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Background & Purpose: The transfer of training to the workplace is a key 
indicator for assessing the effectiveness and efficiency of in-service training 
programs; simply conducting courses and acquiring knowledge and skills does 
not necessarily lead to changes in job behavior or improved employee 
performance. Achieving this transfer depends on a combination of individual, 
motivational, and organizational factors. In this context, Holton’s training transfer 
model offers a comprehensive framework for evaluating the extent to which the 
necessary conditions exist for applying acquired knowledge and skills in a real-
world work environment. Accordingly, this study aimed to evaluate the 
effectiveness of in-service training courses for staff at Shahid Sattari University 
based on Holton’s model. 
Methodology: This study was applied in nature and employed a descriptive-
cross-sectional survey method. The statistical population consisted of employees 
at Shahid Sattari University, from whom 88 individuals were selected using a 
convenience sampling method. Data were collected using a researcher-developed 
questionnaire on training transfer, based on the components of Holton’s model. 
The collected data were analyzed using descriptive statistics, the one-sample t-
test, and the Friedman test. 
Findings: The findings indicated that most dimensions of training transfer—
including secondary factors, motivational factors, ability, and organizational 
factors—were at a desirable level among Shahid Sattari University staff, and the 
general conditions necessary for transferring training to the workplace were 
present. Differences were also observed in the desirability levels of the various 
components. Among the organizational factors, the component of "negative 
individual outcomes" was the only one rated at an undesirable level. This finding 
may indicate the presence of certain organizational consequences or barriers that 
could cause employees to exercise caution or feel constrained when applying 
what they have learned. 
Conclusion: Based on the research findings, the in-service training courses at 
Shahid Sattari University were evaluated as effective in terms of training transfer 
and the availability of conditions necessary for applying learned material in the 
workplace. However, the overall success of training transfer should not lead to the 
neglect of weaker components. In particular, targeted attention to organizational 
factors linked to negative individual outcomes, the identification of potential 
barriers to applying new knowledge, and the provision of appropriate support for 
employees could help consolidate learned behaviors, increase the practical 
application of training, and ultimately enhance the effectiveness of the 
university's investments in training. 
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 مقاله پژوهشي 
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 چكيده  اطلاعات مقاله 
:  تاريخ دريافت
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 تاريخ پذيرش:
٠٣/١٤٠٤ /٢٩ 

هاي ســنجش اثربخشــي و كارآمــدي تــرين شــاخصط كار، يكي از مهمانتقال آموزش به محي:  زمينه و هدف
هاي آموزشي و كسب دانش و مهارت، لزوماً بــه هاي آموزش ضمن خدمت است؛ زيرا صرف برگزاري دورهبرنامه

اي از عوامل شود. تحقق انتقال آموزش تحت تأثير مجموعهتغيير رفتار شغلي و بهبود عملكرد كاركنان منجر نمي
فردي، انگيزشي و سازماني قرار دارد. در اين ميان، مدل انتقال آموزش هالتون با نگاهي جامع به عوامل مؤثر بــر 

هاي ها، چارچوب مناسبي براي ارزيابي ميزان فراهم بودن شرايط لازم براي كاربرد دانش و مهارتانتقال آموخته
هــاي ش حاضر با هدف ارزيابي اثربخشي دورهكند. بر اين اساس، پژوهشده در محيط واقعي كار فراهم ميكسب

 .آموزش ضمن خدمت كاركنان دانشگاه شهيد ستاري بر اساس مدل انتقال آموزش هالتون انجام شد
اين پژوهش از نظر هدف كاربردي و از نظر روش، پيمايشي و از نوع توصــيفي ـ مقطعــي بــود. :  شناسيروش

نفر با اســتفاده از روش  ٨٨جامعه آماري پژوهش را كاركنان دانشگاه شهيد ستاري تشكيل دادند كه از ميان آنان 
ســاخته انتقــال آمــوزش مبتنــي بــر ها پرسشنامه محققگيري در دسترس انتخاب شدند. ابزار گردآوري دادهنمونه
و اي  نمونــههــاي تــي تكشده با استفاده از آمار توصيفي و آزمونهاي گردآوريهاي مدل هالتون بود. دادهمؤلفه

 .فريدمن تحليل شدند
هاي پژوهش نشان داد كه اغلب ابعاد انتقال آمــوزش، شــامل عوامــل ثانويــه، عوامــل انگيزشــي، يافته:  هايافته

توانايي و عوامل سازماني، در ميان كاركنان دانشگاه شهيد ستاري در سطح مطلوبي قرار دارند و شرايط كلي لازم 
هــايي در ميــزان ها نيــز تفاوتهاي آموزشي به محيط كار فراهم است. در مقايسه ميان مؤلفهبراي انتقال آموخته

اي بــود كــه در ســطح تنهــا مؤلفــه مطلوبيت آنها مشاهده شد. در ميان عوامل سازماني، مؤلفه نتايج فردي منفي
ممكن است  دهنده وجود برخي پيامدها يا موانع سازماني باشد كهتواند نشاناي كه مينامطلوب ارزيابي شد؛ يافته

 هاي جديد با احتياط يا محدوديت مواجه سازد.كارگيري آموختهكاركنان را در به
هاي آموزش ضمن خدمت دانشگاه شهيد ستاري از منظر انتقال هاي پژوهش، دورهبر اساس يافته:  گيرينتيجه

با اين حال،  .ها در محيط كار، اثربخش ارزيابي شدندكارگيري آموختهآموزش و فراهم بودن شرايط لازم براي به
ويژه، توجه هدفمند به عوامل تر شود. بههاي ضعيفمطلوبيت كلي انتقال آموزش نبايد موجب ناديده گرفتن مؤلفه

هــاي هاي جديــد و ايجــاد حمايتسازماني مرتبط با نتايج فردي منفي، شناسايي موانع احتمــالي كــاربرد آموختــه
ها و در نهايت، گيري عملي از آموزششده، افزايش بهرهثبيت رفتارهاي آموختهتواند به تمناسب براي كاركنان مي
 .هاي آموزشي دانشگاه منجر شودگذاريارتقاي اثربخشي سرمايه

 ها: كليدواژه 
  ،آموزش ضمن خدمت

مدل    ،انتقال آموزش
 .هالتون
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 مقدمه
ترين دارايي يك سازمان و مديريت اثــربخش آن  كليــد موفقيــت ســازمان منابع انساني مهم

). مديريت منابع انساني، رويكرد استراتژيك به مديريت مناســبات ٢٠٠٧،(بريتون و گولد است
ترين خرده نظام از نظــام جــامع مــديريت ســازمان عنوان مهماشتغال و استخدام است كه به

شود. اين خرده نظام، شامل چهار وظيفه اصلي اســت: جــذب و اســتخدام نيــروي مي  شناخته
انساني موردنياز، آموزش و بهسازي منابع انساني، حفظ و نگهداري منابع انساني و كــاركرد و 

 ). ١٣: ١٣٨٨استفاده اثربخش از منابع انساني (قهرماني، 
هاي شــغلي و مانــدن در ايــن مديران منابع انساني براي بالا بردن قدرت افراد در گروه

 ).٢٠١٠، ١گذاري شاياني را از طريق آمــوزش انجــام دهنــد (هانــگعرصه رقابتي بايد سرمايه
سازماني دانست بلكه بايد آموزش را جزء وظايف سازماني و نــوعي آموزش را نبايد يك هزينه

هاي بــزرگ هــر ســاله بخــش ). شركت٢٠٠٧،  ريشبهحساب آورد (بالكين و  گذاري بهسرمايه
كنند تا از اين طريــق عملكــرد سرمايه خود را  صرف آموزش كاركنان خود مي توجهي ازقابل

هاي شغلي با كار آيي بيشتر و هزينه كمتري انجــام شــوند.  بــر كاركنان بهبود يافته و فعاليت
متحــده آمريكــا در ســال هاي ايالاتاساس گزارش انجمن آموزش و بهسازي آمريكا سازمان

ميليارد دلار صرف آمــوزش و بهســازي كاركنــان   ١٢٥باوجود ركود اقتصادي، بيش از    ٢٠٠٩
)؛ كه تقريبــاً ١٩٩٥، ٢؛ فكتيا، دوبينز، راسل، لاد و كوديچ١٩٩٢  ،اند (براد و نيواسترومخود كرده

، ساعت آموزش و يك هزار دلار به ازاي هر كارمند در هرسال است (پاتــل ٣٢طور متوسط  به
از  %٣٩هاي نخست قرار دارند بيش از هايي كه در ردهدهد شركت). همچنين نشان مي٢٠١٠

از كل بودجه خود را به   %١٩تر قرار دارند  هاي پايينهايي كه در ردهكل بودجه خود و شركت
ديــده و دهنده تــأثير نيــروي كــار آموزش اند كه اين امر نشانآموزش كاركنان اختصاص داده

 ).  ٢٠٠٦، ماهر بر كارآيي سازمان است (ليم و موريس
 ،(گيلپــين و بــوش روابط انســاني    ؛)؛ پيچيدگي سازمان٢٠١٢،آوري (پالارس پيشرفت فن

