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 5يجعفر وشيپر -6ساناز فرهاد

 چکيده5
باشد.  هدف پژوهش حاضر ارائه مدل ساختاري براي انتقال آموزش در شركت پالايشگاه نفت تهران مي

ها پرسشنامه استاندارد  روش پژوهش توصيفي و از نوع همبستگي بوده است. جهت گردآوري داده
نفر از كاركنان واحد بهره برداري  186( بين 8005سالورنزو )( و پرسشنامه انتقال آموزش 8000هالتون )

= كه به روش نمونه گيري تصادفي ساده انتخاب شدند توزيع شد. N)360شركت پالايشگاه نفت تهران )
 30روايي محتوايي براساس مرور جامع ادبيات و قضاوت خبرگان، روايي صوري با اجراي آزمايشي 

و پايايي آنها با استفاده از  مورد ارزيابي قرار گرفت فاده از تحليل عامليپرسشنامه، روايي سازه با است
هاي جمع آوري شده با استفاده از  بدست آمد. داده 90/0ضريب آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه، 

هاي هاي آمار توصيفي )ميانگين و انحراف استاندارد( و آمار استنباطي )آزمون تي، مدليابي  شاخص
و  SPSSتاري شامل تحليل عاملي، تحليل رگرسيون، مجذور كاي( با استفاده از نرم افزار معادلات ساخ

LISREL  تحليل گرديد. نتايج پژوهش بيانگر آن بود كه بين عوامل فردي و آموزشي و سازماني با
انتقال آموزش رابطه معنادار وجود داشت. در اين پژوهش، خودكارآمدي عملکرد، پيامدهاي منفي 

و ممانعت مافوق رابطه معناداري با انتقال آموزش نداشت. بيشترين سهم عوامل موثر بر انتقال فردي 
و سپس به ترتيب عوامل سازماني با ضريب  69/0آموزش را عامل طراحي آموزشي با ضريب مسير 

در اين شركت داشته است. از بين عوامل طراحي  85/0و عوامل فردي با ضريب مسير  55/0مسير 
هاي آموزشي، بازخورد، از بين عوامل  ي مهمترين عامل اثرگذار بر ارتقاي اثربخشي دورهآموزش

سازماني نيز مهمترين عامل انتظارات از نتايج عملکرد و از بين عوامل فردي مهمترين عامل، ظرفيت 
 فرد براي انتقال بوده است. در نهايت مدل ساختاري عوامل موثر بر انتقال آموزش ترسيم شد.

 
 .انتقال آموزش، عوامل فردي، عوامل سازماني، عوامل آموزشي، الگوي انتقال آموزش هالتون: كليديواژگان 

                                                      
 (sanaz_farhad14@yahoo.com). نويسنده مسئول: تهران قاتيارشد دانشگاه علوم و تحق يكارشناس يدانشجو. 1

 .تهران قاتيوم تحقو اقتصاد دانشگاه عل تيريدانشكده مد يعلم اتيو عضو ه اري. دانش2

كار‏به‏‏طيانتقال‏آموزش‏به‏مح‏‏يثر‏براؤعوامل‏م
 يمنابع‏انسان‏يبهره‏ور‏شيمنظور‏افزا

 نفت‏تهران‏شگاهيدر‏شركت‏پالا

22/24/1325 :پذيرشتاريخ  11/22/1325 تاريخ دريافت:  
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 مقدمه

ات باعث شده تا دانش به سرعت آوري اطلاع آوري به ويژه در فن تغييرت در فن
ميزان دانش بشري دو برابر  1252تا  1222ي گسترش يابد. در بين سالهاي ا عادهال فوق

ت و با اين تحولات دانش به سرعت در حال تغيير است و دانشهاي قبلي ما شده اس
دهد. به همين دليل نياز به كسب دانش و  منسوخ و جاي خود را به دانش جديد مي

آيد. بنابراين پيشرفت و توسعه هر  مهارت جديد از اولويتهاي هر جامعه به حساب مي
ش منابع انساني است. سازمانها براي حل سازمان در گرو ارتقاء سطح دانش، مهارت و بين

اين مشكل و ارائه خدمات و كسب نتاي  مطلوب گريزي از حفظ و پرورش نيروي انساني 
ندارند. در اين راستا آموزش به عنوان ابزار پيشرفت و توسعه پاسخگوي نياز سازمانهاي 

تجارب و معلومات يادگيرنده است. آموزش علاوه بر رشد و بالندگي گذرگاهي براي انتقال 
تخصصي و مهارتهاي لازم براي اجراي صحيح وظايف و مسئوليتهاست. اين امر سبب شده 

هاي آموزشي و  موسسات و سازمانهاي پيشرو  بيش از پيش توجه خود را به برگزاري دوره
 (1322)شمس موركاني، بهسازي منابع انساني معطوا كنند.

ر در عملكرد كاركنان ييجاد تغي، ايمانساز ين هدا آموزشهايد مهمتريبدون ترد 
محصولات و خدمات سازمان گردد.  يو كم يفيسطح ك يكه موجب ارتقا ياست به نحو

 يده شود، اثربخشيسازمان بر اساس هدا مذكور سنج ي  آموزشهايكه نتايزمان
موسسات قرار  يش رويكه پ يگر، سواليد يرد. به عبارتيگ مي مورد توجه قرار يآموزش

ق آموزش ياز طر يكه با هدا توسعه منابع انسان ييتهايدارد آن است كه تلاشها و فعال
 شود. مي زان به بهبود عملكرد فرد و سازمان منجريشود، تا چه م مي انجام
 يرو ير مثبتي  آموزش تاثيشوند كه  نتا مي برآورده  يدر صورت ياهداا آموزش 

به محل  يشود مگر آنكه آموزش به درست يده نمير مثبت دين تاثيشغل داشته باشد و ا
اس يك مقيتواند به عنوان  مي ن، انتقال آموزشي( بنابرا2225، 1يابد. )درجيكار انتقال 

 يآموزشهاي  ا دورهها ي برنامه يآموزش بكار رود. اثربخش ياثربخش يابيارز يبرا يقو
و كاربرد  يريادگيجه انتقال آموزش در سطوح متناوب واكنش، يزان نتيم يابيشامل ارز

