند؟
آیا دانش‌پذیر مطالب را مرتبط، جذاب یا دشوار می‌داند؟ 

آیا او فضای آموزشی را امن، خلاق یا محدودکننده تجربه می‌کند؟ 
آیا خود را توانمند، کنجکاو یا ناتوان می‌بیند؟ 

2
بین��ش حاصل از 
موقعی��ت  درک 

یادگیری

1-2-بینش نسبت به خودِ یادگیرنده
2-2- بین��ش نس��بت ب��ه زمینه و بس��تر 

یادگیری
3-2- بینش نسبت به فرآیند یادگیری 

4-2-بینش اخلاقی و انسانی 

کارمندان این بخش از طریق زیر سطح یادگیری بالاتری دارند؟
تجربه تعامل تامل

فرآیند‌های یادگیری موجب ش��ده‌ که کارمندان توانایی‌ها و نقاط ضعف خود را بهتر بشناس��د. نگرش کارمند به یادگیری از یک وظیفه شغلی به یک مسیر 
رشد مستمر تغییر یافته است.

 کارمندان درک مناسبی از تأثیر فرهنگ، تاریخ و زمینه اجتماعی بر فرآیند یادگیری خود دارد. تعاملات انسانی و گفتگو با دیگران نقش مؤثری در یادگیری 
و رشد کارمند داشته‌اند. کارمندان یادگیری را فرآیندی برای تحول ذهنی و رفتاری خود می‌دانند، نه صرفاً دریافت اطلاعات.

کارمندان اشتباهات و تجربیات خود را به‌عنوان بخش طبیعی و ارزشمند مسیر یادگیری تلقی می‌کنند.
کارمندان یادگیری را مسئولیتی اجتماعی می‌دانند و آن را در خدمت به دیگران و جامعه به‌کار می‌گیرند.

کارمندان به تفاوت‌های فردی در شیوه‌های یادگیری احترام می‌گذارد و آنها را در تعاملات خود لحاظ می‌کنند.

یا 3 یکپارچ��ه  کل 
هیئت‌های کل

1-1-قانون تکمیل
2-1-قانون شباهت
3-1-قانون مجاورت
4-1-قانون استمرار
5-1-قانون سادگی
6-1-قانون شکل 

آیا کارمند توانایی تکمیل اطلاعات ناقص را دارد و می‌تواند الگوهای ناتمام را به‌درستی در ذهن خود کامل کند؟ 
آیا کارمند شباهت‌ها را در میان عناصر مختلف به‌خوبی تشخیص می‌دهد و از آنها برای دسته‌بندی اطلاعات استفاده می‌کند؟ 

آیا کارمند می‌تواند ارتباط میان عناصر نزدیک به هم را به‌درستی درک کند و آنها را به‌عنوان یک کل مرتبط ببیند؟ 
 آیا کارمند توانایی دنبال کردن الگوها و مسیرهای پیوسته را دارد و می‌تواند ارتباطات منطقی میان عناصر را تشخیص دهد؟

آیا کارمند اطلاعات پیچیده را ساده‌سازی می‌کند و می‌تواند آنها را به‌صورت واضح و قابل فهم ارائه دهد؟ 
آیا کارمند می‌تواند تمرکز خود را بر عناصر مهم حفظ کند؟ 

معنابخشی4

1-4-درک ارتباطات
2-4- زمینه‌مندی
3-4-درونی‌سازی

4-4- تحول‌پذیری

آیا کارمند توانایی کشف روابط معنادار بین کلمات، جملات، زمینه‌های وقوع موضوع و پیشینه‌های مرتبط را دارد؟
آیا کارمند می‌تواند اطلاعات و دانش کسب کرده را در چارچوبی منسجم قرار دهد و ارتباطات معناداری میان آنها برقرار کند؟ 

آیا کارمند قادر است معنای اطلاعات و تجربیات را با توجه به بستر و شرایط خاصی که در آن قرار دارند، درک کند؟ 
آیا کارمند می‌تواند اطلاعات و مفاهیم کاری را با ارزش‌ها، باورها و تجربه‌های زیسته‌ی خود پیوند دهد؟ 

آیا کارمند توانایی تطبیق معناها و مفاهیم را با تغییرات و رشد شخصی خود دارد؟ 
آیا کارمند می‌تواند در تعاملات خود با دیگران، معناهای مشترک و قابل درک برای همه ایجاد کند؟

آیا کارمند در مواجهه با اطلاعات جدید، قادر است آنها را در بسترهای مختلف تحلیل کرده و معنای مناسب را استخراج کند؟ 
آیا کارمند می‌تواند مفاهیم پیچیده را به‌گونه‌ای ساده و قابل فهم برای دیگران توضیح دهد؟ 

آیا کارمند در طول زمان، معناهای جدیدی برای تجربیات گذشته خود کشف کرده و آنها را بازتعریف می‌کند؟ 
آیا کارمند توانایی درک و استفاده از معناهای عمیق‌تر در تصمیم‌گیری‌های شغلی و شخصی خود را دارد؟ 

5
رابط��ه بین اجزا و 
همه‌جانبه  تعامل 

عناصر یادگیری

1-5-یادگیرن��ده )ب��ا ذه��ن، احس��اس و 
تجربه‌اش( 

2-5- یاددهن��ده )با روش، نگرش و ارتباط 
انسانی‌اش(

 3-5-محتوا )با ساختار، معنا و زمینه‌اش(،
 4-5- محی��ط یادگیری )با فض��ا، زمان و 

فرهنگش(

آیا کارمند در تعامل با مدرس دوره، نگرش و روش‌های آموزشی او را به‌خوبی درک کرده و از آنها بهره‌مند می‌شود؟ 
آیا کارمند قادر است ساختار، معنا و زمینه‌ی محتوای آموزشی را به‌درستی درک کند؟ 