) و عملكــرد در مشــاغل ١٣٨٧،  و كرمــي  تغييرات پرشتاب محيط بيرونــي (فــردانش)؛  ٢٠٠٦
هاي جديد سازي نيروي انساني براي مقابله با چالش)؛ آموزش و شايسته٢٠٠٧،  پيچيده (هس

سازد (نيكاندرو، محيط شغلي در شرايط رقابت جهاني بازارهاي تجارت امروزي را ضروري مي
   ).٢٠١١،ي آنگ لينگ؛ ا٢٠٠٩ُ، ؛ ورنر و دسيمونه٢٠٠٩، برينيا و بري
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١٠٥/  هاي آموزش ضمن خدمت بر اساس مدل انتقالي هالتون ارزيابي اثربخشي دوره

 و هــاتلقي طــرز هــا،كــه نيــروي انســاني بــه كمــك آن؛ مهارت جرياني است آموزش 
). ١٣٨٩زاده و همكــاران، آموزنــد (شــيرويهمي خاصي نقش ايفاي براي را مناسب هايگرايش

شوند و سطوح بالاتري مياحتمال بيشتري به سازمان متعهد  بينند بهكاركناني كه آموزش مي
دهند شان را بهتر انجام ميها وظايف فرديدهند و درنتيجه آناز دانش و مهارت را نشان مي

؛ ويلادا، كيتــانو، ميشــل، ٢٠٠٠،  ويكند (كاسكوري بيشتر سازمان كمك ميو اين امر به بهره
). اما زماني كه آموزش دريافت شده توسط نيــروي انســاني بــه فعاليــت ٢٠٠٧،  ١ليونز و كاوانا

ها زمان و سرمايه را تلــف كــرده انــد و اعتقــاد بــه ها منتقل نشود، در حقيقت آناي آنحرفه
انــد (نــوريزان، دار كردهگذاري تجاري مناسب و باصرفه را خدشهعنوان يك سرمايهآموزش به

كه آمــوزش  دهدهاي جديد حوزه توسعه منابع انساني نشان ميپژوهش). ٢٠١٦، افزان و آكما
شود كه بتواند تغييرات پايــدار رفتــاري و عملكــردي در محــيط كــار زماني اثربخش تلقي مي

 ).٢٠١٢و ديگران،   ٢(سالاس ايجاد كند
هاي اثربخش و كارآمد است كه بصورت توانايي انتقال آموزش عنصر ضروري در برنامه

، ٣شــود (ســاكس و بيلكــرتهاي حاصل از آموزش به محيط شغلي تعريــف ميكاربرد آموخته
ها، بازخورد كنند كه محيط حمايتي، فرصت كاربرد آموختههاي نوين بيان ميپژوهش).  ٢٠٠٦

تــرين عوامــل تحقــق انتقــال اثــربخش آمــوزش محســوب مستمر و انگيزش انتقــال از مهم
 ).  ٢٠١١،  من و سالاس (گراس شوندمي

شت ســرمايه مناســب؛ انتقــال براي پابرجا ماندن در شرايطي رقابتي و داشتن نرخ بازگ 
شده به محيط كار الزامي است. مهــارت، هاي جديد آموختهها و رويهها، دانش، نگرش مهارت

هاي كسب شده از طريق آموزش، اگر به شغل فرد تعمــيم داده نشــوند دانش، رفتار و نگرش 
نشود عمــلاً منجر  ديگر آموزش اگر به بهبود عملكرد  عبارتبه؛  ارزش چنداني نخواهند داشت

فايده خواهد بود. آموزش بايد بر اساس تــأثيري كــه در تغييــرات فــردي و رفــع نيازهــاي بي
گذارد مورد ارزيابي واقع شود، به همين خاطر، انتقال آمــوزش يكــي از عملكردي سازمان مي

 ). ٢٠٠٢، ووري منابع انساني است (پدرسن و ليترين موضوعات در آموزش و بهرهمهم
تــرين عنوان يكــي از مهماستا دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري بــهدر همين ر

هاي هاي نظامي كشور كــه نقــش اساســي در تربيــت افســران متخصــص در رشــتهدانشگاه
راهبردي علوم با بالاترين سطح علمي براي ارتش جمهوري اسلامي ايران دارد، تــلاش دارد 
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هاي اي را در ســاختار و برنامــهدر خصوص آموزش و بهسازي منابع انساني تحــولات عمــده
هاي آمــوزش را در قالــب فراينــد آموزش خود به وجود بياورد و با راهبردهاي مشخص برنامه

مشــاغل طراحــي و در جهــت ارتقــاي تــوان علمــي و فنــي ســطح وســيعي از فرمانــدهان و 
هاي ضــمن موزش كارشناسان، كاركنان و افسران اجرا نمايد، لذا اثربخشي انتقال آموزش در آ

رسد. اين پژوهش بدنبال پاسخگويي بــه ايــن ســوال خدمت اين دانشگاه ضروري به نظر مي
هاي آموزش ضــمن خــدمت برگزارشــده در دانشــگاه هــوايي شــهيد اساسي است كه آيا دوره

 .هالتون از اثربخشي لازم برخوردار بوده است؟  ستاري بر اساس مدل انتقال آموزش 

 پژوهش ةپيشين
شــود: الــف) يــك ابــزار ها بكار گرفته ميمفهوم انتقال آموزش با مقاصد مختلفي در سازمان

وري كلــي ارزيابي است كه ارزش آموزش در سازمان ازنظر بهبود عملكــرد كاركنــان و بهــره
دهد. ب) يك روش و رويكرد آموزشــي اســت. ج) دليلــي بــراي توجيــه سازماني را نشان مي

هاي زش است. د) روشــي بــراي تعيــين اثربخشــي برنامــهصرف كردن منابع مادي براي آمو
ها دربــاره ماهيــت انتقــال پژوهش).  ٢٠٠٧،  آموزشي است (هالتون، باتس، بوكتر و يامكوونكو

آموزشي و عوامل موثر بر آن در قالب سه جريان اصلي انجام شده اســت كــه بــه ســه دهــه 
 ؛ گرددگذشته برمي

هاي ميــداني و نظــري بــر فراينــدهاي ســازماني تمركــز بيشتر پژوهش  : ٨٠تا    ٧٠دهه  
 ).  ١٩٨٦،  هاي كارآموزان داشتند (بندوراداشتند و توجه و تأكيد كمي بر ويژگي

در طول اين دوره تعداد زيادي از تحقيقات بر كشــف عوامــل مــوثر بــر   : ٩٠تا    ٨٠دهه  
-ازههاي فردي، محيط كار و خصوصيات كــارآموزان و ابزارهــاي انــدانتقال بخصوص ويژگي

 ). ٢٠٠١، ؛ يامنيل و مك لين٢٠٠١، ؛ چنگ و هو٢٠٠٧، گيري ادامه پيدا كرد (بروك و هاچينز
منظور آزمون و تأييد نتايج هاي تجربي زيادي بهدر هزاره جديد پژوهش  به بعد:   ٢٠٠٠

تحقيقات گذشته و همچنين بررسي عوامل پنهان اثرگذار بر انتقال آموزش كــه در تحقيقــات 
 ). ٢٠١٢، اند انجام شد (گوآنگذشته موردبررسي قرار نگرفته بوده

 توان در موارد زير ملاحظه نمود؛انواع انتقال را مي انواع انتقال؛
هاي ديگر را بهبود زمينه  اگر يادگيري در يك زمينه، يادگيري در  انتقال مثبت و  منفي: 

تر ري مطالب جديــد را آســانشده است و فراگيواسطه آنكه مطلبي از قبل آموختهيا به بخشد
). بــراي مثــال؛ اگــر شــما ٢٠٠٩،  ١كند انتقــال مثبــت انجــام شــده اســت (ورنــر و ديســمونه
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توانيد موتورسواري را ياد بگيريد. اگر يــادگيري تر ميسواري را ياد گرفته باشيد، آساندوچرخه
هاي قبلــي زمينه جديــد باشــد، يــا دانســته  قبلي مانع و يا در تداخل با يادگيري و عملكرد در

 ). ٢٠١٢آموختن مطالب جديد را با دشواري مواجه سازد، انتقال منفي رخ داده است (گوآن، 
انتقال صفر به معناي عدم انتقــال اســت. ايــن نــوع انتقــال نشــان دهنــده   انتقال صفر: 

وضعيتي است كه آموزش هيچ تأثيري بر عملكرد شــغلي نداشــته باشــد يــا هــيچ تغييــري در 
 ).٢٠٠٩عنوان يك نتيجه آموزشي رخ ندهد (ورنر و دسيمونه، ي بهعملكرد شغل

زماني كه دو موقعيت به لحاظ پيچيدگي به يكديگر شــبيه باشــند،   انتقال نزديك و دور: 
-گيرد؛ برخي متخصصان از آن به عنوان انتقال خاص هم يــاد مــيانتقال نزديك صورت مي

كنند. اين نوع انتقال، مطابق با نظريه عناصر همانند اســت كــه براســاس آن عناصــر برنامــه 
هــا را در آن بكــار آموزشي بايد مطابق با عناصر محيطي باشد كــه كــاربر قصــد دارد آموختــه