 (2214و باتور، ي)بهات است. ي  سازمانيدر كار و نتا
كه كارمند يهنگام يعنيارزشمند است كه به بهبود عملكرد فرد منجر شود.  يآموزش 

آموخته شده  يمهم استفاده كند. اگر مهارتها يتهايد خود در موقعيجد ياز مهارتها

                                                      
1. Dorji 
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ف مرتبط با آن  به كار يو وظا يا در شغل مورد تصديابد و يط كار انتقال نيز به محهرگ
را متقبل شده است ، به همراه ها  نهيسازمان كه هز يبرا يچ نفعيبسته نشود آموزش ه

 (1384، يباواجاريواجارگاه و د يندارد. )فتح
ونها تومان يليدرصد از م 12از آنست كه تنها  حدود  يحاك يقات جهاني  تحقينتا 
شود، منجر به انتقال دانش، مهارتها، رفتارها و در  مي كه سالانه صرا آموزش يينه ايهز

 ( 2225، 1يهيام و ليشود. )مر مي ط كاريمجمو  بهبود عملكرد در مح

 يكه آموزشها يدرصد افراد 15دهد كه فقط ين نشان ميقات انجام شده همونيتحق 
جاد كند، يرا ا يارزشمند ي  عملكرديكه نتا يقيبه طركنند از آنها  مي د را كسبيجد

 (1323 يو طاهر يلياسماع، به نقل از 2226نكرهوا، يكنند. )بر مي استفاده
 يدر آموزش و بهساز يرسمهاي  هين سرمايشتريدهد ب مي ن برآوردها نشانيهمون 

كسب شده در آموزش بصورت كامل  ينكه اكثر دانش و مهارتهايل ايبه دل يسازمان
ن برآوردها ي( ا2228، 2يران بكار گرفته نشده اند، تلف شده است. )هنديتوسط فراگ

 ا باعث انتقال آموزشيمانع  ين امر كه چه عوامليا يشتر به بررسينه توجه بيزم
 (2214، ش داده است. )درموليشوند را افزا مي
ارائه  يا آموزشهاين بوده است كه آيپژوهش ا نيا يبا توجه به موارد فوق، مساله اصل 

ط كار انتقال داده شده اند؟ و يبه مح يشگاه نفت تهران، به درستيشده در شركت پالا
ط كار اثرگذار هستند؟ با يبه محها  زان در انتقال آموختهيبه چه م ينكه چه عوامليا

نتقال آموزش در ا  يبرا يتوجه به مساله فوق، پژوهش به دنبال ارائه مدل ساختار
 .شگاه نفت تهران بوده استيشركت پالا

 ف انتقال آموزشيتعر

 توسط آموزش از شده كسب يها نگرش و مهارت دانش، كاربست سطح آموزش، انتقال
 نيا يداريپا عنوان به آموزش انتقال نيهمون. است شده فيتعر اش حرفه در كارآموز
 نگتون،يبل و فورد) است شده فيتعر نيمع يزمان دوره كي در هانگرش و هامهارت دانش،
 آموزش يداخل عوامل از يكاركرد آموزش، انتقال كه است آن انگريب فيتعر نيا(. 2211
  (.2228 ،يهند.)است كار طيمح يهايژگيو نيهمون و يرسم

                                                      
1. Merriam & Leahy 

2. Handy 
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از آموزش، كمك به افراد  يكنند كه هدا اساسي( خاطر نشان م2215و )يو ل يش 
در كار، متوسط عملكرد  يرياست تا هنگام بكارگ ييهاييتواناها و در توسعه مهارت

ف ارائه شده، اكتساب دانش و مهارت يش دهد. تعريشان افزايآنها را در شغل فعل يشغل
ن ارتباط، يكند. ايق آموزش را به كاربرد در محل كار مرتبط ميبدست آمده از طر

 ييهدا نها ي. به طور كل(2228م، يدهنده مفهوم انتقال آموزش است )بهارنشان
اند، به فراگرفته يك دوره آموزشين است كه آنوه را كه در يران ايفراگ يآموزش برا

 (.2215و يول يانتقال دهند )ش يقيو حق يواقع يايدن

 انتقال آموزش يمدلها

رنده، يادگيات يه )خصوصيه انتقال آموزش، شامل عوامل اولياول يهاچارچوب
ان، يران، مربينفعان )فراگين ذيط كار(، همونيو اجرا و مح يطراح يها تيفعال

 يشود، اما هنوز مدلين و بعد از مداخله ميقبل، ح يزمان يهاسرپرستان( و دوره
 ين قسمت به بررسين حال، در اين عوامل ارائه شده، وجود ندارد. با ايكپارچه از اي

 يارائه شده از سو يهاقالب مدلند انتقال آموزش و عوامل مؤثر بر آن در يفرا يچگونگ
 م.يپردازيصاحبنظران م

 مدل هالتون

 "ريپذخدشه يچهار سطح يابيارز يالگو"با عنوان  يا، هالتون در مقاله1226در سال 
پاتريك پرداخت و الگويي جايگزين معرفي كرد. در اين به انتقاد از الگوي چهار سطحي كرك
هالتون شهرت يافت، سه نتيجه آموزشي اوليه تعريف مدل كه به نام مدل مفهومي ارزيابي 

اند از: يادگيري، عملكرد فردي و نتاي  سازماني. اين نتاي  به عنوان عوامل اند كه عبارتشده
شوند. تغيير در مورد قبول در يك مدخله آموزشي براي توسعه منابع انساني، معرفي مي

ر در عملكرد يازماني به عنوان نتيجه تغيعملكرد فردي به عنوان نتيجه يادگيري و نتاي  س
(، هالتون و 1226اند به منظور توسعه مدل مفهومي ارزيابي هالتون )فرد در نظر گرفته شده
، نه عامل مؤثر بر انتقال را شناسايي كردند و بدين 1227اي در سال همكارانش در مطالعه

برداشتند. در نهايت  1يريفهرست سيستم انتقال يادگ"ترتيب اولين گام را جهت تدوين 

عامل مؤثر بر انتقال  16توسعه يافت و آنها  2222ساختار توسط هالتون و همكاران در سال 