آیا کارمند می‌تواند از فضای فیزیکی، زمان‌بندی و فرهنگ محیط یادگیری برای بهبود فرآیند یادگیری خود استفاده کند؟ 
آیا کارمند می‌تواند از طریق تعامل با دیگران، معناهای جدیدی برای مفاهیم آموزشی کشف کند؟ 

آیا کارمند در گفتگوهای آموزشی، توانایی اصلاح باورها و خلق راه‌حل‌های نو را دارد؟
آیا کارمند نگاه چندبعدی به مسائل و نگرش سیستمی یافته است؟

 آیا کارمند روایت‌ها و داستان‌های صحیح و جامعی از مسائل در ذهن خود دارد؟ )توانایی استفاده از حافظه صریح برای معنا‌بخشی عمیق به مفاهیم آموزشی( 
آیا کارمند قادر است از تعامل پویا میان عناصر یادگیری برای دستیابی به بینش ژرف و معنای درست استفاده کند؟ 

آیا کارمند می‌تواند از گفتگوهای آموزشی برای تفکر انتقادی و بازاندیشی استفاده کند؟ 
آیا کارمند تعامل فعال با محیط کاری، مدیر و همکاران خود داشته و برای ساختن معنایی درست از کار خود تلاش می‌کند؟

آیا کارمند قادر است از آنچه که آموخته )دانش حاصل از تجربه و گفتگو و شرکت در دوره‌های آموزشی( برای بهبود عملکرد شغلی خود استفاده کند؟ 
آیا کارمند توانایی تحلیل و سازمان‌دهی اطلاعات آموزشی را به‌گونه‌ای دارد که بتواند آنها را به‌سادگی برای دیگران توضیح دهد؟ 

حل مسئله6

1-6-مسئله‌یابی
2-6-مشورت‌خواهی

3-6-اعتمادسازی
4-6-راه‌حل‌یابی

5-6-پایداری
6-6-عمل اقتضایی
7-6-مستندسازی

آیا کارمند توانایی تشخیص دقیق مسئله یا مشکل را دارد و می‌تواند علل وقوع و پیامدهای ناشی از آن را شناسایی کند؟ 
آیا کارمند در مواجهه با مسائل، از مشورت با کارشناسان و متخصصان حوزه مورد نظر بهره می‌برد؟ 

آیا کارمند توانایی جمع‌آوری داده‌های علمی دارد؟
آیا کارمند به توانایی خود در حل مسئله ایمان دارد و باور درونی برای عبور از چالش‌ها ایجاد می‌کند؟ )اعتمادسازی( 

آیا کارمند قادر است داده‌های جمع‌آوری‌شده را به‌درستی تحلیل کرده و به استنتاج منطقی برای عبور از مسئله برسد؟ 
آیا کارمند در پیگیری اقدامات مربوط به حل مسئله، پایداری و پشتکار لازم را نشان می‌دهد؟ 

آیا کارمند توانایی اخذ بازخوردهای منظم از اقدامات انجام‌شده را دارد و از آنها برای بهبود فرآیند استفاده می‌کند؟ 
آیا کارمند آمادگی لازم برای مواجهه با تغییرات و انجام اقدامات اصلاحی و اقدام به موقع را دارد؟ 

آیا کارمند توانایی طراحی بی‌درنگ اقدامات اصلاحی و اجرای آنها را دارد؟ 
آیا کارمند نتایج اقدامات خود را به‌صورت مکتوب مستندسازی کرده و نقاط قوت و ضعف‌ها را برای آینده تحلیل می‌کند؟

آیا کارمند در مواجهه با مسائل، از نگاه کل‌نگرانه برای تحلیل موقعیت و یافتن راه‌حل استفاده می‌کند؟ 
آیا کارمند توانایی بازسازمان‌دهی ادراکی موقعیت‌ها را دارد و می‌تواند از طریق دیدن کل موقعیت به بینش تازه‌ای دست یابد؟ 

آیا کارمند قادر است اطلاعات را به‌گونه‌ای دسته‌بندی و معنا کند که به راه‌حل‌های موثر برسد؟ 
آیا کارمند توانایی یافتن راه‌حل‌های ناگهانی و شهودی را دارد؟ 

15. آیا کارمند در مواجهه با مسائل پیچیده، توانایی ایجاد ارتباط میان اجزای پراکنده و دستیابی به راه‌حل جامع را دارد؟
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25-کارمند نتایج اقدامات خود را مکتوب و نقاط قوت و ضعف 
را تحلیل می‌کند.

به  دستیابی  و  موقعیت‌ها  بازسازمان‌دهی  توانایی  26-کارمند 
بینش تازه را دارد.

بالاتر  میانگین‌ها  از جدول 2 همه  داده‌ها  استخراج  طبق 
پنج‌درجه‌ای(،  مقیاس  )در  هستند   4/5 به  نزدیک  و   3/9 از 
پرسشنامه  گویه‌های  کیفیت  و  اعتبار  کارشناسان،  درنتیجه 
بالاترین  کرده‌اند.  ارزیابی  خوب  خیلی  تا  خوب  سطح  در  را 
آموزشی  گفتگوهای  از  »کارمند  سوال  به  مربوط  میانگین‌ها 
با 4/48« و  بازاندیشی استفاده می‌کند  انتقادی و  برای تفکر 
»کارمند می‌تواند مفاهیم پیچیده را ساده و قابل فهم توضیح 
تغییر  برای  فرآیندی  را  یادگیری  »کارمند  و   »4/44 با  دهد 
ذهنی و رفتاری می‌داند با 4/44« ثبت شده است. این موارد 
حوزه‌های  در  را  پرسشنامه  کارشناسان،  که  می‌دهد  نشان 
قوی  مفاهیم  انتقال  توانایی  و  بازاندیشی  عمیق،  یادگیری 
سوالات:  به  مربوط  میانگین‌ها  پایین‌ترین  کرده‌اند.  ارزیابی 
با  به‌موقع  اصلاحی  اقدامات  و  تغییرات  با  مواجهه  »توانایی 
3/90« و »توجه به تنوع نیازهای بیمه‌شدگان و مخاطبین با 
4« ثبت شده است و بدین معناست که به نظر کارشناسان، 
این گویه‌ها نسبت به سایر گویه‌ها ضعیف‌تر طراحی شده‌اند یا 
0/7 تا  نیازمند بازنگری‌اند. همچنین انحراف معیار پایین )≈ 
0/8( نشان می‌دهد که کارشناسان اتفاق نظر بالایی داشته‌اند 
ساده‌سازی  و  مسئله  تشخیص  به  مربوط  گویه‌های  در  )مثلًا 
مفاهیم(، انحراف معیار بالا )≈ 1 تا 1/15( بیانگر اختلاف نظر 
کارشناسان در ارزیابی گویه‌هاست )مثلًا در گویه‌های مربوط 
به مواجهه با تغییرات یا تحلیل داده‌ها(، بنابراین می‌توان گفت 
اما  نظر کارشناسان روشن و دقیق هستند،  از  بعضی گویه‌ها 
برخی دیگر ممکن است ابهام یا نیاز به بازطراحی داشته باشند.