لحاظ پيچيدگي و شرايط و عوامل ساختاري با يكديگر تفاوت داشته ه  بگيرد. اگر دو موقعيت ب
نامنــد (رويلــر و تقــال دور مــيها از يك موقعيت به موقعيــت ديگــر را انباشند، انتقال آموخته

 ).  ١٩٩٣ ،١گلدستين
هــا و هاي در ساير موقعيــتمنظور از انتقال افقي، كاربرد آموخته  انتقال عمودي و افقي: 

 ). ٢٠١٢، ٢ها به سطوح بالاتري از كاربرد است (ليم و جانسونانتقال عمودي، انتقال آموخته
هاي انتقال لفظي زماني است كه دانش نظري موجود به موقعيت  انتقال لفظي و شكلي: 

ها و فنون مانند استعاره و يابد. منظور از انتقال شكلي، انتقال تكنيكيادگيري جديد انتقال مي
  .)١٣٨٦سازي به موقعيت جديد است (جعفر زاده، مدل

اي از شرايط و اقدامات دانست كه توان مجموعههاي انتقال مؤثر آموزش را ميشاخص
هاي آموزشي از سطح دانش و مهارت فردي فراتر هاي حاصل از دورهآموخته  شوندموجب مي

تــرين ايــن رفته و در محيط واقعي كار به رفتار و عملكرد شغلي تبــديل شــوند. يكــي از مهم
توانــد از ها، تضمين حمايت مديريت ارشد است؛ زيرا حمايت مديران عالي سازمان ميشاخص

هاي جديــد، كارگيري آموختــهطريق تأمين منابع، ايجاد انگيزه و فراهم كردن فرصت براي به
همچنين، پيوند دادن محتواي آموزش با اهداف و نيازهاي  .زمينه انتقال آموزش را تقويت كند

اي كه كاركنان بتوانند ارتباط ميان آنچه در گونهسازماني از ديگر الزامات انتقال مؤثر است؛ به
ني و و(مهــاي ســازمان را درك كننــدف، اهــداف و اولويتآموزنــد و وظــايدوره آموزشــي مي

هاي در كنار اين موارد، لازم است اطمينان حاصل شود كه دانش و مهارت).  ٢٠٠٨،  برينكوف
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شده در دوره آموزشي واقعاً به محيط شغلي منتقل و در انجام وظايف مورد استفاده قرار كسب
يابد كه يادگيري به تغيير در رفتــار و گيرند؛ زيرا اثربخشي واقعي آموزش زماني تحقق ميمي

). از ســوي ديگــر، ايجــاد جــو مناســب بــراي انتقــال ٢٠٠٩،  عملكرد كاري منجر شود (پاول
ها و كاهش آموزش، شامل حمايت سرپرستان و همكاران، فراهم كردن فرصت كاربرد آموخته

د (رويلــر و گلدســتين، شــده دارموانع محيط كار، نقش مهمــي در اســتمرار رفتارهــاي آموخته
). در نهايــت، گنجانــدن انتقــال آمــوزش در مرحلــه طراحــي ٢٠٠١لين،  ؛ يامنيل و مك١٩٩٣
هاي آموزشي نيز اهميت اساسي دارد؛ به اين معنا كه از همان ابتــداي طراحــي آمــوزش، دوره

بينــي شــود. بنــابراين، ها در محيط كــار پيششرايط و سازوكارهاي لازم براي كاربرد آموخته
انتقال مؤثر آموزش حاصل يك اقدام منفرد نيست، بلكه نتيجه تعامل ميان حمايت مديريتي، 

ها، فضــاي حمــايتي محــيط كــار و همسويي آموزش با اهداف سازمان، امكان كاربرد آموخته
 .توجه به انتقال در طراحي آموزش است

نتقــال آمــوزش، براي تبيين و ارزيــابي اثربخشــي ا؛  هاي اثربخشي انتقال آموزشمدل
اي متفــاوت بــه عوامــل مــؤثر بــر انتقــال اند كه هر يك از زاويههاي مختلفي ارائه شدهمدل

ها ترين ايــن مــدلشــدهها از محيط آموزش به محيط كار توجه دارند. از جمله شناختهآموخته
اشاره كرد. اين مــدل، فراينــد انتقــال  )١٩٨٨( توان به مدل انتقال آموزش بالدوين و فوردمي

درونــدادهاي آمــوزش، نتــايج آمــوزش و ؛  كنــدآموزش را در قالب سه بخش اصلي تبيين مي
هــاي كــارآموزان، طراحــي آمــوزش و درونــدادهاي آمــوزش شــامل ويژگي .شــرايط انتقــال

گذارنــد. نتــايج آمــوزش نيــز بــه هاي محيط كار است كه بر ميزان يادگيري تــأثير ميويژگي
ها و دارد و در نهايــت، شــرايط انتقــال شــامل تعمــيم آموختــه  يادگيري حاصل از دوره اشاره

نگهداري آنها در محيط كار است. بر اساس اين ديدگاه، يادگيري زماني از اثربخشــي واقعــي 
هاي شغلي تعميم يافته و در طــول هاي فرد بتوانند به موقعيتبرخوردار خواهد بود كه آموخته

 .زمان حفظ و مورد استفاده قرار گيرند
است كه انتقال آموزش را حاصل  )١٩٨٦( مدل ديگر، مدل انتقال آموزش نوئه و اسميت

داند و آن را حلقه واسط ميان يادگيري و تغيير در رفتــار تعامل عوامل محيطي و انگيزشي مي
كند. در اين مدل، عواملي همچون كانون كنترل، واكنش به آمــوزش، و عملكرد فرد تلقي مي

ريزي مسير شغلي، رفتار اكتشافي، انگيزش پس از آموزش، يــادگيري، مهمشاركت شغلي، برنا
اند. نقطه قوت ايــن ها و بهبود عملكرد مورد توجه قرار گرفتهانگيزش براي استفاده از آموخته

هــا، دانــد، بلكــه نقــش نگرش مدل آن است كه انتقال آموزش را صرفاً پيامــد يــادگيري نمي
هاي شغلي فرد را نيز در تبــديل يــادگيري بــه عملكــرد مــورد تأكيــد قــرار انگيزش و ويژگي

دهد. بنابراين، از منظر نوئه و اسميت، حتي در صورت تحقق يادگيري، چنانچه فرد انگيزه مي
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هاي خود را نداشته باشــد، انتقــال آمــوزش بــه شــكل يا شرايط لازم براي استفاده از آموخته
 .مطلوب اتفاق نخواهد افتاد

ترين از جــامع )١٩٩٦( موجود، مدل سيستم انتقــال آمــوزش هــالتون هايدر ميان مدل
رود. هالتون با طرح مفهــوم ها براي تبيين عوامل مؤثر بر انتقال آموزش به شمار ميچارچوب

«سيستم انتقال آموزش»، تلاش كرد محــدوديت رويكردهــايي را كــه اثربخشــي آمــوزش را 
كردند، برطــرف كنــد. در ايــن مــدل، انتقــال عمدتاً بر اساس ميزان يادگيري افراد ارزيابي مي

اي از عوامل فردي، آموزشــي و ســازماني قــرار دارد و يــادگيري، آموزش تحت تأثير مجموعه
عنوان سه پيامد اصلي مــداخلات آموزشــي در نظــر گرفتــه عملكرد فردي و نتايج سازماني به

به نتايج يادگيري مــورد انتظــار از شوند. از ديدگاه هالتون، يادگيري به ميزان دستيابي فرد مي
مداخله آموزشــي اشــاره دارد؛ تغييــر در عملكــرد فــردي بيــانگر آن اســت كــه فــرد چگونــه 

گيرد و نتايج ســازماني نيــز پيامــد حاصــل از هاي خود را در موقعيت شغلي به كار ميآموخته
). بنــابراين، در ايــن مــدل، ٩:  ١٩٩٦تغيير در عملكرد فردي در سطح سازمان است (هــالتون،  

اي از يــادگيري، تغييــر در عملكــرد و بهبــود شود كه زنجيرهآموزش زماني اثربخش تلقي مي
 .نتايج سازماني شكل گيرد

عوامل مــؤثر  )٢٠٠٠( مدل هالتون در مطالعات بعدي توسعه يافت و هالتون و همكاران
يزشي، عوامل سازماني بر انتقال آموزش را در قالب چهار گروه اصلي عوامل ثانويه، عوامل انگ

هاي ها و نگرش اي از ويژگيو عوامل توانايي مورد توجه قرار دادند. عوامل ثانويه به مجموعه
ها اثر بگذارند؛ عوامل انگيزشــي توانند بر انتقال آموختهشوند كه ميفردي و شغلي مربوط مي

هاي آموزشي مربوط هستند؛ عوامل سازماني بر به تمايل و انگيزه فرد براي استفاده از آموخته
كننده انتقال تمركز دارند و عوامل توانايي نيــز ظرفيــت حمايت، فضاي كاري و شرايط فراهم