                                                      
1. Learning Transfer System Inventory 
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يط و توانايي فرد، معرفي اي، اثرات ثانويه، انگيزش، محآموزش را بر مبناي چهار عامل پايه
ت كه بر انتقال ، در برگيرنده عواملي در فرد، آموزش و سازمان اسمولفه 16نمودند اين 

 گذارند.آموزش به عملكرد شغلي اثر مي
 يبندعامل را در دو حوزه طبقه 16ن ين اي( همون2222هالتون و همكارانش ) 
ت يت همكاران، حمايزه انتقال، حمايرنده، انگيادگي يعامل )شامل: آمادگ 11كنند:  يم

بار محتوا، طرح ، مجوز سرپرست، اعتيمنف ي  فرديمثبت، نتا ي  فرديسرپرست، نتا
ك برنامه يانگر عوامل مؤثر بر يانتقال و فرصت كاربرد( ب يبرا يت فرديانتقال، ظرف
  يعملكرد، انتظارات از نتا يعامل )شامل: خودكارآمد 5باشند و يم يخاص آموزش

ر( به ييتغ يبرا يت عملكرد و آزادي  عملكرد، بازخورد / هدايانتقال، انتظارات از نتا
عامل،  5ن يرود ايل كه انتظار مين دليشوند، به ايم يبندگروه يعموم عنوان عوامل
 ر قرار دهند.يرا تحت تأث يآموزش يهاتمام برنامه

 مؤثر بر انتقال آموزش يعوامل فرد

ت يهستند كه كارآموز با خود به موقع يا عوامليها يژگيقت ويدر حق يعوامل فرد
است كه بر انتقال آموزش  يز سه عامل مهما يكي( و 2222آورد )هالتون، يم يآموزش
م در متون ين مفاهيدارترياز پا يكين عامل، يگذارد. در واقع ايط كار اثر ميبه مح
زش، يرسطح انگينظ يير دارد و شامل فاكتورهاياست كه بر عملكرد تأث يشناس روان
 يشخص ييها و توانات، منبع كنترل، مهارتي، شخصيلات، سن و سابقه كاريتحص

 ياحرفه يرهاي، متغيريادگي يو آمادگ يقبل يو انتقال، آگاه يريادگي يكارآموز برا
 باشديم يشخص يهاها و ارزش، نگرشيريادگيارزش  ،ي، احساس سودمندي/شغل

 مؤثر بر انتقال آموزش يعوامل آموزش

آموزش توسط  ي، توسعه و اجرايل، طراحيتحل يچگونگ يبا انتقال، بررس ييآشنا يبرا
، گروه دوم از يها و ارائه دهندگان آموزش مهم است. در واقع، عوامل آموزشازمانس

)به  يريادگير بر يق تأثيا از طريم و يهستند كه بر انتقال، به طور مستق ييساختارها
و ارائه  يطراح"ن عوامل، در مجمو  تحت عنوان يگذارند. ايم(، اثر مير مستقيطور غ

1مداخلات
، يو دانشمند يشمس موركان). (2215دمن و رون ي)فرشوند يده مينام "

                                                      
1. Intervention design and delivery 
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 ياديمتشكل از اجزاء ز يادهيويستم پيسازد كه آموزش سيخاطر نشان م (1323
      است، كار  يريادگيگر به منظور تحقق هدا خاص كه همان يكديباشد كه با  يم
 كنند. يم

 مؤثر بر انتقال آموزش يعوامل سازمان

شود يط كار مير بر انتقال آموزش، شامل عناصر مربوط به محدسته سوم از عوامل مؤث
ت يشود. محققان مختلف اهميده ميمرتبط با آموزش د يهادگاهيكه در اكثر د

ت يموفق يرها را كه براين متغيص داده و اي( را تشخي)سازمان يطيمح يها يژگيو
( اثبات 2215رون، دمن و ينمودند.)فر يمهم هستند، مطالعه و بررس يآموزش يهاتلاش

 يهاگر جنبهيقتاً ممكن است نسبت به ديط كار حقينمودند كه عناصر مربوط به مح
مؤثر بر انتقال آموزش شامل  يعوامل سازمان شتر منجر گردد.يآموزش، به انتقال ب

ت در جو انتقال يك سازمان، جو انتقال، انوا  حماياستراتژ يريگتناسب آموزش با جهت
 يهاتيقابل يريت همكار، فرصت بكارگيت سرپرست، حماير، حمايمدت ي، حمايتيحما

 باشد. مي رهيفراگرفته شده )فرصت اجرا( و غ

 

 (0222مدل مفهومي، منبع هالتون ) .1شکل 
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 هاي پژوهش  سوال

با  انتقال آموزش رابطه   يو سازمان طراحي آموزشي ،ين عوامل فرديا بيآ -1
 وجود دارد؟

در انتقال  يو عوامل سازمان ي، آموزشيفرد ك از عوامليزان سهم هريم -2
 آموزش چگونه است؟

 در انتقال آموزش چقدر است؟ يعوامل فردهاي  ك از مولفهيزان سهم هريم -3
 در انتقال آموزش چقدر است؟ يعوامل آموزشهاي  ك از مولفهيزان سهم هريم -4
 در انتقال آموزش چقدر است؟ يعوامل سازمانهاي  ك از مولفهيزان سهم هريم -5
 عوامل موثر بر انتقال آموزش چگونه است؟ يمدل ساختار -6

 هاي پژوهش: فرضيه

 و انتقال آموزش رابطه وجود دارد. ين عوامل فرديب -1
 رابطه  وجود دارد. آموزش و انتقال يآموزش ين عوامل طراحيب -2
 و انتقال آموزش رابطه وجود دارد  ين عوامل سازمانيب -3
 ر دارند.يدر انتقال آموزش تاث يزمانو عوامل سا يآموزش ي، طراحيعوامل فرد -4

 پژوهش يشناسروش  

روش تحقيق از نظر هدا كاربردي، از نظر نحوه اجرا توصيفي از نو  همبستگي بوده است. 
و ديپلم با تحصيلات  پالايش نفت تهران شركت كاركناناين پژوهش را كليه جامعه آماري 