از نظر سه بعد  براساس نظر داوران، گویه‌های پرسشنامه 
گرفتند.  قرار  بررسی  مورد  اهمیت  و  وضوح  موضوع،  تناسب 
 100 تا   ۴۰( مربوط  کاملًا  عنوان  به  گویه‌ها  اکثر  تناسب: 
درصد( ارزیابی شدند و تنها درصد کمی از گویه‌ها در سطح 
نامربوط  عنوان  به  ای  گویه  هیچ  داشتند.  قرار  مربوط  نسبتاً 

▼ج�دول 2- توزی�ع میانگین و انحراف معیار گویه‌های مربوط به س�طح س�ه 
دوره‌های آموزشی

انحراف معیار میانگین توزیع

/4/209380351این دوره‌ها به کارمند کمک کرده توانایی‌ها و نقاط ضعف خود را بهتر بشناسد.

نگرش کارمند به یادگیری از یک وظیفه شغلی به مسیر رشد مستمر تغییر 
/4/348878327یافته است.

/4/186093238تعاملات و گفتگوها با دیگران به یادگیری و رشد کارمند کمک کرده است.

کارمند یادگیری را فرآیندی برای تغییر ذهنی و رفتاری می‌داند، 
/4/441979589نه صرفاً دریافت اطلاعات.

/4/232681174کارمند آموخته‌های خود را در خدمت به جامعه و بیمه‌شدگان به کار می‌گیرد.

/4/372181717 سطح مسئولیت‌پذیری اجتماعی کارمند افزایش یافته است.

کارمند آموخته که بیمه شدگان و مخاطبان سازمان هر کدام دارای ویژگی‌ها، 
سلایق و نیازهای متفاوتی هستند و به همین دلیل برای ارائه خدمت به آنها به 

این مسائل دقت و توجه لازم را دارد.
4/000087287/

4/13951/05968کارمند توانایی تکمیل اطلاعات ناقص و تکمیل الگوهای ناتمام را دارد.

کارمند مسائل شغلی خود را در چارچوب اهداف کلان و چشم‌انداز سازمان 
4/186095757تعریف می‌کند.

4/302377259کارمند می‌تواند مفاهیم کاری را با ارزش‌ها و تجربه‌های خود پیوند دهد.

کارمند در ارتباطات روزمره خود توانایی درک دیگران و انتقال مفهوم را داشته 
4/186095757و قادر است به نقاط مشترکی با همکاران برسد.

کارمند قادر است اطلاعات جدید را تحلیل کرده و معنای
4/348875226 مناسب استخراج کند.

4/441973363کارمند می‌تواند مفاهیم پیچیده را ساده و قابل فهم برای دیگران توضیح دهد.

4/418679380-کارمند در طول زمان، تجربیات گذشته خود را بازتعریف می‌کند.

کارمند از آموزش‌های طی‌شده در تصمیم‌گیری‌های شغلی و 
4/255884777شخصی استفاده می‌کند.

کارمند در تعاملات روزمره قادر است درک بهتری از مسائل و راهکارها به 
4/069896103دست آورده و ضمن بازاندیشی، راه‌حل‌های جدید را به کار بندد.

4/139598998کارمند نگاه چندبعدی و سیستمی به مسائل دارد.

4/488476756کارمند از گفتگوهای آموزشی برای تفکر انتقادی و بازاندیشی استفاده می‌کند.

4/186087982کارمند از آموخته‌های خود برای بهبود عملکرد شغلی بهره می‌برد.

4/441970042کارمند توانایی تشخیص مسئله و شناسایی علل و پیامدهای آن را دارد.

کارمند در مواجهه با مسائل از مشورت با کارشناسان و متخصصان
4/116390526 ذیربط استفاده می‌کند.

4/14291/04931کارمند داده‌ها را تحلیل کرده و به استنتاج منطقی برای حل مسئله می‌رسد.

4/186093238کارمند در حل مسئله از پشتکار و پایداری لازم برخوردار است.

3/90701/15086کارمند توانایی مواجهه با تغییرات و انجام اقدامات اصلاحی به موقع را دارد.

4/11631/02839کارمند نتایج اقدامات خود را مکتوب و نقاط قوت و ضعف را تحلیل می‌کند.