گيرنــد. در توســعه ايــن ها در موقعيــت واقعــي كــار را دربرميكارگيري آموختــهفرد براي بــه
از ايــن انــد.  هاي شخصيتي نيز مــورد توجــه قــرار گرفتهچارچوب، متغيرهايي همچون ويژگي

توان آن را تنها با كيفيت دوره آموزشي اي چندبعدي است كه نميمنظر، انتقال آموزش پديده
هــاي فــرد، انگيــزش، يا ميزان يادگيري كاركنان توضيح داد، بلكه بايــد تعامــل ميــان ويژگي

 .توانايي و محيط سازماني را نيز در نظر گرفت
هاي بالدوين و فورد، نوئه و هالتون، پژوهشگران ديگري همچــون فــورد و در كنار مدل

بين، روكس، برك و هاچينز، اليگ و جاناگنه و چي و همكاران نيز ابعاد مختلف انتقــال وايس
اند. وجه مشترك بخش قابل توجهي از اين مطالعات، تأكيد بــر ايــن يادگيري را بررسي كرده

هــاي همزمــان ويژگينكته است كه انتقال آموزش فرايندي چندعاملي اســت و تحــت تــأثير 
فردي، انگيزش، حمايت سازماني، فرهنــگ يــادگيري، كيفيــت طراحــي آموزشــي و فرصــت 
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بنــدي عوامــل، ســطح ها عمدتاً در نحــوه طبقهها قرار دارد. تفاوت اين مدلاستفاده از آموخته
 .تحليل و ميزان تأكيد بر متغيرهاي فردي، آموزشي يا سازماني است

با توجه به اين مباحث، مدل انتقال آموزش هالتون به دليل نگاه سيستمي و جامع خود، 
هــاي آمــوزش ضــمن خــدمت فــراهم چارچوب نظري مناسبي براي ارزيــابي اثربخشــي دوره

هاي دوره آموزشي يا يادگيري كند؛ زيرا برخلاف رويكردهايي كه انتقال را صرفاً به ويژگيمي
دهد. يط واقعي كار را نيز مورد توجه قرار ميكنند، شرايط و موانع انتقال در محفرد محدود مي

همچنين، مطالعات مختلف اعتبار و قابليت كاربرد ايــن مــدل را در تبيــين و ســنجش انتقــال 
). ٢٠٠١؛ يامنيــل،  ٢٠٠٣؛ داناوان و هــالتون و همكــاران،  ٢٠٠٣اند (چنگ،  آموزش تأييد كرده

رو، در پژوهش حاضر، با توجه بــه هــدف پــژوهش و تمركــز آن بــر ارزيــابي اثربخشــي ازاين
ها بــه هاي آموزش ضمن خدمت بر اساس ميزان فــراهم بــودن شــرايط انتقــال آموختــهدوره

 .عنوان چارچوب اصلي ارزيابي مورد استفاده قرار گرفته استمحيط كار، مدل هالتون به

 
 . مدل هالتون از انتقال آموزش ١شكل 

اعتبار عــاملي و قابليــت   ) از١ه در شكل (مدل ارائه شداند كه  مطالعات جديد نشان داده
فرهنگي بالايي برخوردار است و همچنان يكــي از معتبرتــرين ابزارهــاي ســنجش كاربرد بين

  ). ٢٠١٢(هالتون و ديگران، شودها محسوب ميانتقال آموزش در سازمان
اي از عوامــل فــردي، انتقال آمــوزش تحــت تــأثير مجموعــهچارچوب نظري پژوهش؛  

آموزشي و محيطي قرار دارد و ميزان موفقيت آن صرفاً بــه كيفيــت برگــزاري دوره آموزشــي 
هايي اشاره دارند كه فراگير با خــود عوامل فردي يا متغيرهاي ثانويه به ويژگي .وابسته نيست

هاي موجود در ميــزان توانند بخش قابل توجهي از تفاوتكند و ميبه فرايند آموزش وارد مي
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تــرين ايــن عوامــل، ). از مهم٢٠٠٤، بيين كنند (آلوارز، ســالاس و گاروفــانانتقال آموزش را ت
هاي شناختي، رواني و جسمي و نيز دانش و تجربــه پيشــين توانايي است كه طيفي از قابليت

انگيزش نيز .  )٢٠٠٠،  ١گذارد(كولكيت، لپين و نوئهگيرد و بر نتايج انتقال اثر ميفرد را دربرمي
از عوامل اساسي انتقال آموزش اســت و بــر ميــزان انــرژي و اشــتياق فــرد بــراي يــادگيري، 

شــده در هــاي كسبگيري او نسبت به آمــوزش و اســتمرار اســتفاده از دانــش و مهارتجهت
محيط كار تأثير دارد. آمادگي يادگيرنــده و ميــزان تحقــق مداخلــه آموزشــي از عوامــل مهــم 

ي نيز رابطه مستقيم انگيــزش انتقــال بــا دهنده انگيزش انتقال هستند و شواهد فراتحليلشكل
؛ كولكيت، لپين و نوئــه، ١٩٨٦، اند (نوئه و اسميتها در محيط كار را تأييد كردهكاربرد آموخته

رونــد؛ هاي شخصيتي نيز از ديگر عوامل مؤثر به شــمار ميويژگي .)٢٠١١، ؛ گگنفورتنر٢٠٠٠
تواننــد احتمــال اســتفاده از ويژه خودكارآمدي، وجــدان، منبــع كنتــرل و اضــطراب كــه ميبه

). ٢٠١١؛ ســالاس، ٢٠٠٩،  اجــدها در محيط كار را تحت تأثير قــرار دهنــد (رابينــز و جآموخته
ريزي مسير هاي فراگيران، از جمله تعهد سازماني، كنكاش شغلي، برنامهافزون بر اين، نگرش 

ها نقش دارند (كولكيت، شغلي و دلبستگي شغلي، در ميزان اثربخشي آموزش و انتقال آموخته
 .)٢٠٠٠لپين و نوئه، 

دسته دوم، عوامل مرتبط بــا طراحــي آموزشــي اســت. طراحــي آمــوزش بــه مجموعــه 
دهنــد و ها و اقداماتي اشاره دارد كه ساختار و محتــواي برنامــه آموزشــي را شــكل ميتصميم

؛ آلــوارز، ســالاس و ٢٠١٠ها به محيط كار را فراهم كنند (نوئه،  توانند زمينه انتقال آموختهمي
اي طراحي شــود كــه فراگيــر پــس از ). در اين چارچوب، آموزش بايد به گونه٢٠٠٤گاروفان،  

هاي خــود را داشــته بازگشت به محيط شغلي، توانايي و آمادگي لازم براي استفاده از آموختــه
وزشــي، تــوان بــه نيازســنجي آمترين عناصر طراحي آموزشي مؤثر بر انتقــال ميباشد. از مهم

هــاي مــدرس، زمــان و مكــان تناسب و كاربردي بودن محتوا، تعيين اهــداف روشــن، ويژگي
). ٢٠١١هــاي آموزشــي متناســب اشــاره كــرد (ســالاس،  مناسب آمــوزش و اســتفاده از روش 

توانــد فاصــله ميــان «يــادگيري» و «كــاربرد يــادگيري» را بنابراين، كيفيت طراحي دوره مي
 .كاهش دهد

دسته سوم، عوامل محيطي يا سازماني است كــه شــرايط واقعــي محــيط كــار را بــراي 
كند. در ايــن ميــان، سرپرســتان، همكــاران و خــود ســازمان از ها تعيين مياستفاده از آموخته

). عوامل مرتبط با سيســتم ٢٠١١،  ٢ترين عناصر اثرگذار بر انتقال آموزش هستند (شيندلرمهم
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لال شــغلي، حجــم كــار و فرصــت اســتفاده از كاري، مانند فرهنــگ ســازماني، ميــزان اســتق
توانند انتقال را تسهيل يا محدود كنند. همچنين، برخورداري از منابع هاي آموزشي، ميآموخته

و بودجه، ارتباطات مناسب، پيگيري و پاسخگويي مربيان و حمايت سرپرستان از ديگر شرايط 
شــوند. در ســطح روابــط ســازماني نيــز حمايــت محيطي مؤثر بر انتقال آموزش محسوب مي

سازمان و همكاران، نتايج فردي مثبت و منفي، نگرش نسبت به تغييــر و ميــزان مقاومــت در 
). ٢٠٠٦؛ لــيم و مــوريس،  ٢٠١٠،  برابر تغييــر اهميــت دارد (بلــوم، فــورد، بالــدوين و هوانــگ

هاي پژوهشي جديد نيز بــر اهميــت محــيط حمــايتي و ســازوكارهايي ماننــد كوچينــگ يافته
 .)٢٠٢٠لكرد در تقويت انتقال آموزش تأكيد دارند (سالاس و ديگران، عم

هــاي فــردي، در مجموع، انتقال آموزش فرايندي چندبعدي اســت كــه از تعامــل ويژگي
گيــرد. بــا وجــود ايــن، يكــي از انگيزش، طراحي آموزشــي و شــرايط محــيط كــار شــكل مي