و در واحدهاي  آموزشي شركت نموده اند، كه در شش ماه گذشته حداقل در يك دوره بالاتر
به دليل تعداد  .داده اندتشكيل مشغول به كار بوده اند  1324عملياتي، در زمستان سال 

بالاي كاركنان عملياتي، جامعه مورد مطالعه صرفا كاركنان واحد بهره برداري اين شركت 
سازمان، تعداد آنها در زمان  واحد برنامه ريزي منابع انسانياستعلام از باشند كه بر اساس  مي

مورگان و فرمول كوكران با توجه  -نفر بوده است.با استفاده از جدول كرجسي 362پژوهش 
 نفر برآورد شد.  186به تعداد جامعه آماري موجود، حجم نمونه 

 يريادگيستم انتقال ياز پرسشنامه سها  داده يدر پژوهش حاضر جهت گردآور 
( استفاده شده است. 2224) 1انتقال آموزش آباد و سالورنزو ( و پرسشنامه2222هالتون )

                                                      
1. Abbad & Sallorenzo 
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نظرات پاسخ  يپرسشنامه و بررس يشيآزما يق اجرايپرسشنامه از طر يصور ييروا
سازه از  ييات و قضاوت خبرگان و روايق مرور ادبياز طر ييمحتوا ييدهندگان و روا

ز روش آلفاي كرونباخ استفاده به منظور تعيين پايايي آزمون اد شد. ييتا يل عامليق تحليطر
  برآورد شده است.  2/2زان آن يگرديده است و م

در مرحله اول نرمال بودن ن صورت بوده است كه يبه اها  ل دادهيه و تحليروش تجز 
قرار گرفت. در مرحله  يرنوا مورد بررسياسم –با استفاده از آزمون كولموگروا ها  داده

ل يبا استفاده از آزمون تحلها  منت  از آنهاي  شاخصر و يسازه هر سه متغ ييبعد روا
معادلات  يت با استفاده از مدلسازيقرار گرفت. در نها يمورد بررس يدييتا يعامل

 ق پرداخته شد.يتحقهاي  هيرسون، به آزمون فرضيپ يب همبستگيو ضر يساختار

 پژوهش هاي  افتهي

و انتقال آموزش رابطه  يو سازمان ي، آموزشين عوامل فرديه اول و دوم و سوم: بيفرض
 وجود دارد.

 قيتحق يرهاين متغيب يس همبستگيماتر  .1جدول 

 عوامل فردي غيرهاي پژوهشتم
عوامل 

 آموزشي

عوامل 

 سازماني

انتقال 

 آموزش

عوامل 

 يردف

 P C ضريب همبستگي پيرسون
22/1 

   

    sg سطح معناداري

عوامل 

 يآموزش

 P C **544/2 ضريب همبستگي پيرسون
22/1 

  

   sg 222/2 سطح معناداري

عوامل 

 يسازمان

 P C **526/2 **632/2 ضريب همبستگي پيرسون
22/1 

 

  sg 222/2 222/2 سطح معناداري

انتقال 

 آموزش

 P C **481/2 **611/2 **732/2 ضريب همبستگي پيرسون
 

 sg 222/2 222/2 222/2 سطح معناداري

Sg : Sig. (2-tailed)   p<0.05      *p<0.01** 
 

عوامل ن يبتوان گفت  مي رسونيپ يب همبستگي  بدست آمده از ضريبا توجه به نتا 
ات ين فرضيوجود دارد. بنابرا يرابطه معنادارفردي، آموزشي و سازماني با انتقال آموزش 

 گردد. مي دييتااول تا سوم 
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 بر انتقال آموزش اثر دارند. يو سازمان ي، آموزشيه چهارم: عوامل فرديفرض

 

 )تخمين استاندارد( يعوامل فردر يمتغ يدييتا يل عامليمدل تحل. 0شکل 

 

 ر وابسته: انتقال آموزش(ين )متغييب تعيو ضر يت ير، آمارهيب مسيضرا .0جدول 

 tآماره  ضريب مسير متغير پيش بين

 28/3** 24/2 عوامل فردي
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 ر وابسته: انتقال آموزش(ين )متغييب تعيو ضر يت ير، آمارهيب مسيضرا. 3جدول 

   ضريب تعيين كل  tآماره  ضريب مسير متغير آشکار

 12/4** 32/2 رندهيادگي يآمادگ

 

32/2 
 46/4** 34/2 رندگانيادگيزش يانگ

 22/5** 41/2 ت فرديظرف

 42/2 26/2 يخودكارآمد
                        

 28/3به مقدار   tن آماره يو همون 24/2ر يب مسيبا توجه به ضر 2در جدول  
با انتقال آموزش رابطه مثبت و  يدرصد عوامل فرد 22نان يتوان گفت: در سطح اطم مي

باشد و  مي معنادار يه چهارم پژوهش در مورد عوامل فردين فرضيدارد؛ بنابرا يمعنادار
 شود. مي دييتا

توان گفت: در  ي ميتهاي  ن آمارهير و همونيب مسيبا توجه به ضرا 3در جدول  
زش و يرنده، انگيادگي يشامل آمادگ يعوامل فردهاي  درصد مولفه 22نان يسطح اطم

ه ين فرضيدارد؛ بنابرا يانتقال با انتقال آموزش رابطه مثبت و معنادار يت فرد برايظرف
باشد و  مي بر انتقال آموزش معنادار يردعوامل فهاي  چهارم پژوهش در مورد اثر مولفه

 شود.  مي دييتا
 42/2به مقدار   ين آماره تيو همون 26/2ر يب مسيبا توجه به ضر 3در جدول  
با انتقال  ين شركت خودكارآمديدرصد در ا 25نان يتوان گفت: در سطح اطم مي

 ندارد. يآموزش رابطه معنادار
 ييب تواناين ضريشده است. ا 32/2برابر ن چندگانه ييب تعيمقدار ضر 3در جدول  
ن اساس يكند. بر ا ي مير مستقل را بررسير وابسته توسط متغيمتغ ينيش بيپ