4/11631/02839کارمند توانایی بازسازمان‌دهی موقعیت‌ها و دستیابی به بینش تازه را دارد.
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▼جدول 3- توزیع فروانی )درصد( پاسخ‌ها از نظر داوران 

توزیع
اهمیتوضوحتناسب موضوع

کممتوسطزیادنامفهومنسبتاً مفهومکاملًا واضحنامربوطنسبتاً مربوطکاملًا مربوط
4 )80(1 )20(2 )40(این دوره‌ها به کارمند کمک کرده توانایی‌ها و نقاط ضعف خود را بهتر بشناسد

4 )80(1 )20(2 )40(3 )60(4 )80(نگرش کارمند به یادگیری از یک وظیفه شغلی به مسیر رشد مستمر تغییر یافته است
2 )40(3 )60(2 )40(2 )40(1 )20(3 )60(2 )40(تعاملات و گفتگوها با دیگران به یادگیری و رشد کارمند کمک کرده است

4 )80(1 )20(1 )20(4 )80(4 )80(1 )20(کارمند یادگیری را فرآیندی برای تغییر ذهنی و رفتاری می‌داند، نه صرفاً دریافت اطلاعات
4 )80(1 )20(3 )60(2 )40(4 )80(1 )20(کارمند آموخته‌های خود را در راه خدمت به جامعه و بیمه‌شدگان به کار می‌گیرد

4 )80(1 )20(3 )60(2 )40(3 )60(2 )40(سطح مسئولیت‌پذیری اجتماعی کارمند افزایش یافته است
کارمند آموخته که بیمه شدگان و مخاطبان سازمان هرکدام دارای ویژگی‌ها، سلایق و نیازهای متفاوتی 

3 )60(2 )40(2 )40(3 )60(4 )80(1 )20(هستند. بنابراین برای ارائه خدمت به آنها به این مسائل دقت و توجه لازم را دارد

5 )100(2 )40(3 )60(4 )80(1 )20(کارمند توانایی تکمیل اطلاعات ناقص و تکمیل الگوهای ناتمام را دارد
4 )80(1 )20(2 )40(3 )60(4 )80(1 )20(کارمند مسائل شغلی خود را در چارچوب اهداف کلان و چشم‌انداز سازمان تعریف می‌کند

3 )60(2 )40(2 )40(2 )40(1 )20(5 )100(کارمند می‌تواند مفاهیم کاری را با ارزش‌ها و تجربه‌های خود پیوند دهد
کارمند در ارتباطات روزمره خود توانایی درک دیگران و انتقال مفهوم را داشته و قادر است به نقاط 

3 )60(2 )40(2 )40(3 )60(4 )80(1 )20(مشترکی با همکاران برسد

3 )60(2 )40(2 )40(3 )60(5 )100(کارمند قادر است اطلاعات جدید را تحلیل کرده و معنای مناسب استخراج کند
4 )80(1 )20(4 )80(1 )20(4 )80(1 )20(کارمند می‌تواند مفاهیم پیچیده را ساده و قابل فهم برای دیگران توضیح دهد

3 )60(1 )20(1 )20(4 )80(1 )20(4 )80(1 )20(کارمند در طول زمان تجربیات گذشته خود را بازتعریف می‌کند
4 )80(1 )20(3 )60(2 )40(4 )80(1 )20(کارمند از آموزش‌های طی‌شده در تصمیم‌گیری‌های شغلی و شخصی استفاده می‌کند

کارمند در تعاملات روزمره قادر است درک بهتری از مسائل و راهکارها به دست آورده و ضمن بازاندیشی، 
4 )80(1 )20(3 )60(2 )40(5 )100(راه حل‌های جدید را به کار بندد

4 )80(1 )20(3 )60(2 )40(5 )100(کارمند نگاه چندبعدی و سیستمی به مسائل دارد
4 )80(1 )20(3 )60(1 )20(1 )20(3 )60(2 )40(کارمند از گفتگوهای آموزشی برای تفکر انتقادی و بازاندیشی استفاده می‌کند

5 )100(4 )80(1 )20(5 )100(کارمند از آموخته‌های خود برای بهبود عملکرد شغلی بهره می‌برد
5 )100(5 )100(5 )100(کارمند توانایی تشخیص مسئله و شناسایی علل و پیامدهای آن را دارد

5 5100/0 )100(5 )100(کارمند در مواجهه با مسائل از مشورت با کارشناسان و متخصصان ذیربط استفاده می‌کند
5 )100(4 )80(1 )20(5 )100(کارمند داده‌ها را تحلیل کرده و به استنتاج منطقی برای حل مسئله می‌رسد

4 )80(1 )20(3 )60(2 )40(5 )100(کارمند در حل مسئله از پشتکار و پایداری لازم برخوردار است
5 )100(4 )80(1 )20(5 )100(کارمند توانایی مواجهه با تغییرات و انجام اقدامات اصلاحی به موقع را دارد
5 )100(3 )60(2 )40(4 )80(1 )20(کارمند نتایج اقدامات خود را مکتوب و نقاط قوت و ضعف را تحلیل می‌کند
4 )80(1 )20(4 )80(1 )20(4 )80(1 )20(کارمند توانایی بازسازمان‌دهی موقعیت‌ها و دستیابی به بینش تازه را دارد

خوبی  به  گویه‌ها  که  می‌دهد  نشان  این  است.  نشده  گزارش 
وضوح:  هستند.  همسو  کارکنان  ارزیابی  و  آموزشی  اهداف  با 
داده  تشخیص  مفهوم  با  نسبتاً  یا  واضح  کاملًا  گویه‌ها  بیشتر 
عنوان  به  ای  گویه  هیچ  بود.  کم  بسیار  ابهام  درصد  و  شدند 
قابل  نظر  از  پرسشنامه  بنابراین  نشد.  ارزیابی  نامفهوم  کاملًا 
اکثر  اهمیت:  دارد.  مطلوبی  وضعیت  شفافیت  و  بودن  فهم 
گویه‌ها در سطح زیاد اهمیت قرار دارند و تنها درصد کمی در 
سطح متوسط ارزیابی شدند. هیچ گویه‌ای کم‌اهمیت شناخته 
نشد. این نشان می‌دهد که گویه‌ها اهمیت بالایی برای ارزیابی 