هاي آموزش ضمن خــدمت آن اســت كــه بخــش قابــل تــوجهي از هاي اساسي برنامهچالش
رو، ارزيابي اثربخشــي شوند. ازاينها پس از پايان دوره به محيط واقعي كار منتقل نميآموخته

آموزش بدون بررسي ميزان انتقال آن بــه محــيط شــغلي، تصــويري نــاقص از نتــايج واقعــي 
شــي، دهد. بر همين اساس، مدل هالتون با پوشش همزمان ابعاد فردي، انگيزآموزش ارائه مي

كنــد. در پــژوهش محيطي و توانايي، چارچوب مناسبي براي ارزيابي انتقال آموزش فراهم مي
حاضر، اين عوامل در چهار بعد اصلي عوامل ثانويه شامل آمادگي يادگيرنــده و خودكارآمــدي 
عملكرد؛ عوامل انگيزشي شامل انگيزش انتقال، عملكرد مورد انتظار از تلاش براي انتقــال و 
انتظارات مربوط به نتايج عملكرد؛ عوامل محيطي شامل حمايت همكاران و سرپرستان، نتايج 
فردي مثبت و منفي، مجوز سرپرست، بازخورد و آزادي در برابر تغيير؛ و عوامل توانايي شامل 

ها، مورد ارزيابي اعتبار محتوا، طرح انتقال، ظرفيت فردي براي انتقال و فرصت كاربرد آموخته
ند. مطالعات جديد نيز همچنان قابليت مدل هالتون را براي تبيين و ارزيابي انتقال اقرار گرفته

) نشان دادنــد ٢٠٢٤(  كنند؛ براي نمونه، شن و فنگاي تأييد ميهاي حرفهيادگيري در محيط
هــا در محــيط تواند بــه بهبــود انتقــال يــادگيري و كــاربرد مهارتكه استفاده از اين مدل مي

اي كمك كند. بنابراين، جامعيت اين مدل و توجه همزمان آن به عوامل مؤثر بر انتقال، حرفه
 .عنوان چارچوب ارزيابي در پژوهش حاضر استمبناي انتخاب آن به
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 . مدل مفهومي پژوهش برگرفته از مدل انتقال آموزش هالتون ٢شكل 

 شناسي پژوهشروش
زش از طريق پيمايش نظــر مشــاركت از آنجا كه هدف از انجام پژوهش، ارزشيابي انتقال آمو

هاي آموزشي اســت، روش انجــام پــژوهش از لحــاظ اســتراتژي، پيمايشــي؛ كنندگان در دوره
دانشــگاه   افســرانشــامل  هدف، توصيفي و زمان، مقطعي است. جامعه آماري ايــن پــژوهش  

. نمونه مــورد مطالعــه، باشدمي  ايهاي عالي رستهدوره  شركت كننده درهوايي شهيد ستاري  
گيــري غيــر تصــادفي در دســترس از دانشجويان فوق الذكر هستند كه با روش نمونه  نفر  ٨٨

اي اســت كــه انتخاب شدند. ابزار مورد استفاده در پژوهش حاضر، پرسشــنامه محقــق ســاخته
هاي آن از مجموعه سؤالات مميزي سيستم انتقال آموزش هالتون مطرح شده در پروژه گويه

شناختي (درجــه، شده است. پرسشنامه در دو بخش متغيرهاي جمعيت  ) اقتباس ٢٠٠٨(  بهاريم
تخصص، سابقه خدمت، ميزان تحصيلات) و سوالات اصــلي طراحــي شــده اســت. ســوالات 

هــا و ابعــاد آن در لفــهؤسؤال باز پاسخ است كــه م ٢سؤال بسته پاسخ و   ٤٥پرسشنامه شامل  
 ) گزارش شده است.  ١جدول (

 )   ٢٠٠٨اقتباس از پروژه بهاريم (  -هاي پرسشنامه انتقال آموزش. ابعاد و مؤلفه١جدول 

 آلفاي كرونباخ  شماره گويه  بعد لفهؤم

 عوامل ثانويه 
 ٧-٨ آمادگي يادگيرنده 

٧٦/٠ 
 ٩-١١ خودكارآمدي عملكرد 

عناصر  
 انگيزشي

 ٤-٦ انگيزش انتقال
 ٤٤-٤٥ عملكرد مورد انتظار از تلاش براي انتقال  ٨١/٠

 ٣٩-٤٠ مربوط به نتايج عملكرد  انتظارات 
 ٨٣/٠ ٢١-٢٣ حمايت همكاران عناصر  
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 ٢٤-٢٦ حمايت سرپرستان  محيطي
 ٢٧-٢٩ نتايج فردي مثبت
 ٣٠-٣٢ نتايج فردي منفي
 ٣٣-٣٥ مجوز سرپرست 

 ٤١-٤٣ آزادي براي تغييرات 
 ١٢-١٤ بازخورد 

عناصر  
 توانايي

 ١٥-١٧ اعتبار محتوا 

٧٤/٠ 
 ١٨-٢٠ طرح انتقال 

 ١-٣ ظرفيت فردي براي انتقال
 ٣٦-٣٨ فرصت كاربرد 

هاي  سوال
 بازپاسخ 

هاي حاصل از  به نظر شما چه موانع و مشكلاتي باعث عدم انتقال آموخته 
 شود ؟ آموزش به محيط كار مي 

هاي هاي آموزشي و انتقال بهتر آموخته نظر شما براي افزايش اثربخشي دوره هب
 وزش به محيط كار چه راهكارهايي وجود دارد؟ حاصل از آم

براي احراز روايي(سازه) و پايايي(همساني دروني) پرسشنامه از آزمــون آلفــاي كرونبــاخ 
هــا در ســطح مناســبي لفهؤاستفاده شد و نتايج نشان داد كه آماره الفاي كرونباخ براي تمام م

 ، پس مقياس از روايي و پايايي مناسب برخوردار است. (α>0/7)است 

 هاي پژوهشيافته
هاي جمع آوري شده در دو سطح  توصيفي و اســتنباطي مــورد تحليــل قــرار گرفــت: در داده

پراكندگي   هاي مركزي فراواني، درصد فراواني و ميانگين و شاخصسطح توصيفي از شاخص
من اي و آزمــون فريــدانحراف استاندارد استفاده شد. در استنباطي از آزمــون تــي تــك نمونــه

دهد ) نشان مي٢هاي حاصله درباره سطح تحصيلات گزارش شده در جدول(استفاده شد. داده
 ) داراي مدرك تحصيلي ليسانس هستند.  درصد  ٨/٥٦كه بيشتر شركت كنندگان (

 فرواني شركت كنندگان به تفكيك مقطع تحصيلي .٢جدول 

 فوق ليسانس ليسانس فوق ديپلم ديپلم  سطح تحصيلات 
 ١٠ ٥٠ ٩ ١٩ فراواني
 ٤/١١ ٨/٥٦ ٢/١٠ ٦/٢١ درصد 

) نشــان ٣هاي حاصله درباره ســابقه تحصــيلي گــزارش شــده در جــدول (همچنين داده
 سال هستند.   ١١-١٥) داراي سابقه تحصيلي درصد  ٧/٥٥دهد كه بيشتر شركت كنندگان (مي
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 فرواني شركت كنندگان به تفكيك سابقه خدمت  .٣جدول 

 ٢٦-٣٠ ٢١-٢٥ ١٦-٢٠ ١١-١٥ ٦-١٠ سابقه خدمت
 ١ ١٠ ١٥ ٤٩ ٨ فراواني
 ١/١ ٤/١١ ١٧ ٧/٥٥ ١/٩ درصد 

 :شوددر ادامه به بررسي نتايج مرتبط با سئوالات تحقيق پرداخته مي
هاي آموزشي برگزارشده در دانشــگاه علــوم و فنــون هــوايي . وضعيت اثربخشي دوره١

 شهيد ستاري از بعُد عوامل ثانويه (آمادگي يادگيرنده و خودكارآمدي عملكرد) چگونه است؟ 

 ها ( بررسي اثربخشي در  بعد عوامل ثانويه) آزمون آماري مقايسه ميانگين . ٤جدول 

 MDT DFPميانگين نظري انحراف استاندارد ميانگين تجربي ابعاد 
٩٢/٠٤٥/١١٨٧٠٠٠/٠ ٣ ٧٥٣/٠ ٩٢/٣ آمادگي يادگيرنده 

٦١/٠٩١/٨٨٧٠٠٠/٠ ٣ ٦٥/٠ ٦١/٣خودكارآمدي عملكرد 
٧٨/٠٥٤/١٢٨٧٠٠٠/٠ ٣ ٥٧/٠ ٧٨/٣ عوامل ثانويه 

Test value= 3 
 ,MD=0/92, T=11/45)، ميانگين ابعاد آمــادگي يادگيرنــدهدهد) نشان مي٤جدول (

P<0/05)  خــود كارآمــدي عملكــرد ،(MD=0/61, T=8/91, P<0/05)  و عوامــل ثانويــه
(MD=0/78, T=12/54, P<0/05)  طور معنادار بيشتر از ميانگين فرضــي اســت، پــس ه ب