هم رفته توانسته  يت فرد رويرندگان ظرفيادگيزش يرنده، انگيادگي يآمادگ يرهايمتغ
سهم  ير خودكارآمديكنند. متغ ينيش بيرات انتقال آموزش را پييدرصد از تغ 32اند 

 ن شركت نداشت.ير انتقال آموزش را در ايمتغ ينيش بيدر پ يمعنادار
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 ن استاندارد(ي)تخم يعوامل آموزش يدييتا يل عامليمدل تحل .3شکل 

 

 ر وابسته: انتقال آموزش(ين )متغييب تعيو ضر يت  ير، آمارهيب مسيضرا. 4جدول 

 tآماره  ضريب مسير  متغير پيش بين

 82/7** 62/2 عوامل طراحي آموزشي
 

                        

 ر وابسته: انتقال آموزش(ين )متغييب تعيو ضر يت ير، آمارهيب مسيضرا  .5 جدول

   ضريب تعيين كل  tآماره  ضريب مسير  متغير پيش بين

 14/7** 67/2 اعتبار محتوا
 

 22/6** 56/2 طرح انتقال 81/2

 53/8** 72/2 بازخورد
 

                        

توان گفت:  مي 82/7و همونين آماره  به مقدار  62/2با توجه به ضريب مسير  4در جدول  
درصد عوامل آموزشي با انتقال آموزش رابطه مثبت و معناداري دارد؛  22در سطح اطمينان 
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 ود.ش باشد و تاييد مي بنابراين فرضيه چهارم پژوهش در مورد عوامل آموزشي معنادار مي
توان گفت: در  ي ميتهاي  ن آمارهير و همونيب مسيبا توجه به ضرا 5در جدول  

درصد طرح انتقال، اعتبار محتوا و باخورد با انتقال آموزش رابطه  22نان يسطح اطم
عوامل هاي  ه چهارم پژوهش در مورد اثر مولفهين فرضيدارد؛ بنابرا يمثبت و معنادار

 شود. مي دييباشد و تا مي بر انتقال آموزش معنادار يآموزش
 ييب تواناين ضريشده است. ا 81/2ن چندگانه  برابر ييب تعيمقدار ضر 5در جدول 

ن اساس يكند. بر ا ي مير مستقل را بررسير وابسته توسط متغيمتغ ينيش بيپ
هم رفته  يرور، طرح انتقال و بازخورد يدرك شده توسط فراگ يياعتبار محتوا يرهايمتغ

 كنند. ينيش بيرات انتقال آموزش را پييدرصد از تغ 81اند  توانسته
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 ن استاندارد(ي)تخم يعوامل سازمانر يمتغ يدييتا يل عامليمدل تحل  .4 شکل
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 ر وابسته: انتقال آموزش(ين )متغييب تعيو ضر يت ير، آمارهيب مسيضرا. 6جدول 

 tآماره  ضريب مسير  متغير پيش بين

 12/2** 45/2 (يطي)مح يعوامل سازمان
 

                        

 ر وابسته: انتقال آموزش(ين )متغييب تعيو ضر يت ير، آمارهيب مسيضرا .7جدول 

 متغير پيش بين
ضريب مسير 

 
   ضريب تعيين كل  tآماره 

  26/7** 62/2 پيامد مثبت فردي

 

 

 

82/2 

 -23/2 -27/2 فردي پيامد منفي

 88/3** 27/2 حمايت همكار

 11/5** 43/2 حمايت مافوق

 -22/2 -24/2 ممانعت مافوق

تلاش براي -انتظارات عملكرد

 انتقال

53/2 **21/6 

 31/8** 78/2 نتاي  -انتظارات عملكرد

 13/7** 52/2 فرصت استفاده

 -24/5** -41/2 مقاومت در برابر تغيير

                        

 
 12/2به مقدار  ين آماره تيو همون 45/2ر يب مسيبا توجه به ضر 6در جدول  
با انتقال آموزش رابطه مثبت  يدرصد عوامل سازمان 22نان يتوان گفت: در سطح اطم مي

 معنادار يه چهارم پژوهش در مورد عوامل سازمانين فرضيدارد؛ بنابرا يو معنادار
 گردد. مي دييباشد و تا مي
توان گفت: در سطح  هاي تي مي با توجه به ضرايب مسيرو همونين آماره 7در جدول  

پيامد مثبت فردي، پيامدهاي منفي فردي، حمايت مافوق، انتظارات از  درصد 22اطمينان 
انتقال با  نتاي  عملكرد، انتظارات از نتاي  تلاش، فرصت استفاده و مقاومت در برابر تغيير

طه مثبت و معناداري داشت؛ بنابراين فرضيه چهارم پژوهش در مورد اثر رابآموزش 
 گردد. باشد و تاييد مي هاي عوامل سازماني بر انتقال آموزش معنادار مي مولفه
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توان گفت: در  ي ميتهاي  ن آمارهير و همونيب مسيبا توجه به ضرا 7در جدول  
ن يبا انتقال آموزش در ا ت همكاريممانعت مافوق و حمادرصد  25نان يسطح اطم

 ندارد. يشركت رابطه معنادار
 ييب تواناين ضريشده است. ا 82/2ن چندگانه  برابر ييب تعيمقدار ضر 7در جدول  
ن اساس يكند. بر ا ي مير مستقل را بررسير وابسته توسط متغيمتغ ينيش بيپ

ات انتقال آموزش رييدرصد از تغ 82هم رفته توانسته اند  يرو يعوامل سازمان يرهايمتغ
در  يسهم معنادار و ممانعت مافوق يفرد يامد منفيپ يرهايكنند. متغ ينيش بيرا پ
 ن شركت ندارد.ير انتقال آموزش را در ايمتغ ينيش بيپ

 ش نفت تهرانيعوامل موثر بر انتقال آموزش در شركت پالا يمدل ساختار

 ن استاندارد(ي)تخمق يتحق يمدل مفهوم يمعادلات ساختار يمدلساز .5 شکل
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 يريجه گيبحث و نت

