Step 2: Learning

From an analysis of reactions, training directors can determine how well a program was accepted. They can also obtain comments and suggestions that will be helpful in improving future programs. It's important to obtain favorable reactions because decisions on future training activities are frequently based on the reactions of one or more key persons. In addition, the more favorable the reactions to a program, the more likely trainees are to pay attention and learn the principles, facts, and techniques discussed.

مرحله 2: یادگیری
از تجزیه و تحلیل واکنش، مدیران آموزش می توانید تعیین کنید که چگونه به خوبی یک برنامه پذیرفته شده است. آنها همچنین می توانند نظرات و پیشنهادات که در بهبود برنامه های آینده مفید خواهد بود را به دست آوردند. دست آوردن عکس العمل مناسب برای تصمیم گیری در فعالیت های آموزشی آینده اغلب در واکنشهای فرد یا افراد کلیدی تر مهم است. علاوه بر این، هرچه واکنشها به یک برنامه مطلوب تر ، به  احتمال بیشتري  فراگيران توجه می کنند و اصول، حقایق و تکنیک های بحث شده را یاد می گیرند. 

But favorable reactions don't assure learning. Most of us have attended meetings in which the speaker used enthusiasm, showmanship, visual aids, and illustrations to make his presentation well-accepted. But a careful analysis on the content would reveal that he said practically nothing of value, though he did it very well.

اما واکنش مطلوب یادگیری را تضمین نمی کند. بسیاری از ما در جلسات که در آن سخنران  از شور و شوق، نمایش، وسایل تجسمی، و تصاویر را استفده می کند تا ارائه را مورد پسند سازد حضور داشته ایم . اما تجزیه و تحلیل دقیق در مورد محتوا نشان خواهد داد  که او هیچ چیزی با ارزش را عملا نگفته هر چند او آن را به خوبی انجام داده است. 

It's important to determine objectively the amount of learning that takes place. For the purpose of the article, learning is defined in a rather limited way: What principles, facts, and techniques were understood and absorbed by trainees? We're not concerned with on-the-job use of the principles, facts, and techniques.
Here are some guideposts for measuring learning:
 تعیین عینی از میزان ياددگيري که اتفاق افتاده مهم است. منظور مقاله، یادگیری در یک روش نسبتا محدود تعریف شده:چه اصول، حقایق و تکنیک های توسط  فراگیران درک و جذب شده است؟ ما نگران استفاده  از اصول، حقایق و تکنیک ها نيستيم.
برخی از راهنمائی ها که برای اندازه گیری یادگیری است عبارتند از:

* Measure the learning of each trainee so that quantitative results can be determined.
اندازه گیری كن یادگیری هر فراگیر را با نتایج کمی که می تواند تعیین شود.
* Use a before-and-after approach so that learning can be related to the program.
استفاده از یک روش قبل و بعد به طوریکه یادگیری  به برنامه ارتباط داشته باشد.
* As much as possible, the learning should be measured on an objective basis.
تا آنجا که ممکن است،یادگیری باید براساس اهداف اندازه گیری شد. 

* Where possible, use a control group (not receiving the training) to compare with the experimental group that receives the training.
درصورت امکان،استفاده از گروه شاهد (آموزش ندیده) درمقایسه باگروه شاهدی که آموزش دریافت می کند. 

* Where possible, analyze the evaluation results statistically so that learning can be proven in terms of correlation or level of confidence.
درصورت امکان،تجزیه وتحلیل آماری نتایج ارزیابی  یادگیری از لحاظ ارتباط و یا سطح اعتماد به نفس را می توان ثابت كند. 

The guideposts indicate that evaluation of learning is more difficult than evaluation of reaction. A knowledge of statistics is necessary. In many cases, the training department will have to call on a statistician to plan the evaluation procedures, analyze the data, and interpret the results.
راهنمایائی هايي نشان می دهدکه ارزیابی یادگیری سخت تر از ارزیابی واکنش است.دانش آمار ضروری است. دربسیاری ازموارد،بخش آموزش بایدبرای برنامه ریزی روشهای ارزیابی،تجزیه وتحلیل داده ها،وتفسیر نتایج با يك كارشناس آماردرتماس باشد.

its relatively easy to measure learning that takes place in training on skills, such as job instruction, work simplification, and effective speaking. An evaluation of learning can be built into the training by setting up before-and-after situations in which trainees demonstrate whether they know the principles or techniques being taught. Classroom activities serve as evaluation techniques. A comparison of before-and-after scores and responses shows the amount of learning that occurred.
اندازه گیری یادگیری درآموزش مهارت ها، مانند آموزش شغل،ساده سازی کار ،و صحبت کردن موثر ،نسبتا آسان است. ارزیابی یادگیری با ايجاد موقعیتهایی قبل و بعد که در آن فراگيران  نشان می دهند اصول و تکنیکهاي آموزش داده شده  را فراگرفته است مي تواند طراحي شود.
 فعالیتهای کلاس درس به عنوان روش ارزیابی مي باشد. مقایسه قبل وبعد از نمرات و پاسخها  نشان می دهد که چه میزان یادگیری رخ داده است.