  اين ابعاد در سطح مطلوب ارزيابي شده است.
آموزشي برگزارشده در دانشــگاه علــوم و فنــون هــوايي   هايدوره. وضعيت اثربخشي  ٢

 ــ راي شهيد ستاري در بعد عناصر انگيزشي (انگيزش انتقال، عملكرد مــورد انتظــار از تــلاش ب
 انتقال و انتظارات مربوط به نتايج عملكرد) چگونه است؟ 

 ها ( بررسي اثربخشي در  بعد عناصر انگيزشي). آزمون آماري مقايسه ميانگين٥جدول 

 M SDMDT DFP ابعاد 

١٢/٤٥٦/٠١٢/١٦٦/١٨٨٧٠٠٠/٠ انگيزش انتقالي

١١/٤٧١/٠١١/١٧١/١٤٨٧٠٠٠/٠عملكرد مورد انتظار از تلاش براي انتقال 
٢١/٣٠٥/١٢١/٠٩٣/١٨٧٠٠٠/٠ انتظارات نتايج عملكرد 

٨٢/٣٥٨/٠٨٢/٠٢٨/١٣٨٧٠٠٠/٠ عناصر انگيزشي 
     Test value= 3 

كــه ميــانگين ابعــاد انگيــزش انتقــالي   دهــد) نشــان مــي٥نتايج آزمون آماري جــدول (
(MD=1/12, T=18/66, P<0/05)ــلا ــار از ت ــورد انتظ ــرد م ــال، عملك ــراي انتق  ش ب

(MD=1/11, T=14/71, P<0/05)  انتظــارات نتــايج عملكــرد (MD=0/21, T=1/93, 
P<0/05)  و عناصر انگيزشي(MD=0/82, T=13/28, P<0/05)  بطور معناداري بيشــتر از
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  ميانگين فرضي يا مطلوب است ، پس اين ابعاد در سطح مطلوب ارزيابي شده است.
هاي آموزشي برگزارشده در دانشــگاه علــوم و فنــون هــوايي . وضعيت اثربخشي دوره٣

شهيد ستاري در بعُد عوامل سازماني (حمايت همكــاران، حمايــت سرپرســتان، نتــايج فــردي 
 منفي، نتايج فردي مثبت، مجوز سرپرست، بازخورد و آزادي در مقابل تغييرات) چگونه است؟ 

 ر  بعد عوامل سازماني)ها ( بررسي اثربخشي دآزمون آماري مقايسه ميانگين . ٦جدول 

 M SD MD T DF P ابعاد 
 ١٢/٠ ٨٧ ٥٧/١ ١٤/٠ ٨٨/٠ ١٤/٣ حمايت همكاران 
 ٠٠٠/٠ ٨٧ ٩٩/٥ ٥٩/٠ ٩٣/٠ ٥٩/٣ حمايت سرپرستان 
 ٠٠٠/٠ ٨٧ ٣٦/٩ ٧٥/٠ ٧٦/٠ ٧٥/٣ نتايج فردي مثبت
 ٥٥/٠ ٨٧ -٦/٠ -٦/٠ ٩٥/٠ ٩٤/٢ نتايج فردي منفي
 ٠٠٠/٠ ٨٧ -٦٥/٨ -٧٣/٠ ٧٩/٠ ٢٧/٢ مجوز سرپرست 

 ٠٠٠/٠ ٨٧ ١/٩ ٦٨/٠ ٧١/٠ ٦٨/٣ بازخورد 
 ٠٠٠/٠ ٨٧ ٧/٣ ٣٩/٠ ٩٩/٠ ٣٩/٣ آزادي 

 ٠٠٠/٠ ٨٧ ٤ ٢٥/٠ ٥٩/٠ ٢٥/٣ عناصر سازماني 
     Test value= 3 

دهد كه ميانگين بعد حمايت همكاران به ميزان ) نشان مي٦نتايج آزمون آماري جدول (
،  (T=1/57,MD= 0/14, P>0/05)عنادار نيست بيشتر از ميانگين مطلوب است كه م ١٤/٠

توان گفت كه  مطلوب ارزيابي شده است. ميانگين بعد نتايج فردي منفي بــه ميــزان پس مي
- =MD= -0/6, T)بلحاظ آماري معنــادار نيســت   تر از ميانگين مطلوب است كهپايين ٦/٠

0/6, P>0/05) ميــانگين بعــد مجــوز  توان گفت كه نامطلوب ارزيــابي شــده اســت.پس مي
 =MD= -0/73, T)  سرپرست كمتر از ميانگين مطلوب است كه بلحاظ آماري معنادار است

-8/65, P<0/05) پس نامطلوب ارزيابي شده است. ميانگين ابعاد حمايت سرپرستان، نتــايج ،
فردي مثبت، مجوز سرپرست، بازخورد، آزادي و عناصر سازماني بيشــتر از ميــانگين مطلــوب 

 ,MD>0)لحاظ آماري معنادار است، پس اين ابعاد مطلــوب ارزيــابي شــده اســت است كه ب
DF=87, P<0/05) . 



١١٧/  هاي آموزش ضمن خدمت بر اساس مدل انتقالي هالتون ارزيابي اثربخشي دوره

هاي آموزشي برگزارشده در دانشــگاه علــوم و فنــون هــوايي . وضعيت اثربخشي دوره٤
شهيد ستاري در بعُد عناصر توانايي (اعتبار محتوا، طرح انتقال، ظرفيت فردي بــراي انتقــال و 

 فرصت كاربرد) چگونه است؟ 
 ها ( بررسي اثربخشي در بعد عناصر توانايي) آزمون آماري مقايسه ميانگين . ٧جدول 

 M SD MD T DF P ابعاد 
 ٠٠٠/٠ ٧٨ ٩٧/٦ ٩٤/٠ ٦٦/٠ ٩٤/٣ اعتبار محتوا 
 ٠٠٠/٠ ٧٨ ٥٣/٥ ٤٦/٠ ٧٨/٠ ٤٦/٣ طرح انتقال 

 ٠٠٠/٠ ٧٨ ٣/٢٠ ١٧/٠ ٥٤/٠ ١٧/٤ ظرفيت فردي
 ٢٤/٠ ٧٨ ٢٩/٢ ٢٠/٠ ٨٤/٠ ٢٠/٣ فرصت كاربرد 
 ٠٠٠/٠ ٧٨ ٨٥/٩ ٥٨/٠ ٥٦/٠ ٥٨/٣ عناصر توانايي

دهد كه ميانگين بعد فرصت كــاربرد بــه ميــزان ) نشان مي٧نتايج آزمون آماري جدول (
 (T=2/29, MD= 0/20, P>0/05)بيشتر از ميانگين مطلوب است كه معنادار نيست  ٢٠/٠

توان گفت كه  مطلوب ارزيابي شده است. ميانگين ابعاد اعتبار محتوا، طرح انتقــال، ، پس مي
ظرفيت فردي و عناصر توانايي بيشتر از ميانگين مطلوب است كه بلحاظ آماري معنادار است، 

 . (MD>0, DF=87, P<0/05)پس اين ابعاد مطلوب ارزيابي شده است 
 هاي آموزشي به محيط كــارها از كلاس . موانع و مشكلاتي كه به عدم انتقال آموخته٥
 اند؟ شوند در دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري كدمميمنجر 

 ها . اظهارت پاسخگويان در رابطه با موانع و مشكلات عدم انتقال آموخته٨جدول 

درصد فراوانيفراواني اظهارات رديف 
 ٦٣/٢٣ ١٣ صورت كاربردي  عدم ارائه مطالب آموزشي به  ١

 ٣٨/١٦ ٩ عدم استفاده از اساتيد مجرب  ٢

 ٩٧/١٠ ٦ سازماني سازماني و برون نگري منفيسازماني و آينده كاهش انگيزه كاركنان به علت مشكلات برون  ٣

 ٢٧/٧ ٤ هاها و زمان نامناسب برگزاري كلاس فشرده بودن كلاس  ٤

 ٢٧/٧ ٤ حمايت لازم از طرف همكاران و مديرانعدم ٥

 ٢٧/٧ ٤ هاي مخالف در سازمان وجود انديشه  ٦

 ٦٣/٣ ٢ عدم زمان كافي در طول ساعات اداري  ٧

 ٦٣/٣ ٢ عدم تعريف شرح وظايف براي كاركنان در محيط كار  ٨

 ٦٣/٣ ٢ ها با اهداف عملي و ارجح سازمان منطبق نبودن آموخته  ٩
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درصد فراوانيفراواني اظهارات رديف 
 ٦٣/٣ ٢ ازحد كارهاي اجراييحجم بيش  ١٠

 ٦٣/٣ ٢ هاي آموزشي انتخاب گزينشي جهت شركت در دوره  ١١

 ٦٣/٣ ٢ فقدان فرهنگ توجه به آموزش   ١٢

 ٨١/١ ١ روز نبودن امكانات محيط كار  به ١٣

 ٨١/١ ١ كمبود نيروي انساني در محيط كار  ١٤

 ٨١/١ ١ عدم امكانات الكترونيكي متناسب با نيازهاي محيط كار  ١٥

) بيشترين فراواني نظرات پاسخگويان درباره موانــع و مشــكلات ٨برابر گزارش جدول (
) و %٦٣/٢٣صــورت كــاربردي (ها، به مقوله عدم ارائه مطالــب آمــوزش بهتقال آموختهعدم ان