ن انتقال آموزش و عوامل اثرگذار ين روابط بييتب يبرا ين پژوهش ارائه مدليا يهدا كل
آنها و سهم هر هاي  همراه با مولفه يو سازمان ي، آموزشيبر آن بوده است. سه عامل فرد

ژوهش حاضر نشان پهاي  افتهيقرار گرفت.  يكدام از آنها در انتقال آموزش مورد بررس
رابطه مثبت و معنادار با انتقال آموزش  يو سازمان ي، و آموزشيداد كه هر سه عامل فرد

ن سهم را در انتقال آموزش داشته است. يشتريب ين آنها عوامل آموزشيدارند كه از ب
مصرا هاي  هيبازگشت سرما يآنكه انتقال آموزش اثربخش باشد و برا ين منظور برايبد

ن شركت يدر ا يمنابع انسان ين آموزش و بهسازيآموزش به سازمان، مسئولشده در 
تا  يازسنجيق آموزش از مرحله نيدق يطراح يرا برا ياديز يبهتر است زمان و انرژ

، يعوامل آموزشهاي  ن مولفهينكه در بيند. با توجه به ايصرا نما يابيمرحله ارزش
د ين آموزش باين مسئولياشته است، بنابرار را در انتقال آموزش دين تاثيشتريبازخورد ب

عملكرد،  يابيضمن آموزش، بلافاصله بعد از آموزش و چند ماه پس از آموزش، با ارزش
ن يجه اير رفتار مورد انتظار مطلع سازند. در نتييو تغ يريادگيجه يكاركنان را از نت

ن يز آموزش و حن آموزش تا بعد ايح يع، به موقع و مناسب در فواصل زمانيبازخورد سر
ط يبه محها  شتر و موثرتر آموختهيمناسب، سبب انتقال آموزش بهاي  عملكرد با روش

( و 1323زاده ) يو رحمان يحاصل از پژوهش كرمهاي  افتهيافته با ين ياشود.  مي كار
بر انتقال آموزش همسو و  يبر رابطه معنادار عوامل آموزش ي( مبن2214و باتور ) يبهات

شامل بازخورد، طرح انتقال و اعتبار  يآموزشهاي  كه مولفه ن معنايبد. هماهنگ است
 ط كار موثر است.يبه محها  محتوا بر انتقال آموخته

ر را در انتقال آموزش داشت و از ين تاثيشتريب ي، عوامل سازمانيبعد از عوامل آموزش 
  بوده ينتا -عملكردن اثر مربوط به انتظارات يشتريب يعوامل سازمانهاي  ن مولفهيب

  ير در عملكرد منجر به نتايين معنا كه كارآموزان انتظار دارند كه تغياست. به ا
  يد به نتاين آموزش بايرسد مسئول مي ن به نظريآنها خواهد شد. بنابرا يبرا يارزشمند

بعد از   يو معنو يمادهاي    ارزشمند، مانند مشوقيجاد نتايعملكرد توجه كرده و با ا
حاصل از هاي  افتهيافته با ين ي. انديل نمايانتقال آموزش را تسهها  ل به آموختهعم

( 1323زاده ) يو رحمان ي( و كرم1323) يو دانشمند يشمس موركانهاي  پژوهش
كند.  مي دييدر انتقال آموزش همسو است و آنها را تا يبر موثر بودن عوامل سازمان يمبن
، يمثبت فرد يامدهاي، پ ينتا -شامل، انتظارات عملكرد ين معنا كه عوامل سازمانيبد
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ر و ييت مافوق، مقاومت در برابر تغيتلاش، حما -فرصت استفاده، انتظارات عملكرد
 ط كار موثر است.يت همكار در انتقال آموزش به محيحما
در انتقال آموزش اثر داشت  ي، عوامل فرديو سازمان يت بعد از عوامل آموزشيدر نها 
افت شد. يانتقال  يت فرد برايظرف ين عوامل فرديرگذار در بين مولفه تاثيشتريكه ب

رات مورد ييجاد تغيا يلازم برا يو توجه ذهن يكه كارآموز از زمان، انرژ يزانيم يعني
رسد  مي افته به نظرين ياز جهت انتقال آموزش به شغل برخوردار است. با توجه به اين

ران توجه يدر فرگها  انتقال آموخته يبرا يو حضور ذهند به زمان ين آموزش بايمسئول
وجود نداشت.  يو انتقال آموزش رابطه معنادار ين خودكارآمديلازم را مبذول دارند. ب

شان را هر زمان يستند عملكرد كاريده قادر نيل كه كاركنان آموزش دين دليد به ايشا
(، 1323) يو طاهر يلياسماع پژوهشهاي  افتهيافته با ين يار دهند. ييكه بخواهند تغ

بر معنادار بودن عوامل  ي( مبن2214و باتور ) ي( و بهات1323زاده ) يو رحمان يكرم
 يفرد يهايژگين معناست كه وين بديو انتقال آموزش همسو و هماهنگ است. ا يفرد

 باشد. ي ميكارهاي  طيدر روند انتقال آموزش به مح يافراد عامل موثر
ن يد به ايوجود نداشت. شا يو انتقال آموزش رابطه معنادار يمنف ي  فردين نتايب 
ز يشود و ن يد كاركنان نميعا ي  منفينتاها  آموخته يريل كه با عدم بكارگيدل

ر رفتار را ييزان تغينگرفته و م يرا جدها  ر عملكرد پرسنل بعد از آموزشييسرپرستان تغ
وجود نداشت.  يل آموزش رابطه معنادارن ممانعت مافوق و انتقايكنند. ب ينم يابيارزش
در ها  آموخته يرياز جانب سرپرستان در هنگام بكارگ يمنفهاي  ن معنا كه واكنشيبه ا
 ست. ين شركت موثر نيط كار در ايران در انتقال آموزش به محيط كار توسط فراگيمح

 پژوهش هاي  افتهيبر  يشنهادات مبتنيپ

ش انتقال آموزش به محل كار و يافزا يبرا يشنهاداتي  پژوهش حاضر پيبا توجه به نتا
 يش بهره وريت باعث افزايكه در نها يسازمانهاي  آموزش يش اثربخشيجه افزايدرنت