آموزش و عملکرد کارکنان دارند )جدول 3(.
توافق  میزان  بررسی  برای  لاشه  ضریب  محاسبه  طبق  بر 
گویه‌ها با یکدیگر عدد 1 نشانه توافق کامل و هر چه ضریب 
لاشه کمتر محاسبه شود گویه‌ها نیازمند بازنگری هستند. بر 
طبق داده‌های جدول 4، 15 گویه با کسب عدد 1 کاملًا معتبر 
با  گویه   10  .)Lashé  =1/00 داوران:  کامل  )توافق  هستند 
کسب عدد 80 معتبر هستند اما می‌توان بازنگری جزئی داشت 
پیشنهاد می‌شود  و ۳ گویه که   )Lashé بالا: 0/80=  )توافق 
بازنگری شوند تا به سطح توافق بالاتر برسند )توافق متوسط: 
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▼جدول 4- ضریب لاشه سوال‌های پرسشنامه 

تفسیر ضریب لاشه تعداد داوران سوالات

توافق کامل داوران – گویه معتبر 1/00 5 این دوره‌ها به کارمند کمک کرده توانایی‌ها و نقاط ضعف خود را بهتر بشناسد

توافق بالا – گویه معتبر 0/80 4 نگرش کارمند به یادگیری از یک وظیفه شغلی به مسیر رشد مستمر تغییر یافته است

توافق متوسط – گویه نیاز به بازنگری جزئی 0/60 3 تعاملات و گفتگوها با دیگران به یادگیری و رشد کارمند کمک کرده است

توافق کامل داوران – گویه معتبر 1/00 5 کارمند یادگیری را فرآیندی برای تغییر ذهنی و رفتاری می‌داند

توافق بالا – گویه معتبر 0/80 4 کارمند آموخته‌های خود را در خدمت به جامعه و بیمه‌شدگان به کار می‌گیرد

توافق متوسط – بازنگری جزئی
پیشنهاد می‌شود  0/60 3 سطح مسئولیت‌پذیری اجتماعی کارمند افزایش یافته است

توافق کامل – گویه معتبر 1/00 5 کارمند آموخته که بیمه‌شدگان و مخاطبان سازمان هرکدام دارای ویژگی‌ها، سلایق و نیازهای متفاوتی هستند

توافق بالا – گویه معتبر 0/80 4 کارمند توانایی تکمیل اطلاعات ناقص و تکمیل الگوهای ناتمام را دارد

توافق بالا – گویه معتبر 0/80 4 کارمند مسائل شغلی خود را در چارچوب اهداف کلان و چشم‌انداز سازمان تعریف می‌کند

توافق کامل – گویه معتبر 1/00 5 کارمند می‌تواند مفاهیم کاری را با ارزش‌ها و تجربه‌های خود پیوند دهد

توافق بالا – گویه معتبر 0/80 4  کارمند در ارتباطات روزمره خود توانایی درک دیگران و انتقال مفهوم را داشته و قادر است به نقاط مشترکی با
همکاران برسد

توافق کامل – گویه معتبر 1/00 5 کارمند قادر است اطلاعات جدید را تحلیل کرده و معنای مناسب استخراج کند

توافق بالا – گویه معتبر 0/80 4 کارمند می‌تواند مفاهیم پیچیده را ساده و قابل فهم برای دیگران توضیح دهد

توافق بالا – گویه معتبر 0/80 4 کارمند در طول زمان تجربیات گذشته خود را بازتعریف می‌کند

توافق بالا – گویه معتبر 0/80 4 کارمند از آموزش‌های طی‌شده در تصمیم‌گیری‌های شغلی و شخصی استفاده می‌کند

توافق کامل – گویه معتبر 1/00 5  کارمند در تعاملات روزمره قادر است درک بهتری از مسائل و راهکارها به دست آورده و ضمن بازاندیشی، راه‌حل‌های
جدید را به کار بندد

توافق کامل – گویه معتبر 1/00 5 کارمند نگاه چندبعدی و سیستمی به مسائل دارد
توافق متوسط – بازنگری جزئی

پیشنهاد می‌شود  0/60 3 کارمند از گفتگوهای آموزشی برای تفکر انتقادی و بازاندیشی استفاده می‌کند

توافق کامل – گویه معتبر 1/00 5 کارمند از آموخته‌های خود برای بهبود عملکرد شغلی بهره می‌برد

توافق کامل – گویه معتبر 1/00 5 کارمند توانایی تشخیص مسئله و شناسایی علل و پیامدهای آن را دارد

توافق کامل – گویه معتبر 1/00 5 کارمند در مواجهه با مسائل از مشورت با کارشناسان و متخصصان ذیربط استفاده می‌کند

توافق کامل – گویه معتبر 1/00 5 کارمند داده‌ها را تحلیل کرده و به استنتاج منطقی برای حل مسئله می‌رسد

توافق کامل – گویه معتبر 1/00 5 کارمند در حل مسئله از پشتکار و پایداری لازم برخوردار است

توافق کامل – گویه معتبر 1/00 5 کارمند توانایی مواجهه با تغییرات و انجام اقدامات اصلاحی به موقع را دارد

توافق بالا – گویه معتبر 0/80 4 کارمند نتایج اقدامات خود را مکتوب و نقاط قوت و ضعف را تحلیل می‌کند

توافق بالا – گویه معتبر 0/80 4 کارمند توانایی بازسازمان‌دهی موقعیت‌ها و دستیابی به بینش تازه را دارد

از  Lashé =0/80(. به طور کلی، بیش از 85 درصد گویه‌ها 
نظر داوران معتبر و مناسب تشخیص داده شده‌اند و پرسشنامه 

آماده استفاده در جمع‌آوری داده‌های پژوهش است.
مطابق با جدول 5 اکثر گویه‌ها از هر سه بعد کاملًا معتبر 

هستند. گویه‌های دارای ضریب لاشه )Lashé=0/80( که 
دارای توافق بالا هستند، معتبرند. گویه‌های دارای ضریب 
لاشه متوسط )Lashé=0/80( مناسب هستند. اما بازنگری 
جزئی می‌تواند آنها را به سطح توافق کامل برساند. به طور 

پرسشنامه آموزش سنجش ادراک و رفتار کارکنان  | حسینی و همکاران
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▼جدول 5- ضریب لاشه سوال‌های پرسشنامه براساس اهمیت، وضوح و تناسب
ضریب لاشه تناسب 

موضوع تفسیر لاش�ه  ضری�ب 
وضوح تفسیر لاش�ه  ضری�ب 

وضوح تفسیر سوالات

1/00 توافق کامل 1/00 توافق متوسط 1/00 توافق کامل این دوره‌ها به کارمند کمک کرده توانایی‌ها و نقاط ضعف خود را بهتر بشناسد.