) مربوط %٨١/١امكانات الكترونيكي  متناسب با نيازهاي محيط كار  (  نبودكمترين فراواني به  
 شود.مي

هاي حاصــل از آمــوزش بــه هاي آموزشي و انتقال آموخته. راهكارهاي اثربخشي دوره٦
 اند؟ محيط كار در دانشگاه علوم و فنون هوايي شهيد ستاري كدم

 ها هاي آموزشي و انتقال آموخته.  نظر پاسخگويان پيرامون راهكارهاي اثربخشي دوره٩جدول 

درصد  فراواني اظهارات رديف 
 فراواني

 ٠٥/٢١ ١٢ ارائه مطالب كاربردي محور  ١
 ٥٣/١٧ ١٠ ايجاد انگيزه در كاركنان ٢
 ٠٣/١٤ ٨ روز و يا اساتيد مجرب رخواسته از محيط دانشگاه يا حداقل واجد اطلاعات بهاستفاده از اساتيد ب ٣
 ٠١/٧ ٤ نظر در اين جلسات هاي آموزشي، آموزش مستمر، جلسات آموزشي و تبادل ها و فيلم استفاده از كارگاه  ٤

 ٠١/٧ ٤ استفاده از امكانات و تجهيزات آموزشي متناسب افراد  ٥

 ٠١/٧ ٤ ها در زمان مناسب انتخاب زمان كلاس  ٦
 ٢٧/٥ ٣ ها، اختيار انجام كارهاي جديد و تفويض اختيار به كاركنان تجديدنظر در اجراي دستورالعمل  ٧
 ٥/٣ ٢ هاي تخصصي متناسب با هر شغل برگزاري دوره  ٨

 ٥/٣ ٢ منطبق بودن آموزش با نيازهاي سازمان  ٩

 ٥/٣ ٢ ي عنوان يك سرمايه سازمانتوجه به آموزش به  ١٠

 ٥/٣ ٢ ايجاد هماهنگي بيشتر بين همكاران صف و ستاد  ١١

١٢ 
هاي جديد به  مشخص كردن نيروهاي كارآمد و ناكارآمد و ارائه آموزش 

 ها هريك از آن
٥/٣ ٢ 



١١٩/  هاي آموزش ضمن خدمت بر اساس مدل انتقالي هالتون ارزيابي اثربخشي دوره

 ٧٥/١ ١ وجود يك دوره آموزشي در زمينه وظايف شغلي محوله به كارمند جهت ارتقاي هر كارمند  ١٣
 ٧٥/١ ١ ها در محيط كار كارگيري آموختهايجاد زيرساخت مناسب براي تغيير نگرش افراد در به ١٤

 ١٠٠ ٥٧ جمع  ١٥

) بيشــترين فراوانــي نظــرات پاســخگويان دربــاره راهكارهــاي ٩برابر گــزارش جــدول (
ها، بــه مقولــه ارائــه مطالــب كــاربردي محــور هاي آموزشي و انتقــال آموختــهاثربخشي دوره

ها مناســب جهــت تغييــر رواني نظرات به مقوله ايجاد زيرساخت) و كمترين درصد ف%٠٥/٢١(
هاي حاصل از آموزش در محيط كار اختصــاص كارگيري آموختهمنظور بههاي افراد بهنگرش 
 ).%٧٥/١دارد (

هالتون در آموزش ضمن خدمت دانشــگاه هاي مدل انتقال آموزش بندي مؤلفهاولويت  .٧
 باشد؟ علوم و فنون هوايي شهيد ستاري چگونه مي

 هالتون در دانشگاه هوايي شهيد ستاري هاي مدل انتقال آموزشبندي مؤلفه. اولويت١٠جدول 

 پياسكوئر كاي رتبهايميانگين رتبه  متغيررديف 
 دوم ٩٧/٢ عوامل ثانويه  ١

٠٠٠/٠ ٩٩/٨٥
 اول ١١/٣عناصر انگيزشي  ٢

چهارم  ٥١/١ عوامل محيطي ٣

 سوم ٤١/٢ عناصر توانايي ٤

با  ) با توجه به نظر مشاركت كنندگان در دوره، عناصر انگيزشي١٠برابر گزارش جدول (
) در رتبــه دوم، ٩٧/٢اي () در رتبه اول، عوامل ثانويه با ميانگين رتبــه١١/٣اي (ميانگين رتبه

اي ) در رتبه سوم و عناصر محيطي با ميــانگين رتبــه٤١/٢اي (عناصر توانايي با ميانگين رتبه
ترين عوامل موثر در انتقال آموزش هستند كــه ايــن ) به ترتيب مهمترين و كم اهميت٥١/١(

 . .(x2=85/99, p<0/05)بندي در آزمون فريدمن معنادار استرتبه

 گيري بحث و نتيجه
هاي آموزش ضمن خدمت دانشگاه شهيد ستاري هدف پژوهش حاضر، ارزيابي اثربخشي دوره

هــاي مــورد نيــاز گــردآوري و بــا التون بود. بدين منظور، دادهبر اساس مدل انتقال آموزش ه
هاي پــژوهش نشــان داد اي و آزمون فريدمن تحليل شد. يافتهنمونهاستفاده از آزمون تي تك

كه ابعاد اصلي مدل هالتون، شامل عوامل ثانويه، عناصر انگيزشي، عوامل سازماني و عناصــر 
توانايي، در مجموع در وضعيت مطلوبي قرار دارند. اين يافته بيانگر آن است كه بخــش قابــل 

ها بــه محــيط توجهي از شرايط فردي، انگيزشي، سازماني و آموزشي لازم براي انتقال آموخته
تــوان در هاي پــژوهش را ميكار در دانشگاه شهيد ستاري فراهم است. بر اين اســاس، يافتــه



 /١٢٠ ١٤٠٥ تابستان، ١٨ ة، شمار ٥  دورة ،هوايي مديريت دفاع فصلنامه  

 .چارچوب ابعاد اصلي مدل هالتون مورد تبيين قرار داد
هاي ضمن خــدمت، خودكارآمــدي و آمــادگي در ارتباط با عوامل ثانويه و انتقال آموزش 

كنــد. هايي هستند كه فراگير با خود به موقعيت يادگيري وارد ميترين مؤلفهيادگيرنده از مهم
هاي جديــد بــاور كارگيري آموختــهشود فرد توانايي خود را براي بهخودكارآمدي بالا سبب مي

داشته باشد و با آمادگي و اطمينان بيشتري در فرايند يادگيري و انتقال آموزش مشاركت كند. 
صورت مســتقيم و غيرمســتقيم احتمــال انتقــال آمــوزش را تواند بهرو، خودكارآمدي ميازاين

هاي پژوهش حاضر نيز نشان داد كــه كاركنــان از ســطح ). يافته٢٠١١افزايش دهد (سالاس، 
 .(MD>0 ،P<0/05) آمادگي بــراي انتقــال آمــوزش برخوردارنــدمطلوبي از خودكارآمدي و 

ها در محيط كار و موفقيت فرايند انتقــال را تواند احتمال استفاده از آموختهچنين وضعيتي مي
هاي احتمالي اين يافته، برخورداري بخش قابل توجهي از كاركنان افزايش دهد. يكي از تبيين

از تحصيلات دانشگاهي و سابقه خدمت نسبتاً بالا است؛ زيرا تجربه شغلي و آشنايي بيشتر بــا 
هاي كارگيري آموختــهپذيري بهتواند درك كاركنان از ضرورت و امكانالزامات محيط كار مي

 .جديد را تقويت كند
هاي ضمن خدمت، تمايــل و انگيــزه فــرد در خصوص عناصر انگيزشي و انتقال آموزش 

كننده در تبديل يــادگيري بــه شده از عوامل تعيينكسبهاي  براي استفاده از دانش و مهارت
ها ) بر نقش انگيــزش فــرد بــراي اســتفاده از آموختــه١٩٨٦رفتار شغلي است. نوئه و اسميت (

توانــد بــر خودكارآمــدي، ) نيز معتقد است انگيزش انتقــال مي١٩٩٧اند و فاكسن (تأكيد كرده
هاي ها اثرگذار باشد. يافتــههاي كاربرد آموختهادراك تناسب آموزش با شغل و ادراك فرصت

 پژوهش حاضر نشان داد كه عناصر انگيزشي انتقال آموزش در وضعيت مطلوبي قــرار دارنــد
(MD>0 ،P<0/05). هــاي محــيط ســازماني و توان تا حدودي بــا ويژگياين وضعيت را مي

سابقه خدمت،   هاي نظامي،ماهيت شغلي كاركنان دانشگاه شهيد ستاري تبيين كرد. در محيط
هاي تخصصــي و مــديريتي، ضــرورت برخــورداري از دانــش و تجربه شغلي و احراز مسئوليت