در اين تحقيق  گردد. مي شود، ارائه مي ك سازمان محققيسازمان شده و اهداا استراتژ
 مشخص شد كه:

ر مربوط ين تاثيشترياست كه ب يموثر در انتقال آموزش عوامل آموزش اولين عامل 
ر را ين تاثيشتريب مولفه اعتبار محتوا و طرح انتقال بيبه مولفه بازخورد و سپس به ترت

ران و سرپرستان ين به مدي. بنابرااند تهن شركت داشيط كار در ايدر انتقال آموزش به مح
 شنهاديپنه ين زميم كاركنان در ايو سرپرستان مستق يمنابع انسان يآموزش و بهساز
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 گردد تا: مي
بازخورد  يآموزشهاي  ن زمان ممكن به شركت كنندگان در دورهيدر كوتاه تر .1

استفاده گردد. البته روشن  يابيارزش يمتنو  برا ين از روشهايداده شود همون
 يتواند موجبات اثربخش مي عامل مهم است كه توجه به آن يابيبودن ملاك ارزش

 مذكور را فراهم آورد. يآموزشهاي  دوره
با كاركنان مربوطه مشورت كرده و با  يك دوره آموزشي يبرا يزيقبل از برنامه ر .2

آن مشخص  يبرنامه و محتوا يطراح يآنها را برا يشغل يازهاي، نيازسنجيك ني
ند يد آموزش ببيبا ينست كه چه كسين كننده اييتع يآموزش ياز سنجيد. نيكن

 باشد. يردد شامل چه موايو آموزش با
هاي آموزشي از متخصصين اين امر استفاده شود تا  شود در تدوين برنامه پيشنهاد مي .3

ها و محتواي آموزشي با نيازها و استانداردها مطابقت پيدا كند و شركت  روش
كنندگان آن را مورد نياز خود بدانند و يادگيري آنها در فرايند آموزش تسهيل شود. 

آموزش تناسب و ارتباط بيشتري با شرايط شغلي بديهي است هر چه محتواي 
 شود. كارآموزان داشته باشد، نگرش آنها در رابطه با اعتبار آن مثبت تر مي

آنوه كه به فراگيران آموزش  را نسبت به هاي آموزشي بايد سرپرستان طراحان برنامه .4
در محيط شود و بايد به محيط كار انتقال داده شود و اينكه چگونه انتقال  داده مي

 به روشهاي تشويقي هدايت نمايند. كار تقويت شود، آگاه سازند و آنها را
توانند با استفاده از يك خبرنامه نشان دهند كه چگونه كارآموزان با  مربيان مي .5

تواند با كارآموزاني كه در  كنند. خبرنامه مي مشكلات انتقال آموزش مقابله مي
 احبه داشته باشند.ها موفق بوده اند مص بكارگيري مهارت

ر را در ين تاثيو مولفه اول كه بالاتر يعامل سازمان ،وثر در انتقال آموزشمن عامل يدوم
شگاه نفت تهران را يدر انتقال آموزش در شركت پالا يگر عوامل سازمانيدهاي  ن مولفهيب

آموزش و ران و سرپرستان ين  به مدي  عملكرد بوده است. بنابرايداشتند انتظارات از نتا
 شود كه: مي هيران توصيم فرگيز سرپرستان مستقيو ن يمنابع انسان يبهساز
غ يردستان دريز يبراها  و اصلاح آموخته يريتسلط، بكارگ يبرا يچ كمكياز ه .1

 يادآور شده، فرصتير دستان را به آنها يجاد شده در رفتار زيرات اي  تغينكنند و نتا
نند، اشتباهات را به آنها گوشزد كرده يخود را بب   رفتاريفراهم كنند تا كاركنان نتا
 را اصلاح كنند. ها  و با مشاركت آنها انحراا
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مافوق به  يت مثبت افراد از سويتقو يو به طور كل ي، ماليكلامهاي  قياز تشو .2
جاد يد در كار و حرفه استفاده شود كه به ايدنبال استفاده از دانش و مهارت جد

تواند در  مي ن امريبه شغل كمك كند. اها  ار انتقال آموختهتكر يزه در فرد برايانگ
 يعلاقه به زندگنشان دادن ر، يتقدهاي  ا، لوحي، مزايشكل حقوق و دستمزد رقابت

 دار شود.يره پديكاركنان و غ
كه فرصت  يلازم به ذكر است كارآموزانها  آموخته يدر مورد فرصت استفاده و اجرا .3

كه فرصت كمتر  يآموزش را در كار دارند، نسبت به كار آموزان يمحتوا يريبكارگ
جاد فرصت اجرا بعد يا يكنند. برا مي شتر حفظيفراگرفته شده را ب يدارند مهارتها

ند انتقال يار در فرايو استقلال و اخت يمال يتهايزات و حماياز آموزش وجود تجه
فرصت اجرا، موقعيتي را از  شود مسئولين براي ايجاد بنابراين توصيه مي. لازم است

طريق تامين زمان، تجهيزات و تشويق به عدم تكيه بر اجراي روتين وار امور، 
هاي  رتها، دورهمها يفراهم آورند. در صورت نداشتن فرصت لازمه براي اجرا

ن افراد بخاطر نداشتن يچرا كه ا هستند. يلازم و ضرور يا بازآموزي يادآوري
 شوند.  مي فراگرفته شده يتهاينه قابليدر زم يفرصت اجرا دچار فرسودگ

ن اقدامات يش گذاشتن بهتريت به نماينشان دادن حماهاي  ن روشياز موثرتر يكي .4
از  يواقعهاي  افتن نمونهي يد دائما در پيباشد. سازمان با مي   پس از آنهايو نتا

 اند. افتهيست   مهم ديرا بكار برده اند و به نتا يديجد يباشد كه رفتارها يكاركنان
ت از كارآموزان جهت انتقال يحما يتواند در راستا مي ريكه مدياز جمله موارد .5

 يحذا موانع انجام دهد، عبارتنداز: يط كار و بهبود عملكرد شغليبه محها  آموخته
كه كاركنان به  ينامربوطهاي  تيگر مسئوليو د يزمانهاي  تيهموون محدود