For example, in a course on job instruction for foremen, they will take turns demonstrating JIT skills in front of the class. From their performance, a training director can tell whether they've learned the principles of jTT and can use them, at least in a classroom situation.
به عنوان مثال،در یک دوره دستور کاربرای سرکارگران،آنها به نوبت مهارتهای JIT را درجلوی کلاس نشان خواهند داد. از عملکردشان، مدیرآموزش می تواند بگوید که آیا آنها اصول JTT آموخته اند ومی توانند آنها را حداقل درکلاس درس استفاده کنند. 
When principles and facts rather than techniques are taught, it's more difficult to evaluate learning. In such cases, the most common measurement tool is a paper-and-pencil test. In some cases, standardized tests can be purchased. Or, training directors can construct their own. Unless the test accurately covers the material presented, it won't be a valid measure of the effectiveness of the learning. Frequently, standardized tests cover only part of the training material. So, only part of the course is being evaluated.
هنگامی که اصول وحقایق به جای تکنیکهای آموزش داده می شوند، ارزیابی یادگیری مشکل تر است
در چنین مواردی، رایج ترین ابزار اندازه گیری آزمون کتبی است. در برخی موارد،آزمون های استاندارد را می توان خریداری کرد. یا مدیران آموزشی می توانند خودشان آن را بسازند. مگر در مواردی که آزمون دقیقا موارد ارائه شده را پوشش دهد ، اندازه گیری معتبری از اثر بخشی آموزش نخواهد بود. غالبا،آزمونهای استاندارد تنها بخشی از مواد آموزشی را پوشش دهند. بنابراین، تنها بخشی از این دوره است که ارزیابی شده است.

A great deal of work is required in planning the evaluation procedure, analyzing the data, and interpreting the results, When possible, training directors should devise their own methods and techniques.

See the box for samples from the Supervisory Inventory on Human Relations, devised by Earl Planty and myself.

When training directors can prove that their programs have been effective in terms of learning as well as reaction, they will have objective data for selling future programs and increasing their status in the company.

مقدار کار زیادی در برنامه ریزی روش ارزیابی، تجزیه وتحلیل داده ها، و تفسیر نتایج مورد نیاز است ، حتی الامکان، مدیران آموزش باید روشها و تکنیکهای خاص خود را ابداع کنند.
بسته نمونه از پرسشنامه نظارت بر روابط انسانی، ابداع شده توسط ارل پلنتی و خودم را مشاهده کنید.

هنگامی که مدیران آموزش می تواند ثابت کند که برنامه های آنها از نظر یادگیری به خوبی واکنش موثر بوده است،آنها داده های معقولی برای برنامه های فروش آینده و بالابردن مقام خودشان در این شرکت خواهند داشت.
Step 3: Behavior

When I joined the Management Institute of the University of Wisconsin in 1949, one of my first assignments was to observe a one-week course on human relations for foremen and supervisors. I was particularly impressed by Herman, a foreman from a Milwaukee company. Whenever the instructor asked a question about human relations, Herman raised his hand. He had all the answers. I thought, if I were in industry, I'd like to work for someone like Herman,"

It so happened that my cousin, Jim, worked at Herman's company and Herman was his boss. Jim told me
مرحله 3: رفتار 
وقتی که من به موسسه مدیریت دانشگاه ویسکانسین در سال 1949 پیوستم، یکی از اولین تکالیف من مشاهده کردن جریان روابط انسانی سرکارگران و سرپرستان بود. من به ویژه از هرمان، سرکارگر شرکت میلواکی تحت تاثیر قرار گرفته بودم. هنگامی که استاد یک سوال در مورد روابط انسانی پرسید، هرمان دستش را بلند کرد. او تمام پاسخها را داشت. من فکر کردم، اگر من کارگر بودم، من می خواستم برای کسی مثل هرمان کار کنم، "
تصادفا پسر عموی من، جیم، در شرکت هرمان کار می کرد و هرمان رئیس او بود. جیم به من گفت:
That Herman may know all about the principles of human relations but he didn't practice them on the job. He performed as a typical "bull-of-the-woods" who had little consideration for subordinates' feelings and ideas. I realized that there was a big difference between knowing principles and techniques and using them on the job.

که هرمان ممکن است همه چیز در مورد اصول روابط انسانی بداند، اما او به آنها در کارش عمل نمی کند. او به عنوان یک نمونه "گاو-از-جنگل" که توجه کمی برای احساسات و ایده های زیردستان داشت انجام می شود. من متوجه شدم که یک تفاوت بزرگ بین دانستن اصول و فنون و استفاده از آنها در کار وجود دارد.
In the article "Human Relations Skills Can Be Sharpened" (Harvard Business Review, July/August 1956), Dartmouth professor Robert Katz says that if people are going to change their job behavior, the following requirements must exist:
در مقاله " مهارت روابط انسانی می تواند تند تر باشد. استاد دارتموث رابرت کاتز می گوید که اگر مردم قصد تغییر رفتار کار خود را دارند، شرایط زیر باید وجود داشته باشد:

►They must want to improve.

►They must recognize their own weaknesses
►They must work in a permissive climate. 
►They must have help from someone who is interested and skilled.

►They must have an opportunity to try out new ideas.
باید مایل به بهبودی باشند
باید نقاط ضعف خود را تشخیص دهند
باید در یک فضای سالم کارکنند. 

باید از کسی که علاقه مند و ماهر است کمک بگیرند. 

باید فرصت عمل به ایده های جدید را داشته باشند.

Katz put his finger on the problems in a transition between learning and changes in behavior on the job.

Evaluation of training in terms of on-the-job behavior is more difficult than reaction and learning evaluations.

 It requires a more scientific approach and the consideration of 

کاتز انگشت خود را بر روی مشکلات مرحله بین یادگیری و تغییر رفتار در کار گذاشت. 

بررسی آموزش از نظر رفتار کار سخت تر از ارزیابی واکنش و یادگیری است. 

 نیاز به یک رویکرد علمی تر و در نظر گرفتن