0/80 توافق بالا 0/60 توافق متوسط 0/80 توافق بالا نگرش کارمند به یادگیری از یک وظیفه شغلی به مسیر رشد مستمر تغییر یافته است.

0/60 توافق متوسط 0/40 توافق بالا 0/60 توافق متوسط تعاملات و گفتگوها با دیگران به یادگیری و رشد کارمند کمک کرده است.

1/00 توافق کامل 0/80 توافق بالا 1/00 توافق کامل کارمند یادگیری را فرآیندی برای تغییر ذهنی و رفتاری می‌داند.

0/80 توافق بالا 0/60 نیاز به بازنگری 0/80 توافق بالا کارمند آموخته‌های خود را در خدمت به جامعه و بیمه‌شدگان به کار می‌گیرد.

0/60 توافق متوسط 0/40 توافق بالا 0/60 توافق متوسط سطح مسئولیت‌پذیری اجتماعی کارمند افزایش یافته است.

1/00 توافق کامل 0/80 توافق بالا 1/00 توافق کامل کارمند آموخته که بیمه ش��دگان و مخاطبان س��ازمان هر کدام دارای ویژگی‌ها، س�الیق و نیازهای 
متفاوتی هستند.

0/80 توافق بالا 0/60 توافق بالا 0/80 توافق بالا کارمند توانایی تکمیل اطلاعات ناقص و تکمیل الگوهای ناتمام را دارد.

0/80 توافق بالا 0/60 توافق بالا 0/80 توافق بالا کارمند مسائل شغلی خود را در چارچوب اهداف کلان و چشم‌انداز سازمان تعریف می‌کند.

1/00 توافق کامل 0/80 توافق بالا 1/00 توافق کامل کارمند می‌تواند مفاهیم کاری را با ارزش‌ها و تجربه‌های خود پیوند دهد.

0/80 توافق بالا 0/60 توافق بالا 0/80 توافق بالا کارمند در ارتباطات روزمره خود توانایی درک دیگران و انتقال مفهوم را داش��ته و قادر است به نقاط 
مشترکی با همکاران برسد.

1/00 توافق کامل 0/80 توافق متوسط 1/00 توافق کامل کارمند قادر است اطلاعات جدید را تحلیل کرده و معنای مناسب استخراج کند.

0/80 توافق بالا 0/60 توافق متوسط 0/80 توافق بالا کارمند می‌تواند مفاهیم پیچیده را ساده و قابل فهم برای دیگران توضیح دهد.

0/80 توافق بالا 0/60 توافق متوسط 0/80 توافق بالا کارمند در طول زمان تجربیات گذشته خود را بازتعریف می‌کند.

0/80 توافق بالا 0/60 توافق متوسط 0/80 توافق بالا کارمند از آموزش‌های طی‌شده در تصمیم‌گیری‌های شغلی و شخصی استفاده می‌کند.

1/00 توافق کامل 0/80 توافق بالا 1/00 توافق کامل کارمن��د در تعاملات روزمره قادر اس��ت درک بهتری از مس��ائل و راهکارها به دس��ت آورده و ضمن 
بازاندیشی، راه حل‌های جدید را به کار بندد.

1/00 توافق کامل 0/80 توافق بالا 1/00 توافق کامل کارمند نگاه چندبعدی و سیستمی به مسائل دارد.

0/60 توافق متوسط 0/40 نیاز به بازنگری 0/60 توافق متوسط کارمند از گفتگوهای آموزشی برای تفکر انتقادی و بازاندیشی استفاده می‌کند.

1/00 توافق کامل 0/80 توافق بالا 1/00 توافق کامل کارمند از آموخته‌های خود برای بهبود عملکرد شغلی بهره می‌برد.

1/00 توافق کامل 0/80 توافق بالا 1/00 توافق کامل کارمند توانایی تشخیص مسئله و شناسایی علل و پیامدهای آن را دارد.

1/00 توافق کامل 0/80 توافق بالا 1/00 توافق کامل کارمند در مواجهه با مسائل از مشورت با کارشناسان و متخصصان ذیربط استفاده می‌کند.

1/00 توافق کامل 0/80 توافق بالا 1/00 توافق کامل کارمند داده‌ها را تحلیل کرده و به استنتاج منطقی برای حل مسئله می‌رسد.

1/00 توافق کامل 0/80 توافق بالا 1/00 توافق کامل کارمند در حل مسئله از پشتکار و پایداری لازم برخوردار است.

1/00 توافق کامل 0/80 توافق بالا 1/00 توافق کامل کارمند توانایی مواجهه با تغییرات و انجام اقدامات اصلاحی به موقع را دارد.

0/80 توافق بالا 0/60 توافق متوسط 0/80 توافق بالا کارمند نتایج اقدامات خود را مکتوب و نقاط قوت و ضعف را تحلیل می‌کند.

0/80 توافق بالا 0/60 توافق متوسط 0/80 توافق بالا کارمند توانایی بازسازمان‌دهی موقعیت‌ها و دستیابی به بینش تازه را دارد.