 يرينه بكارگيكاركنان در زمهاي  يبرطرا كردن نگران اند، داشته يصورت عاد
حصول  ،نان خاطر به آنهايارتباط و دادن اطم يبا برقرار ،اند آنوه كه فراگرفته

زات و يد تجهيرا كاركنان بايز .نكه منابع به سرعت در دسترس باشندينان از اياطم
ر در ينكه مديت اياار داشته باشند و در نهياز در اختيابزار مناسب را به هنگام ن

 فعال داشته باشد. يهمكار يرات ضرورييهمه تغ
 ان كارآموزان ارتقاء داده شود.يم يتيق شبكه حمايتواند از طر مي انتقال آموزش .6

گر ملاقات يكديا چند كارآموز است كه موافقند با ياز دو  يگروه يتيشبكه حما
در كار به بحث و گفتگو فرا گرفته  يتهايكرده و در مورد روند استفاده از قابل

چهره هاي  ن امر ممكن است به صورت نشستيكنند. ا ياريگر را يبپردازند و همد
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گونه ن يباشد. در ا ينترنتيا ياجتماعهاي  ق شبكهيجاد ارتباط از طريا ايبه چهره و 
از همكاران جهت به اشتراك گذاشتن تجارب و مطالب فراگرفته  ارتباطات

 .شود درخواست مي
ت فرد ير را ظرفين تاثيشترياست كه ب يدر انتقال آموزش عوامل فرد عامل نيسوم
رنده بوده يادگي يرندگان و آمادگيادگيزش يب انگيانتقال داشته و سپس به ترت يبرا

 هيبه حداكثر رساندن انتقال آموزش توص يبرا يذهن يآمادگ ياست. به منظور برقرار
 :شود كه مي
 ي، به منظور پرس و جويدوره آموزش يو طراح يزيشركت كنندگان در برنامه ر .1

ق مطالب يو تطب يشنهادين آنها از مطالب پيشيمختصر در مورد دانش و تجربه پ
 شركت كنندگان، دخالت داده شوند. يد بر اساس ساخت ذهنيجد يآموزش

منجر به  يآموزشهاي  كه باور داشته باشند تلاششان در كاربرد برنامه يافراد زمان .2
كه باور داشته باشند  ينطور زمانيشود و هم مي مورد انتظار يردعملكرد ف

شود  مي آنها ي  مناسب و مورد انتظار برايعملكرد انتقال خوب منجر به نتا
زش در يت نقش انگيخواهند داشت. با توجه با اهم يشتريزش انتقال بيانگ
ختلف مهاي  سميد مكانيباها  ط كار سازمانيو انتقال آموزش به مح يريادگي

 ند.يشتر از آموزش كاركنان استفاده نمايهر چه ب يريرا به منظور بهره گ يزشيانگ
از  ين اهداا دوره آموزشييو تع يريم گيند تصميمشاركت كارآموزان در فرا .3

و انتقال در  يريادگيزش يت انگيتواند باعث تقو مي است كه يجمله عوامل
 كارآموزان گردد.

د شركت كنندگان يران و چه از ديچه از نظر مدمهم بودن و مثبت بودن آموزش  .4
ن يكند. بنابرا مي   آن را پر باريل و نتايرا تسه يند آموزشيست كه فرايزه ايانگ
ه ضرورت آموزش ين باور و توجيجاد ايا يع امكانات برايد با استفاده از جميبا

 سرپرستان اقدام كرد. يمخصوصا برا
ك طرح مدون، يست در قالب يبا مي دهش يزيبرنامه ر يآموزش ين دورهايهمون .5

و در صورت لزوم به  يو ادارات داخلها  تيريبه مد يم آموزشيتحت عنوان تقو
د كد و نام دوره، يبا يم آموزشيمرتبط با نو  كار، ارائه شوند. در تقوهاي  سازمان

(، روش  يو عمل يدوره )تئور يخ اجرا، مدت اجرا، مكان اجرا، نو  اجرايتار
ران مشخص شود تا آنان يت فراگيو ... ( و ظرف ي، مطالعه مورديآموزش )سخنران

 ند.يشركت نماها  ن دورهي، در ايقبل يبا آمادگ
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زان يث ميران را از حيد فراگيبا يآموزشهاي  شتر دورهيق هرچه بيتوف يبرا .6
د( به يجدهاي  اطلاعات و مهارت يريادگي ي)آمادگ يصلات و دانش قبليتح

مناسب  يآموزش ين محتوايين اساس به تعيم كرد و بر ايمختلف تقسهاي  گروه
 هر گروه پرداخت. يبرا

شركت در  يايتوانند با استفاده از بروشورها و بخشنامه ها، مزا ها مي سازمان .7
دات لازم يمختلف را به اطلا  كاركنان خود برسانند و با تمه يآموزشهاي  دوره

در كاركنان بوجود آورند تا آنها ضرورت كسب معلومات از به آموزش را ياحساس ن
 ند.يرا درك نما يف شغليدر انجام وظاها  آن يريو بكارگ

ها  ، نگرشيشناخت يي، تواناي، خودكارآمديتيشخصهاي  يژگينكه ويبا توجه به ا .8
كنند،  مي فايدر انتقال آموزش ا ييره نقش بسزايو غ يشخصهاي  و ارزش
رند تا با استفاده يبگ يارين امر يا يبرا ياز روانشناسان صنعتتوانند  ها مي سازمان

و در ها  شركت در آموزش يرا در كاركنان برا يه مضاعفيلازم روحهاي  از مشاوره
 ند.يجاد نمايا يو سازمان يرفتار شغل

هاي  ازيش نيه آنها و توجه به پيدانش و معلومات پا يابيارز ،از كاركنان يازسنجين .2
 يزان آموزشين و برنامه ريتواند به مسئول ي ميدر دوره آموزشمباحث مطرح 

ران يند كه فراگين نمايتدو ييرا به گونه ا يآموزش يسازمان كمك كند تا محتوا
شركت در دوره و  يلازم برا يو از آمادگ شدهه موضو  آشنا يم اوليبا مفاه
 از آن برخوردار باشند. يريگ بهره
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