رو، كاركنــان احتمــالاً آمــوزش را دهــد. ازايــنمهارت متناسب با نقش سازماني را افزايش مي
كنند، بلكه آن را ابزاري براي ايفاي بهتــر نقــش و مســئوليت صرفاً يك الزام اداري تلقي نمي

ها پــس از تواند انگيزه آنان را براي اســتفاده از آموختــهدانند. چنين نگرشي ميشغلي خود مي
 .پايان دوره افزايش دهد

روند؛ زيــرا هاي تحقق انتقال آموزش به شمار ميترين زمينهعوامل سازماني نيز از مهم
فرصــت حتي برخورداري كاركنان از دانش، مهارت و انگيزه كــافي، بــدون وجــود حمايــت و  

شــود. حمايــت سرپرســتان و ها منجــر نميمناسب در محيط كار، الزامــاً بــه كــاربرد آموختــه
همكاران، استقلال شغلي، فرصت كاربرد آموزش، حجم كار، امكانات محيطي و جو ســازماني 
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توانند انتقال را تسهيل يا محــدود كننــد (ســالاس و اســتاگل، از جمله عواملي هستند كه مي
هاي پژوهش حاضر نشان داد كه عوامل سازماني نيــز در ). يافته٢٠٠٧؛ برك و هاچينز، ٢٠٠٩

توان تــا حــدودي بــا ســاختار اين يافته را مي .(MD>0 ،P<0/05) سطح مطلوبي قرار دارند
مراتبي، نظــارت هاي نظامي مرتبط دانست؛ ساختاري كه در آن روابط سلسلهسازماني دانشگاه

يگاه مشخصي برخوردار اســت. در چنــين محيطــي، حمايــت پذيري سازماني از جاو مسئوليت
هاي انتقال آموزش عمــل كنــد. از شرطعنوان يكي از پيشتواند بهسرپرستان و همكاران مي

هاي آموزشــي، ضــرورت وري و اثربخشــي برنامــهسوي ديگر، توجه سازمان به افزايش بهره
دهــد. همچنــين، ايجــاد ها در محيط كار را افــزايش ميفراهم كردن زمينه استفاده از آموخته

توانــد گيرند، ميدرستي به كار ميهاي خود را بهنتايج فردي مثبت براي كاركناني كه آموخته
هاي شده آموزش و انگيزه انتقال را افزايش دهد؛ زيرا تشــويق، تقــدير و فرصــتارزش ادراك

 .هاي آموزشي ترغيب كنندتوانند كاركنان را به استفاده بيشتر از آموختهارتقاي شغلي مي
ها نشان داد كــه هاي ضمن خدمت نيز يافتهدر ارتباط با عناصر توانايي و انتقال آموزش 

هاي مهم ايــن بعــد اســت و اين بعد در وضعيت مطلوبي قرار دارد. اعتبار محتوا يكي از مؤلفه
، MD=0/94) هاي پــژوهش نشــان داد كــه ايــن مؤلفــه در ســطح مطلــوبي قــرار دارديافته

T=6/97 ،P<0/05). تواند به كاركنان كمك كند ارتباط ميــان برگزاري جلسات توجيهي مي
محتواي دوره و نيازهاي واقعي شغلي و سازماني خود را بهتر درك كنند و در نتيجه، اعتبــار و 

ريزان آموزشــي در دهــد كــه برنامــهكاربردي بودن آموزش افزايش يابد. اين يافته نشــان مي
ها به نيازهــاي شــغلي كاركنــان اقــدامات مناســبي انجــام ردن محتواي دورهجهت نزديك ك

، MD=0/46 ،T=5/53) اند. همچنين، طرح انتقــال در وضــعيت مطلــوبي ارزيــابي شــدداده
P<0/05). ها بــه رفتــار شــغلي را وجود يك طرح انتقال مشــخص، احتمــال تبــديل آموختــه
اي را، در چه موقعيتي دهد؛ زيرا كاركنان بايد بدانند پس از پايان دوره، چه آموختهافزايش مي

و با چه حمايتي در محيط كار به كار گيرند. در همــين راســتا، فــراهم بــودن فرصــت كــاربرد 
هــاي انتقــال مناســب، هاي معتبــر و طرحها نيز اهميت اساسي دارد؛ زيرا حتي آموزش آموخته

توانند به انتقال پايــدار منجــر شــوند. ها نميبدون ايجاد فرصت واقعي براي استفاده از آموخته
عنوان عناصــر بنابراين، اعتبار محتوا، طرح انتقال، ظرفيت فــردي و فرصــت كــاربرد بايــد بــه

 .پيوسته مورد توجه قرار گيرندهمبه
هــاي آمــوزش ضــمن دهد كــه اثربخشــي دورههاي پژوهش نشان ميدر مجموع، يافته

ها بــه توان از منظر فراهم بــودن شــرايط انتقــال آموختــهخدمت دانشگاه شهيد ستاري را مي
مطلوبيت عوامل ثانويه، انگيزشي، سازماني و توانــايي بيــانگر  .محيط كار مطلوب ارزيابي كرد

حــال، اثربخشــي ها از ظرفيت مناسبي بــراي انتقــال برخوردارنــد. بااينآن است كه اين دوره
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شــده در دوره آموزشــي بــا فراهمرســد كــه شــرايط  آموزش زماني به نتيجه نهــايي خــود مي
هاي هاي مستمر محيط كار همراه شود و كاركنان فرصت و امكان استفاده از آموختــهحمايت

هاي واقعي شغلي داشته باشند. بنــابراين، انتقــال آمــوزش نبايــد فراينــدي خود را در موقعيت
محدود به زمان برگزاري دوره تلقي شود، بلكــه لازم اســت از مرحلــه نيازســنجي و طراحــي 

 .ها در محيط كار استمرار يابدآموزش آغاز شده و تا مرحله كاربرد و ارزيابي آموخته
شود مديران و سرپرستان دانشگاه با تقويــت حمايــت ها، پيشنهاد ميبر مبناي اين يافته

هاي آموزشــي و ارائــه بــازخورد مســتمر، مديريتي، پيگيري ميزان استفاده كاركنان از آموختــه
انتقال آموزش را تقويت كنند. همچنين براي هر دوره آموزشي، طرح مشخصــي بــراي   زمينه

ها تدوين شود تا كاركنان پــس از پايــان دوره، از چگــونگي و موقعيــت كــاربرد انتقال آموخته
هاي خود در محيط كار آگاهي داشته باشند. از سوي ديگر، انجام نيازســنجي دقيــق و آموخته

تواند اعتبار محتــوا و انگيــزه ها با مسائل و نيازهاي واقعي شغلي ميپيوند دادن محتواي دوره
ها، اعطاي اختيــار لازم انتقال را افزايش دهد. فراهم كردن فرصت واقعي براي كاربرد آموخته

هايي مانند تقدير، تشويق و توجه به نتايج حاصل از كاربرد آموزش به كاركنان و ايجاد مشوق
هــاي آموزشــي ت انگيزش انتقال كمك كند. افزون بر اين، ارزيــابي دورهتواند به تقوينيز مي

ها در محــيط كــار نبايد با پايان دوره يا برگزاري آزمون خاتمه يابد، بلكه ميزان كاربرد آموخته
 .نيز بايد در فاصله زماني مناسب پس از آموزش ارزيابي شود

هايي مواجــه بــود كــه يكــي از پژوهش حاضر، مانند هر مطالعه ديگري، بــا محــدوديت
گيري در دسترس و تمركز بر كاركنــان يــك دانشــگاه نظــامي ترين آنها استفاده از نمونهمهم

هاي هاي غيرنظامي و محيطويژه سازمانها، بهها به ساير سازماناست. بنابراين، تعميم يافته
هاي آينده پيشــنهاد كاري با ساختار سازماني متفاوت، بايد با احتياط صورت گيرد. در پژوهش

هاي طولي و در چند مقطع زماني پس از پايــان دوره شود انتقال آموزش با استفاده از طرحمي
ها و تداوم كاربرد آنها در آموزشي بررسي شود تا علاوه بر ميزان انتقال اوليه، پايداري آموخته

تري از اثربخشــي واقعــي تواند تصوير دقيقمحيط كار نيز مشخص شود. چنين رويكردي مي
 .هاي ضمن خدمت و عوامل مؤثر بر استمرار انتقال آموزش ارائه كندآموزش 

 تشكر و قدرداني
 .شوديم  يقرار گرفت، قدردان مطالعه نيا يارزشمندشان مبنا  يهاافتهيكه  ياز پژوهشگران

 تعارض منافع
ع وجود ندارد. عــلاوه بــر مناف  دارند كه در مورد انتشار اين مقاله تضاداعلام مي  )گان(نويسنده

ها، انتشــار و رفتار، جعل داده رضايت آگاهانه، سوء ين، موضوعات اخلاقي شامل سرقت ادبي،ا
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 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 دسترسي آزاد
اجازه اشتراك (تكثير و بازآرايي محتوا به هــر شــكل) و است و   داراي دسترسي باز  اين نشريه

 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي
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