کلی، بیش از 85 درصد گویه‌ها از نظر داوران قابل قبول 
و معتبر هستند و پرسشنامه آماده استفاده در جمع‌آوری 

داده‌های پژوهشی است.
نیاز  داده‌های جدول 6 در مجموع هیچ گویه‌ای  بر طبق 
است،   0/68 بالای  کل  کرونباخ  آلفای  زیرا  ندارد،  حذف  به 

گویه‌های با میانگین پایین و بالا مثل سوال 21 و سوال 24 
بهتر است اصلاح شوند تا وضوح و درک پاسخ‌دهندگان افزایش 
بازنگری  نیازمند  دارند،   Lashé  >0/78 که  گویه‌‌هایی  یابد. 

جزئی متن سؤال هستند. 
صورت  در  کرونباخ  آلفای  ستون»  در   7 جدول  طبق 
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▼جدول 6- توزیع میانگین، انحراف معیار، الفای کرونباخ و ضریب لاشه سوال‌ها
ضریب لاشهCronbach’s Alpha if Item Deletedانحراف معیار میانگینتوزیع

4/210/800/9810/80این دوره‌ها به کارمند کمک کرده توانایی‌ها و نقاط ضعف خود را بهتر بشناسد.

4/350/780/9810/80نگرش کارمند به یادگیری از یک وظیفه شغلی به مسیر رشد مستمر تغییر یافته است.

4/190/930/9810/83تعاملات و گفتگوها با دیگران به یادگیری و رشد کارمند کمک کرده است.

4/440/800/9810/80کارمند یادگیری را فرآیندی برای تغییر ذهنی و رفتاری می‌داند، نه صرفاً دریافت اطلاعات.

4/230/810/9810/80کارمند آموخته‌های خود را در خدمت به جامعه و بیمه‌شدگان به کار می‌گیرد.

4/370/820/9810/80سطح مسئولیت‌پذیری اجتماعی کارمند افزایش یافته است.

کارمند آموخته که بیمه‌شدگان و مخاطبان سازمان هر کدام دارای ویژگی‌ها، سلایق و نیازهای متفاوتی هستند. به این دلیل 
4/000/870/9810/77برای ارائه خدمت به آنها به این مسائل دقت و توجه لازم را دارد.

4/141/060/9810/79کارمند توانایی تکمیل اطلاعات ناقص و تکمیل الگوهای ناتمام را دارد.

4/190/960/9810/76کارمند مسائل شغلی خود را در چارچوب اهداف کلان و چشم‌انداز سازمان تعریف می‌کند.

4/300/770/9810/78کارمند می‌تواند مفاهیم کاری را با ارزش‌ها و تجربه‌های خود پیوند دهد.

4/190/960/9810/85کارمند در ارتباطات روزمره خود توانایی درک دیگران و انتقال مفهوم را داشته و قادر است به نقاط مشترکی با همکاران برسد.

4/350/750/9810/87کارمند قادر است اطلاعات جدید را تحلیل کرده و معنای مناسب استخراج کند.

4/440/730/9810/75کارمند می‌تواند مفاهیم پیچیده را ساده و قابل فهم برای دیگران توضیح دهد.

4/420/790/9810/86-کارمند در طول زمان تجربیات گذشته خود را بازتعریف می‌کند.

4/260/850/9800/90کارمند از آموزش‌های طی‌شده در تصمیم‌گیری‌های شغلی و شخصی استفاده می‌کند.

کارمند در تعاملات روزمره قادر اس��ت درک بهتری از مس��ائل و راهکارها به دس��ت آورده و ضمن بازاندیشی، راه حل‌های 
4/070/960/9810/85جدید را به کار بندد.

4/140/990/9800/90کارمند نگاه چندبعدی و سیستمی به مسائل دارد.

4/490/770/9810/84کارمند از گفتگوهای آموزشی برای تفکر انتقادی و بازاندیشی استفاده می‌کند.

4/190/880/9800/86کارمند از آموخته‌های خود برای بهبود عملکرد شغلی بهره می‌برد.

4/440/700/9810/75کارمند توانایی تشخیص مسئله و شناسایی علل و پیامدهای آن را دارد.

4/120/910/9810/82کارمند در مواجهه با مسائل از مشورت با کارشناسان و متخصصان ذیربط استفاده می‌کند.

4/141/050/9810/83کارمند داده‌ها را تحلیل کرده و به استنتاج منطقی برای حل مسئله می‌رسد.

4/190/930/9810/78کارمند در حل مسئله از پشتکار و پایداری لازم برخوردار است.

3/911/150/9810/81کارمند توانایی مواجهه با تغییرات و انجام اقدامات اصلاحی به موقع را دارد.

4/121/030/9800/89کارمند نتایج اقدامات خود را مکتوب و نقاط قوت و ضعف را تحلیل می‌کند.

4/121/030/9800/89کارمند توانایی بازسازمان‌دهی موقعیت‌ها و دستیابی به بینش تازه را دارد.

 0/980 بین  مقادیر  که  می‌کنیم  مشاهده  سوال«  حذف 
کلی  پایایی  که  می‌دهد  نشان  این  دارد.  قرار   0/981 تا 
پرسشنامه بسیار بالاست و حذف هیچ گویه‌ای باعث افزایش 
آلفا نمی‌شود. به عبارت دیگر، تمام گویه‌ها به خوبی با سایر 
تصحیح  همبستگی  ستون  در  هستند.  همبسته  گویه‌ها 
 »0/899 تا   0/735« بین  ستون  این  مقادیر  همه  شده، 
هستند که بیانگر آن است که همه گویه‌ها با کل مقیاس 

همبستگی مناسبی دارند. معمولاً مقادیر بالای 0/3 یا 0/4 
مقادیر  بنابراین  است،  قبول  قابل  همبستگی  نشان‌دهنده 
»واریانس  ستون‌های  در  هستند.  خوب  بسیار  موجود 
مقیاس  »میانگین  و  سوال«  حذف  صورت  در  مقیاس 
درصورت حذف سوال« تفاوت زیادی در مقادیر میانگین و 
واریانس مشاهده نمی‌شود که نشان می‌دهد هیچ گویه‌ای 

به تنهایی باعث تغییر ساختار پرسشنامه نمی‌شود.
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▼جدول 7- ضریب الفای کرونباخ
 واریانس مقیاس در
صورت حذف سوال

 میانگین مقیاس در صورت حذف
سوال همبستگی تصحیح‌شده سوالات

105/8571 350/418 744 سوال1

105/6905 351/048 735 سوال 2

105/8571 343/345 836 سوال 3

105/5714 351/178 749 سوال 4

105/8095 348/304 799 سوال 5

105/6667 348/276 796 سوال 6

106/0476 347/461 766 سوال 7

105/9286 341/190 792 سوال8

105/8810 345/473 758 سوال 9

105/7381 350/003 782 سوال 10

105/8810 342/303 851 سوال 11

105/6905 348/121 874 سوال 12

105/6190 352/193 749 سوال 13

105/6190 347/168 860 سوال 14

105/7857 344/172 898 سوال 15

106/0000 342/244 852 سوال 16

105/9286 339/580 899 سوال 17

105/5714 348/690 838 سوال 18

105/8571 344/077 866 سوال 19

105/5952 352/979 754 سوال 20

105/9286 344/702 821 سوال 21

105/9048 340/235 830 سوال 22

105/8333 345/947 775 سوال 23

106/1190 337/620 812 سوال 24

105/9048 338/674 894 سوال 25

105/9048 338/674 894 سوال 26

بحث
از طریق  روایی محتوایی پرسشنامه  یافته‌ها،  براساس 
قضاوت ۵ داور خبره در سه بعُد تناسب موضوع، وضوح و 
اهمیت بررسی شد. نتایج محاسبه ضریب لاشه نشان داد 
که در بعُد »تناسب موضوع«، اغلب گویه‌ها دارای ضریب 
0/80 یا 1/00 بوده و بنابراین از تناسب بالایی برخوردارند. 
فهم  قابل  و  شفاف  گویه‌ها  از  بسیاری  »وضوح«،  بعُد  در 

بودند. در بعُد »اهمیت« نیز اکثر گویه‌ها اهمیت بالایی را 
نشان دادند و ضریب 0/80 یا 1/00 کسب کردند. به طور 
مطلوبی  سطح  در  محتوا  روایی  نظر  از  پرسشنامه  کلی، 
داوران  نظر  از  گویه‌ها  درصد   85 از  بیش  زیرا  دارد  قرار 
قابل قبول و معتبر تشخیص داده شدند. پرسشنامه از نظر 
 .)0/981  = کرونباخ  )آلفای  است  قوی  بسیار  نیز  پایایی 
هیچ سوالی نیاز به حذف ندارد، زیرا همبستگی سوالات 
کاهش  را  آلفا  سوال،  هر  حذف  و  بالاست  مجموع  در 
می‌دهد. پراکندگی گویه‌ها مناسب است و میانگین‌ها نیز 

نشان‌دهنده‌ استفاده متعادل از مقیاس هستند. 

نتیجه‌گیری
از 85 درصد گویه‌ها  مطالعه حاضر نشان داد که بیش 
و  شده‌اند  داده  تشخیص  مناسب  و  معتبر  داوران  نظر  از 
پژوهش  داده‌های  جمع‌آوری  در  استفاده  آماده  پرسشنامه 
سنجش  برای  شده  طراحی  پرسشنامه  بنابراین  است. 
یادگیری در سطح 3 یعنی سطح ادراکی-رفتاری کارکنان 
سازمان بیمه سلامت از اعتبار و پایایی بالایی برخوردار است 

و می‌تواند مقیاس مناسبی برای این سنجش قرار گیرد.

آقای  جناب  از  را  خود  قدردانی  مراتب  مقاله  نویسندگان  قدردانی:  و  تشکر 
مهندس وحید پورشاسپ مدیرکل منابع انسانی و پشتیبانی سازمان بیمه سلامت 
ایران، استاد بزرگوار جناب آقای جوانمرد، جناب آقای دکتر علی ایوبیان و جناب 
آقای دکتر غلامرضا قاسم پور معاون توسعه مدیریت و منابع اداره کل بیمه سلامت 
استان بوشهر و همچنین کارشناسان محترم دفتر آموزش و توانمندسازی سازمان 
ابراز می‌دارند که با همکاری، همراهی و ارائه دیدگاه‌های تخصصی، نقش مؤثری 

در پیشبرد این پژوهش ایفا کردند.
تأییدیه اخلاقی: این پژوهش مطابق با اصول اخلاقی مندرج در منشور اخلاق 
اجرای  از  پیش  است.  شده  انجام  فناوری  و  تحقیقات  علوم،  وزارت  پژوهش 
پرسشنامه، هدف مطالعه برای شرکت‌کنندگان به‌صورت روشن توضیح داده شد و 
رضایت آگاهانه آنان اخذ شد. مشارکت در پژوهش کاملًا داوطلبانه بوده و اطلاعات 
قرار  استفاده  مورد  علمی  اهداف  برای  و صرفاً  به‌صورت محرمانه  جمع‌آوری‌شده 

گرفته است.
سهم نویسندگان: تمام نویسندگان در طراحی، اجرا، تحلیل داده‌ها و نگارش 
برابر مشارکت داشته‌اند. هر چهار نفر در تمامی مراحل پژوهش  مقاله به‌صورت 

نقش فعال داشته و نسخه نهایی مقاله را مطالعه و تأیید کرده‌اند.
تعارض منافع: نویسندگان این مقاله اعلام می‌دارند که هیچ‌گونه تعارض منافع 

مالی، حرفه‌ای یا شخصی در ارتباط با انجام این پژوهش وجود ندارد.
منابع مالی: این پژوهش به سفارش دفتر آموزش و توانمندسازی سازمان بیمه 
سلامت ایران انجام شده است. هیچ‌گونه حمایت مالی مستقیم از سوی سازمان 

صورت نگرفته و پژوهش به‌صورت مستقل اجرا شده است.
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